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| dette kapitel kan du lese om tillidsrepraesentantens og arbejdsmil-
jorepresentantens roller, nir det kommer til at handtere konflikter og
mistrivsel pd arbejdspladsen. Der skelnes mellem forskellige typer af
konflikter. Nogle konflikter er fagretlige konflikter med ledelsen, som fx
nar aftaler overtredes, ophgrer eller skal forhandles. Andre konflikter
handler om brud pa arbejdsmiljgloven eller krenkende handlinger som
mobning. En tredje form for konflikter drejer sig om uoverensstemmelser
omkring opgavelgsningen, der kan give anledning til samarbejdsproble-
mer, mistrivsel og darligt arbejdsmiljg pd arbejdspladsen.
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KONFLIKTER &
MISTRIVSEL

Kapitlet falderito dele. Den fgrste del er en introduktion til rammerne for faglig konflikt-
Igsning og handtering af mistrivsel og darligt arbejdsmiljg i den offentlige og private sektor.
Den anden del beskriver det daglige arbejde omkring samarbejdsproblemer, konflikter og
mistrivsel pa arbejdspladsen, dvs. hvordan du som tillidsrepreesentant eller arbejdsmiljg-
repraesentant kan italeseette samarbejdsproblemer, mistrivsel og darligt arbejdsmiljg samt

stgtte kolleger og radgive ledelsen om den type udfordringer.

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

e Hvad forstas ved konflikter og mistrivsel?
Hvad er rammerne for handtering af samarbejdsproblemer i den private og den offent-
lige sektor?

o Hvad errammerne for handtering af mistrivsel og darligt arbejdsmiljg pa det private og
offentlige omrade?

e Hvornar kan der strejkes, laves blokade og hvornar gzlder fredspligten?

e Hvornarskal Arbejdstilsynetinddrages?
Hvad er forskellen pa tvister om fortolkning af eller brud pa overenskomster og sa kon-

flikter i forbindelse med overenskomstforhandlinger?
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RAMMERNE FOR
KONFLIKTLOSNING &
HANDTERING AF
MISTRIVSEL & DARLIGT
ARBEJDSMIL]D

Konfliktereruundgaelige paenarbejdsplads, hvor medarbejdere oglederearbejdersammenomatlgse
de feelles opgaver. Konflikter deekker over en bred vifte af store og sma uenigheder, der typisk opstar i
dagligdagen. En type konflikter er konflikter, der relaterer sig til uenigheder om fortolkning af eller
brud pa overenskomster, samarbejdsaftaler/MED-aftaler eller lokalaftaler. Det kaldes faglige konflik-
ter. Faglige konflikter kan ogsa opsta i forbindelse med ophgr og genforhandling af aftaler ikke kun
pa arbejdspladsen, men ogsa under de centrale overenskomstforhandlinger mellem fagforbund og
arbejdsgiverforeninger. Andre konflikter kan vaere brud pa Arbejdsmiljgloven.

Der er ogsa konflikter, som har en lidt anden karakter, fx hvis der opstar misforstaelser og uenigheder
mellem kolleger eller mellem ledelsen og medarbejdere. Her er tale om interpersonelle konflikter.
En uenighed kan fx dreje sig om, hvordan bestemte arbejdsopgaver Igses eller fordeles. Det kan ogsa
vaere, at du som tillidsvalgt eller en kollega fgler, at | er udsat for kreenkende handlinger eller pa anden
made ikke trives pa arbejdspladsen.

Nardethandleromkonflikter,erderoftemarkantforskel pa, hvordandusomtillidsvalgt,denenkeltemed-
arbejderoglederenopfatterengivenkonflikt, ligesomjerestilgangtil konfliktlgsningkanveere forskellig.
Hvordan en given konflikt handteres, kan fa meerkbar betydning for samarbejdet og arbejdsmiljget pa
arbejdspladsen. Ulgste konflikter kan bidrage til mistrivsel, darligt arbejdsmiljg og samarbejdspro-
blemer, og det slider pa tilliden mellem medarbejdere og ledelse. | sidste ende kan ulgste konflikter
resultere i faldende produktivitet eller darligere service, og i veerste fald kan du eller kollegerne ga ned
med stress.

Konflikter er dog ikke kun darligt. Konflikter kan ogsa veere med til at forbedre forholdene pa arbejds-
pladsen. Ved atitalesette samarbejdsproblemer, arbejdsmiljgproblemer og misforstaelser af overens-
komsten og Arbejdsmiljglovens regler far man snakket konflikten igennem —og det er et godt grund-
lag for at udvikle nye retningslinjer, procedurer og lokalaftaler mv.

Ledelsen har det overordnede ansvar for at tage hand om konflikter og mistrivsel pa arbejdspladsen,
men konflikter lgses bedst gennem samarbejde og dialog mellem dig som tillidsvalgt, kollegerne og
ledelsen. Som tillidsrepreesentant eller som arbejdsmiljgrepraesentant bidrager du til at forebygge,
italesette og Igse konflikter pa en konstruktiv made, inden uenighederne udvikler sig til sager, hvor
Arbejdstilsynet, Faglig voldgift eller Arbejdsretten involveres. Faktisk er det de feerreste konflikter, der
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nar dertil. Langt de fleste konflikter Igses pa arbejdspladsen gennem dialog og samarbejde mellem
tillidsvalgte, medarbejderne og ledelsen - enten uformelt eller i regi af arbejdsmiljgorganisationen,
MED-systemet/samarbejdssystemet eller overenskomstsystemet.

Det er nemlig et baerende princip i konfliktlgsning pa danske arbejdspladser, at man har en konflikt-
trappe. Med det menes, at man altid sgger at Igse konflikten sa teet pa arbejdspladsen som muligt—alt-
sa patrappens nederste trin. Kun, nar man ikke kan finde Igsninger her, gar man videre op til naeste trin.

| de neeste afsnit kan du leese neermere om de formelle rammer for konfliktlgsning og handtering af
samarbejdsproblemer, mistrivsel og darligt arbejdsmiljg pa private og offentlige arbejdspladser — og
hvad det betyder for dit virke som henholdsvis tillidsrepreesentant og arbejdsmiljgrepraesentant.

SOMTILLIDSREPRASENTANT FORVENTES DU at bidrage
til atitaleseette darligt samarbejde, stgtte kolleger samt forebygge og lgse
opstaede faglige konflikter og andre uenigheder pa arbejdspladsen. Som
arbejdsmiljgrepraesentant er du med til at forebygge darligt arbejdsmiljg og
mistrivsel pa arbejdspladsen. Du har ogsa en vigtig rolle i forhold til at hand-

tere brud pa arbejdsmiljgloven og radgive ledelseni arbejdsmiljgspgrgsmal.

De overordnede rammer for jeres arbejde er forskellige. Hvis du er tillids-
repraesentant, er samarbejds-/MED-systemet, overenskomstsystemet, og
herunder det fagretlige system din platform, nar du skal handtere konflikter
og mistrivsel pa arbejdspladsen.
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(oec videre om TR overst pd de folgende sider
—

TILLIDSREPRASENTANTENS
PLATFORM FOR HANDTERING
AFSAMARBEJDSPROBLEMER,
MISTRIVSEL & FAGLIGE
KONFLIKTER

Rammerne for konfliktlgsning er forskellige alt efter, om det drejer sig om konflikter i forhold til for-
tolkning og brud af henholdsvis arbejdsmiljgregler, overenskomster, lokalaftaler eller samarbejds-
eller MED-aftaler. Her er det vigtigt, at du som tillidsrepreesentant far klarlagt, hvad det er for en type
af konflikter, som | star overfor.

Det er vigtigt, at du som tillidsrepraesentant undersgger, hvad der ggr sig geeldende pa din arbejds-
plads, da der kan veere stor forskel fra et emne til et andet pa de formelle rammer for konfliktlgsning. |
kapitlets anden del kan du laese mere om, hvad du som tillidsrepraesentant i samarbejde med kolleger
og ledelsen kan ggre, nar der opstar konflikter pa arbejdspladsen.

D

1=

Loec videre om AMR nederst pa de folgende sider
— —

ARBE]JDSMIL)J@REPRA-
SENTANTENS PLATFORM
FOR HANDTERING AF
MISTRIVSEL &
OVERTRADELSE AF
ARBEJDSMILJQLOVEN
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KONFLIKTTYPER DU KAN
KOMMETILAT STAOVERFOR

Brud eller konflikter
om fortolkm'ng af
MED-aftaler 0g samarbejds-
aftaler behandles j
samarbejdssystem.

Rammerne for handtering af mistrivsel og darligt arbejdsmiljg er som udgangspunkt Arbejdsmiljglo-
ven og de klageinstanser, der knytter sig an hertil som fx Arbejdstilsynet. Men i takt med, at arbejds-
miljg i stadig stigende grad indarbejdes som tema i overenskomster, lokalaftaler og samarbejdsafta-
ler og MED- aftaler, kan arbejdsmiljgproblemer og mistrivsel ogsa italeszttes og handteres inden for
overenskomstsystemet, MED-systemet eller samarbejdssystemet. Her er det helt afggrende, hvordan
forskellige arbejdsmiljgtemaer er indskrevet i de forskellige overenskomster, samarbejdsaftaler og
MED-aftaler, da det er bestemmende for, hvor uenighederne Igses. Det er derfor vigtigt, at du under-
spger, hvad der ggr sig geeldende pa din arbejdsplads, da det afggr, hvordan du som arbejdsmiljg-
repraesentant involveres i konfliktlgsningen.

ARBEJDSMILI@LOVEN

Arbejdsmiljgloven er en del af det lovgrundlag, som virksomhederne skal indrette deres arbejdsmiljg
efter—ogsa det psykiske arbejdsmiljg. Arbejdsmiljgproblemer handteres dermed som udgangspunkt
inden for rammerne af arbejdsmiljgorganisationen, og her er det sa dig som arbejdsmiljgrepraesen-
tant, der sammen med ledelsen har en vigtig rolle i forhold til at bidrage til konfliktlgsningen. Det
betyder ogsa, at Arbejdstilsynet fgrer tilsyn med bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljg. Men kun
med nogle dele af det; fx kan de ikke reagere pa darlig ledelse. Nar Arbejdstilsynet reagerer pa arbejds-
miljgforhold, er det i form af sakaldte 'reaktioner’, og der er ret faste retningslinjer for, hvad de afgiver
reaktioner pa.

Arbejdstilsynet vil reagere med fx et pabud med frist, et radgivningspabud, et forbud, en administrativ
bgde elleren politianmeldelse, hvis virksomheden ikke lever op til sine pligter efter Arbejdsmiljgloven.
Alle tilsyn tager udgangspunkt i virksomhedernes enkelte produktionsenheder, men alle afggrelser
sendes til virksomhedens juridiske enhed.
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Laes videre om TR RAMMERNE FOR KONFLIKTLASNING INDENFOR
gverst pd cidew SAMARBE]DSSYSTEMET/MED-SYSTEMET

R Pa danske arbejdspladser er rammerne for at Igse samarbejdsproblemer pa arbejdspladserne forskel-
lige, alt efter om der er tale om kommunale og regionale arbejdspladser eller statslige og private ar-
bejdspladser.

MED-AFTALEN PA DET .
KOMMUNALE OG REGIONALE OMRADE

Inden for regioner og kommuner er det parternes organisationer—det vil sige Kommunernes Landsfor-
ening (KL), Danske Regioner og Forhandlingsfellesskabet— der behandler spgrgsmal om fortolkning
og brud pa MED-rammeaftalen. Hvis uoverensstemmelsen ikke kan lgses mellem parterne, kan sagen
indbringes for en voldgiftsret. En dommer, udpeget af Arbejdsretten, og to repraesentanter fra hver side
treeffer sa en kendelse —og den er endelig.

-

Loec videre om AMR
nederct pa ciden
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EKSEMPEL PA BRUD PA MED-AFTALEN

Hvis eksempelvis kommunalbestyrelsen eller gkonomiudvalget har besluttet at lukke en institu-
tion uden at informere eller drgfte det med medarbejdersiden fgrst, ma man som MED-udvalg
pa institutionsniveau henvende sig til MED-Hovedudvalget. MED-Hovedudvalget kan ggre en
reekke ting. Fgrst og fremmest kan det sende en skriftliganmodning til ledelsen om at ram-
meaftalen overholdes. Hvis der er indgaet procedureretningslinjer i forbindelse med stgrre
omstillingsprojekter, kan man ogsa henvise til dem. Ledelsen har herefter en maned til at 22ndre
beslutningen og lade sagen ga om. Hvis de ikke ggr det, kan udvalget sende en beskrivelse af
sagen til Forhandlingsfeellesskabet og KL.

Kilde: www.oao.dk

SAMARBEJDSAFTALER PA DET
STATSLIGE OG PRIVATE OMRADE

Uenigheder vedrgrende samarbejdsaftalens forstaelse eller anvendelse skal sa vidt muligt Igses i sam-
arbejdsudvalget (eller i et hovedsamarbejdsudvalg), hvis det findes.

Hvis man ikke kan finde en Igsning her, kan hver af parterne indbringe sagen for Samarbejdsnaevnet.
Der findes et Samarbejdsnzaevn for det private omrade og et for det offentlige omrade. Samarbejdsnaev-
net behandler brud pa samarbejdsaftalen og fortolkninger af den. Samarbejdsnaevnet sgger sa sagen
bilagt ved forhandling med implicerede parter og evt. deres fagforening og arbejdsgiverforening.
Lykkes det heller ikke her at Igse problemet, kan Samarbejdsnaevnet, nar en af parterne beder om det,
spge hjelp hos en opmand, som enten udpeges af Samarbejdsnzevnet eller — hvis man ikke kan blive
enige—af Arbejdsretten. Herefter behandles sagen som voldgift, og den kan, hvis der ikke opnas forlig,
fgre til kendelse.
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(oec videre om TR

overst p& ciden

>

(oec videre om AMR

nederct pa ciden

—

RAMMERNE FOR FAGRETLIGE KONFLIKTER

Den danske model fremstilles ofte som en samarbejdsmodel. Men faktisk startede den danske model
med konflikt. Storkonflikten 11899, der endte med Septemberforliget, indeholdt de fgrste grundsten til
den danske model. 11908 blev Augustudvalget nedsat, og de to fglgende ar blev der lavet aftaler og lov-
givninger om Arbejdsretten, forligsmend og faglig voldgift. Hermed var den danske model grundlagt.

Systemet for Igsning af konflikter er saledes en uadskillelig del af den danske model. Det er et centralt
elementimodellen, at den satter klare regler for, hvordan man skal forsgge at na til enighed. Derved
bliver modellen selvregulerende — man har simpelt hen sit eget konfliktlgsningssystem, som delvis
understgttes af staten.

Arbejdsretten adskiller sig fra de gvrige domstole ved at veere underlagt beskaftigelsesministeren og
ikke justitsministeren. Den danske model er ogsa udtryk for, at alle aktgrer — Folketing og regering,
arbejdsgivere og fagforeninger —anerkender, at der er fundamentale interessemodsaetninger mellem
arbejdsgivere og arbejdstagere. Samtidig har modellen vist, at den er i stand til gang pa gang at lgse
interessekonflikter gennem forhandling mellem kompromissggende parter.

Hvis ikke arbejdsmarkedets parter gennem arene havde bevist, at de som hovedregel selv har kunnet
Igse arbejdsmarkedets konflikter og uenigheder, ville vi formentlig i dag have et arbejdsmarked, somi
stgrre udstraekning ville veere reguleret ved lovgivning, som vi kender det fra andre europzeiske lande.

| de neeste afsnit kan du leese mere om fredspligt og konfliktretten, samt hvilke rammer der ggr sig geel-
dende for to typer af faglige konflikter. Den ene drejer sig om handtering af uenigheder om fortolkning

Der kan veere flere grunde til, at Arbejdstilsynets bliver involveret. Oftest er en branche eller et seerligt
arbejdsomrade i fokus, og sa besgger de virksomheder pa eget initiativ. Arbejdstilsynet kan ogsa kom-
me, hvis der er indtruffet en ulykke, eller hvis en leege har anmeldt en arbejdsskade.

Du og dine kolleger kan altid indberette risikable forhold til Arbejdstilsynet med henblik pa at fa et
uanmeldt arbejdspladsbesgg. Hvis det sker, overgar sagen til Arbejdstilsynet og Arbejdstilsynet har
ikke pligt til at sige, hvorfor og hvornar de kommer.

Som arbejdsmiljgrepraesentant stgder du typisk pa Arbejdstilsynet og de formelle arbejdsmiljgregler
i forbindelse med tilsynsfgrendes arbejdspladsbesgg. Selv hvis arbejdspladsen har opnaet et arbejds-
miljgcertifikat, kan Arbejdstilsynet komme pa eget initiativ. Den type besgg har ofte til formal med at
sikre, at selv certificerede arbejdspladser har styr pa deres arbejdsmiljg, og dermed at certificerings-
ordningen fungerer efter hensigten.

Som arbejdsmiljgrepreesentant skal du kende de basale regler og procedurer i Arbejdstilsynets
arbejde. Det fardu bl.a. kendskab til pa den obligatoriske arbejdsmiljguddannelse. Fra Arbejdstilsynet
kan du fa kvalificeret vejledning og sparring, hvis du eller dine kolleger er i tvivl om omfanget, raekkevi-
den eller handteringen af arbejdsmiljgproblemer, eller hvis du har spgrgsmal i konkrete sager. Regler
og retningslinjer &ndres ofte, sa bruger du dem ikke jeevnligt, er det altid en god ide at tjekke reglerne
hos Arbejdstilsynet.
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af overenskomsten og lokalaftaler; den anden handler om konflikter i forbindelse med opsigelse eller
fornyelse af overenskomster i forbindelse med overenskomstforhandlinger.

FREDSPLIGT OG KONFLIKTRET—TO SIDER AFSAMME SAG

Da den danske model blev etableret for mere end 100 ar siden, stod to ting helt centralt: Arbejdsgivere
og arbejdstagere havde bade fredspligt og konfliktret. Men hvordan kan man have bade ret til at starte
en konflikt og pligt til at holde fred? Pointen i den danske model er her timing. Der er en tid for fred —og
der eren tid for konflikt.

FREDSPLIGT

Et udgangspunkt for den danske model er fredspligten — altsd at sa leenge en overenskomst Igber, har
man som hovedregel ikke ret til at ga i konflikt. Det betyder i praksis, at du og dine kolleger ikke kan
strejke eller pa anden made lzegge hindringerivejen forarbejdets udfgrelse, sa l&enge en overenskomst
Igber. Arbejdsgiveren kan heller ikke lave lockout, altsa udelukke dig og dine kolleger fra arbejdet.

Der er dog undtagelser. Det er hvis:
e Ignnen udebliver pga. arbejdsgiverens manglende betalingsvilje eller -evne

e dererrisiko for sikkerhed og sundhed, eller

e derforegaren personlig krenkelse.

Detvil sige, at hvis du eller dine kolleger bliver udsat for arbejdsforhold, hvorjeres fgrlighed eller sund-
hed er pa spil, eller hvis arbejdsgiveren opfgrer sig uansteendigt eller pa anden vis kreenkende, sa kan |
kan nedlegge arbejdet.

Kilde: Arbejdsmiljgweb (2019): Nar arbejdstilsynet kommer pi besgg
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Nar konflikter opstar spontant pa arbejdspladsen og medarbejderne nedleegger arbejdet eller arbejds-

giveren ivaerkseetter lockout, vil der ofte vaere tale om en overenskomststridig handling og brud pa

fredspligten. | sadanne situationer er det savel fagforeningernes og arbejdsgiverforeningens opgave
Loec videre om TR at fa deres medlemmer til at stoppe det overenskomststridige forhold. Parterne kan blive indkaldt til
overst pd ciden et feellesmgde, som vil paleegge den part, der har startet konflikten, at genoptage arbejdet. Sker det
ikke, risikerer den ansvarlige organisation at blive idgmt en bod — det vil sige at skulle betale en bgde.

- —

Du som tillidsrepreesentant og din fagforening kan ikke igangseette en konflikt, men skal tveertimod
forsgge at hindre den. Strejker og lockout er altsa som hovedregel kun tilladt i forbindelse med en over-
enskomstfornyelse —det vil sige i den periode fra én overenskomst udlgber frem til en ny overenskomst
treeder i kraft. | seerlige situationer kan du og dine kolleger dog blive bedt af dit forbund om at medvirke
i en varslet sympatikonflikt. Dette kan ske for at stgtte en konflikt pa andre omrader, hvor det ikke er
muligt atindga en overenskomsteller blive enige om at forny den, der var. | de fleste tilfeelde vil det ikke
betyde, at du kommer i strejke, men blot neegter at udfgre ordrer eller transportere varer til og fra den
pageeldende virksomheder.

KONFLIKTRET
Mens overenskomsten galder, er der altsa fredspligt. Til gengeeld er der ogsa en konfliktret, nar
overenskomsten skal fornyes. Det betyder, at parterne under bestemte betingelser har ret til at true
med og ulitmativt iveerkseette konflikt, det vil sige strejke (Ignmodtagere) eller lockoute (arbejds-
givere), hvis de ikke kan na til enighed om en ny aftale. Sadanne konflikter kaldes i juraen for interesse-
(oe¢ videre om tvister. Men fgr det nar sa langt, skal alle midler til Igsning prgves ad forhandlingens vej.
AMR nederct
Ppa ciden

—

SAGER DER INDBRINGES FOR ARBE]JDSTILSYNET
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RETSTVISTER VERSUS INTERESSETVISTER

Ved retstvister forstas uoverensstemmelser om fortolkning af eller overtraedelse af allerede

indgaede aftaler og overenskomster. Det kan veere sager, hvor der ogsa forekommer arbejds-
nedlzeggelse. Fortolkningstvister Igses ved faglig voldgift og overenskomstbrud behandles i
Arbejdsretten. Interessetvister angar de tvister, der matte opsta i forbindelse med overenskomst-
fornyelser eller i forbindelse med, at der skal indgas en ny overenskomst. Interessetvister be-
handles ved mediation, sammenligningsnzavn og overenskomstudvalg ved fortsat uenighed.

KONFLIKTER OM FORTOLKNING AFELLER BRUD
PA OVERENSKOMST

Hvis den ene part begar brud pa overenskomsten, eller hvis der ikke er enighed om fortolkning af over-
enskomsten, kaldes for retstvister. Sadanne uenigheder er uforudsigelige og opstar ofte pludseligt, nar
man pa en arbejdsplads skal finde ud af, hvad man egentlig mente med den aftale, som erindgaet—el-
ler hvordan man skal bruge aftalen. Som tillidsrepraesentant vil du veere meget direkte involvereti disse
konflikter, hvis de starter pa din arbejdsplads. Du kan i kapitlets anden del leese mere om, hvad din rolle
mere precist er i forbindelse med konflikter pa arbejdspladsen.

Kilde: Arbejdstilsynets reaktioner ved et tilsyn (2019)
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Loec videre om TR Som udgangspunkt sgges konflikter altid lgst sa teet som muligt pa kilden — det vil typisk sige sa teet

overst pd ciden som muligt pa arbejdspladsen. Men kan uenigheden ikke Igses lokalt, stiger den typisk op i systemet
—man kan tale om en konflikttrappe, hvor der er en raekke trin med hver deres muligheder for Igsning

- — af konflikten.

Kgreplanen for handtering af savel fortolkningstvister af overenskomster og lokal aftaler som pasta-
et brud pa overenskomsten eller lokalaftaler ligner hinanden meget, men der er tale om to saerskilte
processer. Nar der er uenighed om fortolkning af overenskomster og lokalaftaler, kan sagen ende ved
en faglig voldgift. Er der tale om pastaet brud pa overenskomster eller lokalaftaler, kan sagen ende i
Arbejdsretten.

NORMEN—-KOREPLANEN FOR LOSNING AF FAGLIG STRID

Normen er et szt retningslinjer til Igsning af faglig strid — det vil sige uenigheder om fortolkning
af enindgaet overenskomst eller aftale. Nar en uenighed pa en arbejdsplads om fortolkning af
overenskomsten overhovedet kan opsta, skyldes det, at overenskomsterne ikke kan tage hgjde for
alle forhold og alle detaljer.

Fx kan en lokal diskussion opsta, nar et stykke arbejde ud fra teksten kan betales efter to forskellige
paragraffer i overenskomsten. Ofte synes en arbejdsgiver, at den billigste paragraf skal bruges,
mens tillidsrepraesentanten holder pa det modsatte synspunkt. Sagen sgges altid Igst sa teet pa
arbejdspladsen som muligt—eller som det hedder i Normen:

"DA og LO anbefaler (...), at uoverensstemmelser i videst muligt omfang behandles sa teet pa de invol-
verede parter som muligt, og at der i den forbindelse kan treeffes hurtige og mindelige lgsninger.”

Det er en hovedpointe i konfliktlgsningssystemet, atingen af parterne kan naegte at deltage i maeg-
lingsmgder og senere organisationsmgder og faglige voldgifter. De har gennem aftale forpligtet
hinanden til at forsgge at Igse enhver uenighed ved forhandling.

Flere af de store overenskomster har aftalt egne og detaljerede regler for behandling af faglig
strid —men Normen er geeldende, hvis ikke overenskomstparterne har aftalt tilsvarende og lige sa
betryggende regler, som der fremgar af Normen.

—

Loee videre om AMR ARBEJDSMIL]@—SOM OVERENSKOMSTSTOF

nederct pa ciden
pa s Arbejdsmiljgloven giver mulighed for, atarbejdsmiljgforhold kan reguleres gennem overenskomsterog

aftaler. Mange overenskomster indeholder bestemmelser om arbejdsmiljgforhold, og nogle giver mu-
lighed for, at parterne lokalt kan omorganisere virksomhedernes sikkerheds- og sundhedsarbejde med
henblik paatstyrke ogeffektiviserearbejdsmiljgarbejde. Dererogsa en reekke overenskomster, somikke
har indarbejdet bestemmelser omkring arbejdsmiljgforhold som fx arbejdsrelateret stress, mobning
eller chikane. Pa de arbejdspladser handteres arbejdsmiljgproblemer udelukkende inden for rammer-
ne af arbejdsmiljgorganisationen, og herer det sa arbejdsmiljgloven, der udggr detjuridiske grundlag.
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AUGUSTUDVALGET AF1908

Selv om Septemberforliget 1899 etablerede fundamentet for den danske model, manglede der i
forliget et system til at handtere uenighed og konflikter omkring de almindelige overenskomster.
Efter flere konflikter i starten af 1900-tallet nedsatte regeringen i august 1908 et udvalg, som skulle
udarbejde et fagretligt system og en statslig forligsinstitution — Augustudvalget.

Augustudvalget fastsatte:
e forskellen mellem retskonflikt (uenighed om fortolkning af og brud pa overenskomster)
og interessekonflikt (uenighed i forbindelse med forhandlinger om ny overenskomst).

e Normen for behandling af faglig strid.
e etableringaf Den faste voldgiftsret ved lov.

e etableringaf Forligsinstitutionen ved lov.

Dermed fik den danske model det konfliktlgsningssystem, som vi fortsat har, bade nar det geelder

fortolkning af eller brud pa overenskomsten, og nar det geelder stridigheder i forbindelse med

overenskomstfornyelse.

Er der pa arbejdspladsen en lokalaftale om et bestemt arbejdsmiljgforhold eller er den type arbejds-
miljgforhold indskrevet i overenskomsten, sa Igses uenigheder omkring fortolkning af eller brud pa
aftaleniregi af det fagretlige system —se afsnittet ovenfor om fagretlige konflikter.

ARBEJDSMIL)® SOM DEL AF
SAMARBEJDSAFTALER & MED-AFTALER

Pa flere arbejdspladser er arbejdsmiljg ogsa indskrevet som et vigtigt tema i samarbejdsaftaler og
MED-aftaler. Der kan veere stor forskel fra et arbejdsmiljgtema til et andet, om det reguleres gennem
overenskomster, lokalaftaler, samarbejdsaftaler/ MED-aftaler eller arbejdsmiljgloven. Er arbejdsmil-
joforhold indskrevet i samarbejdsaftaler eller MED-aftaler, lgses den type arbejdsmiljgproblemer i
regi af samarbejdssystemet eller MED-systemet og fglger de procedurer, der er beskrevet ovenfor. Der-
forer detvigtigt, at dusom arbejdsmiljgrepraesentant er opmaerksom pa, hvad der ggr sig geldende for
din arbejdsplads. Her kan du ogsa med fordel kontakte tillidsrepraesentanten eller fagforeningen, som
harviden om, hvad der preecist gelder.
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Loec videre om TR pé folgende sider

LOSNING AFUENIGHED OM
FORTOLKNING AFOVERENSKOMSTEN

Nar der er uenighed om fortolkning af overenskomsten, sgges
uenigheden Igst i fglgende trin:

MAGLINGSMODE er nste skridt, hvis ikke
de lokale forhandlinger har fgrt til en Igsning.
Mzgling skal begaeres skriftligt af en af
parternes organisationer, og det skal sa vidt
muligt holdes pa arbejdspladsen. Maglingen
foretages af et udvalg, der bestar af mindst
to repraesentanter, udpeget af organisatio-
nerne —detvil sige din fagforening eller dit
forbund og en arbejdsgiverorganisation. Som
tillidsvalgt er du som regel med til meegling,
men som bisidder—i princippet har din fagfor-
ening overtaget sagen nu. Ogsa arbejdsgive-
ren er bisidder her. Organisationerne udarbej-
der et skriftligt referat og underskriver det.

LOKALE FORHANDLINGER
erdet fgrste trin i [gsning afen
konflikt. Tillidsrepraesentanten er
TRIN heltcentralidisse forhandlinger,
idet forhandlingerne finder sted
mellem tillidsrepreesentant og
ledelsen. Der skal altid udarbejdes
et skriftligt referat af de lokale
forhandlinger, og resultatet skal
vaere i overensstemmelse med
overenskomsten.

BRUD PA OVERENSKOMSTEN 5

Nar der er tale om brud pa overenskomsten,

Igses uenigheden saledes: )
FZALLESMODER er nzste skridt. Fellesmgder

finder sted mellem hovedorganisationerne og

foregar typisk i arbejdsgiverforeningen. Malet er at

TRIN finde en flles Igsning i et eller flere mgder. Hvis

der ertale om en uenighed, der har fgrt til overens-

komststridig arbejdsstandsning, skal mgdet holdes

LOKALE FORHANDLINGER er som

regel det fgrste trin. Her mgdes ledel- senest dagen efter, arbejdsstandsningen startede.

Som regel vil du som tillidsvalgt blive bedt om at

sen og den tillidsvalgte og s@ger at Igse

deltage i disse mgder. Drejer sagen sig om brud pa

problemet. Hvis det ikke lykkes, gar sagen
en almindelig overenskomstbestemmelse, vil man

videre. Organisationerne har nu overtaget
inden for visse overenskomstomrader ogsa lade

sagen, men du vil typisk som tillidsvalgt
sagen behandle ved et maeglingsmgde, fgr man

blive spurgt om detaljerisagen, inden
sender sagen videre til feellesmgde. Findes der ikke

fagforeningen arbejder videre med den.
en Igsning pa feellesmgdet, sendes sagen videre.

| princippet kan en sag om brud pa over-
enskomsten indberettes umiddelbart til
feellesmgde uden lokal forhandling. Det
sker ofte, nar sagen drejer sig arbejds-
standsning.
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FAGLIG VOLDGIFT er nzste mulighed, hvis

ikke meaegling eller organisationsmgde fgrer til
enighed. Voldgiftsretten bestar af de overens-
komstbzerende parter (eller den enkelte virk-
somhed, hvis virksomheden ikke er medlemien
arbejdsgiverforening) samt en opmand, som ogsa
er formand for voldgiftsretten. Opmanden eren
dommer med kendskab til arbejdsmarkedet, og
han eller hun udpeges af Arbejdsretten. Typisk
bestar voldgiftsretten af i alt fem personer. Som til-
lidsvalgt er det hovedreglen, at du far mulighed for
at overveere den faglige voldgift, ligesom du i visse
tilfeelde skal vidne i sagen. Hvis sagen fx vedrgrer
Dansk Industris overenskomst eller andre kartel-
overenskomster, vil der ogsa veere en repraesentant
tilstede fra kartellet, som kgrer sagen.

ORGANISATIONSMODET er tredje
skridt, hvis ikke maeglingen har fgrt til et
resultat eller forlig. Her er det forbundet

og branchens arbejdsgiverforening,
der mgdes for at drgfte sagen. Som
tillidsvalgt er du bisidder—men der
kan ogsa blive holdt mgder uden dig og
arbejdsgiveren. Ogsa her afsluttes med
et referat, som enten afslutter sagen
— eller bringer den videre i systemet.
‘ Den kendelse, som den faglige
§ voldgift nar frem til, skal fglges af
i parterne. Ggr man ikke det, betragtes

det som brud pa overenskomsten.

ARBEJDSRETTEN
Arbejdsretten er sidste mulighed for at Igse sagen. Klageren indsender

et klageskrift, og indklagede svarer pa det. Der holdes et forberedende
mgde i Arbejdsrettens lokaler med deltagelse af hovedorganisationerne
og de direkte implicerede underorganisationer. Som tillidsvalgt kan du
forvente, at du bliver bedt om at komme med oplysninger til klage- eller
svarskriftet, samt deltage i mgdet. Det forberedende retsmgde ledes af
retsformanden eller en af nestformaendene. Mgdet er som regel lukket
for offentligheden. | langt de fleste tilfeelde kan der allerede ved dette
mgde indgas forlig. Hvis ikke, gar sagen videre i et nyt forberedende
mgde eller til en egentlig retsbehandling i Arbejdsretten.

Arbejdsretten bestar af den juridiske dommer og nogle parts-
dommere. Retssagen er aben for offentligheden og fglger i vid udstraek-
ning proceduren for almindelige retssager. Nar sagen er forelagt, der er
afhgrt eventuelle vidner og afviklet procedurer, treekker dommerne sig
tilbage og voterer. Der kan godt ga flere uger, fér dommen afsiges.
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ARBEJDSRETTENS SAMMENSATNING

® Arbejdsretten bestar af et formandskab med en formand og fem naestformaend samt 12
ordinzere dommere og 31-41 suppleanter.

De ordinaere dommere udnzevnes af beskeeftigelsesministeren for fem ar ad gangen eft-
er indstilling fra en raekke arbejdsgiver- og Isnmodtagerorganisationer samt offentlige
myndigheder og organisationer med arbejdsgiverfunktioner.

De seks medlemmer af formandskabet udnaevnes af beskaeftigelsesministeren efter
indstilling fra de ordnaere dommere.

De seks medlemmer af formandskabet skal opfylde de almindelige betingelser for at
vaere dommer.

Antallet af juridiske dommere og brug af ordinzere dommere afhenger af sagens
karakter og sagens parter.

DET KOMMUNALE OG REGIONALE
OMRADE:

Vold, mobning, chikane og arbejdsrelat-
eret stress er indskrevet i MED-aftalen.
Her fremgar det, at der i MED-udvalget

VOLD, MOBNING OG ARBEJ]DS- skal aftales retningslinjer for at identifi-
RELA'}ERET STRESS REGULERES cere, forebygge og handtere problemer
FORSKELLIGT | OFFENTLIGT OG i tilknytning til arbejdsrelateret stress
PRIVAT SEKTOR: samt ved forekomsten af vold, mobning

og chikane, der knytter sig an til arbejdets
udfgrelse (MED-aftalen § 9 & §10)
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KONFLIKTER I FORBINDELSE MED
OVERENSKOMSTFORNYELSER

En helt anden type konflikt er konflikter i forbindelse med overenskomstfornyelser. Konflikter i for-
bindelse med overenskomstfornyelser forudsigelige — nar de opstar, er det jo altid i forbindelse med
forhandlinger om en ny overenskomst. Disse forhandlinger finder ofte sted langt fra din og din arbejds-
giveres hverdag. Det er forbundet, som ikke kan na til enighed med arbejdsgiverorganisationen om
overenskomsten. Dermed bliver din rolle som tillidsrepreesentant mere indirekte, medmindre den
overenskomst, der er udlgbet, kun geelder pa din arbejdsplads.

Alligevel er du og dine kolleger af stor indirekte betydning for de forhandlinger, der finder sted om
overenskomsten. De centrale forhandlinger mellem de overenskomstbzerende fagforbund/karteller og
deres arbejdsgivermodparter — og eventuelle konflikter i forbindelse med dem — udspringer nemlig
af nogle krav fra arbejdstagerside og arbejdsgiverside. Derfor er konflikterne pa centralt plan ofte et
resultat af arbejdstagernes og arbejdsgivernes sma og store gnsker om forandringer i lgn- og anseettel-
sesforhold pa arbejdspladsen.

Duvil ogsa skulle spille enrolle, hvis en strejke eller en lockout bliver en realitet i forbindelse med disse
forhandlinger. Sa vil dit forbund altid anvise dig, hvordan du og dine kolleger skal forholde sig i den
enkelte situation. | kapitlets anden del kan du leese mere om din rolle under de centrale overenskomst-
forhandlinger, seerligt hvis der er optakt til arbejdsnedlaeggelser, strejke eller lockout.

DET STATSLIGE OMRADE:
Arbejdsrelateret stress, vold, mobning
og chikane erindskrevet i samarbejd-
saftalen. Her fremgar det, at samarbe-
jdsudvalget skal drgfte arbejdspladsens
indsats for at identificere, forebygge

og handtere problemer i tilknytning

til arbejdsrelateret stress samt drgfte
arbejdspladsens indsats for at fremme et
arbejdsmiljg, hvor medarbejderne ikke
udseettes for mobning (sex)chikane eller

vold fra kolleger, ledere eller tredjeperson

(cirkulzere om samarbejde og samarbejd-
sudvalgistaten § 5 stk. 3).

DET PRIVATE OMRADE:
Arbejdsrelateret stress, mobning og
chikane er indskrevet dels i DA og LO’s
samarbejdsaftale, dels i de private
overenskomster som fx Industriens
Overenskomst, hvor eventuelle arsager
og indsatsomrader tager udgangspunkt
i Arbejdstilsynets vejledning og udvikles
inden for Samarbejdsaftalens ram-

mer. Fysisk vold betragtes som et rent
strafferetligt tema, og parterne har derfor
ikke foretaget en implementering heraf
(Industriens Overenskomst, protokollat
vedr. chikane og vold pa arbejdspladsen;
DA/LO’s Samarbejdsaftale).
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OVERENSKOMSTFORHANDLINGERS FORLOB
—FRA FORHANDLING TIL KONFLIKT

Processen forud, under og efter de centrale overenskomstfornyelser

bestar af fem skridt:

1. En overenskomstforhandling starter
med, at parterne udveksler krav. Det
kan fx veere, at arbejdstagerne gnsker
en Ignforhgjelse pa to procent, og at
arbejdsgiverne gnsker en udvidelse
afarbejdstiden til 38 timer om ugen.
Der kan ogsa veere krav om hgjere
eller lavere tillzegsbetalinger. Herefter
setter parterne sig til forhandlings-
bordet for at finde en Igsning, som de
begge kan leve med. Hvis parterne
ved forhandlinger kan blive enige,
ender det fx med en to- eller tre-arig
overenskomst. Aftalen sendes sa til
afstemning blandt medlemmerne.
Men hvis ikke man kan blive enige, er
neeste skridt atinddrage Forligsinsti-
tutionen.

2. Hvis parterne ikke er naet til enig-
hed, fortsetter forhandlingerne, og
man kan overdrage nogle konkrete
uenigheder til forhandling i Forligsin-
stitutionen. Ofte aftaler parterne, at
hvis de ikke har opnaet enighed inden
envis dato, sa skal forhandlingerne
forega under forligsmandens med-
virken. Forligsmandsloven siger, at
forligsmanden selv kan veelge at gribe
ind, hvis han eller hun vurderer, at der
brug for en hjeelpende hand. Denne
bestemmelse kommer i anvendelse,
hvis der er tale om samfundstruende
konflikter. Hvis forligsmanden —som
selvfglgelig ogsa kan veere en kvinde
—fgler, at parterne under forhand-
lingerne i Forligsinstitutionen ggr
store indrgmmelser, kan han veelge

at komme med et udkast til maeg-
lingsforslag. Hvis meaeglingsforslaget
accepteres af parterne, kan det offent-
ligggres og sendes til urafstemning
blandt medlemmerne. Forligsmanden
kan udseette truende konflikter, sa
leenge der er mulighed for, at fortsatte
forhandlinger kan fgre til et resultat.
Hvis det ikke er tilfeeldet, opgiver for-
ligsmanden at maegle —og en varslet
konflikt kan blive en realitet.
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3.Inden man kan igangsatte en
konflikt, skal den varsles. Regler-

ne for konfliktvarsler star typisk i
Hovedaftalen for det omrade, som
overenskomsten knytter sig til. Det er
aldrig dig som tillidsvalgt, der afgiver
konfliktvarsler, men derimod din
fagforening. Her er der forskel pa den
offentlige og private sektor.

e IDEN PRIVATE SEKTOR skal
forste konfliktvarsel veere mod-
parten i hende senest14 dage
fgr konflikten starter. Varslet
sendes skriftligt og anbefalet til fx
modpartens hovedorganisations
forretningsudvalg. Andet varsel
skal veere modparten i heende
senest 7 dage fgr konflikten
starter. Sympatikonflikter er, nar
faggrupper organiseretiandre
fagforeninger afviser at udfgre
arbejde for en virksomhed, der
naegter atindga en overenskomst.
Sympatikonflikter skal ogsa vars-
les og kan kun iveerkseettes, hvis
en hovedkonflikt er etableret.

o IDENOFFENTLIGESEKTOR
varierer regler for varsling af
en konflikt fra stat til kommu-
ne, ligesom reglerne ogsa er
forskellige, hvis der er tale om et
kommunalt ejet selskab. Normalt
ervarslingsperioden leengere end
padet private arbejdsmarked,
ligesom der normalt kun afgives
ét konfliktvarsel.



Efter varsling af konflikt, er der to mu-
ligheder: Enten igangsettes konflik-
ten—eller ogsa griber forligsmanden
ind, hvis han eller hun mener, at der
stadig er hab om et forlig. Criber for-
ligsmanden ind, kan han/hun udseette
konflikten i14 dage ogiden periode
spge at maegle. Dette kan ggres i alt
to gange —altsa to gange 14 dages
udseettelse. Lykkes det ikke at lave et
forlig, kan konflikten blive en realitet
pa femtedagen efter, at maeglingen
eropgivet.

4. Hvis der ikke kan indgas forlig, kan

arbejdstagerne ga i strejke og/eller

iveerkseette en blokade —eller arbejds-

giverne kan iveaerkseette lockout og/

eller en boykot.

® STREJKE: En strejke er arbejds-
tagernes kollektive kampskridt.
Ved en strejke traekker en faglig
organisation sine medlemmer
ud af arbejdspladsen. Dermed
kan arbejdsgiveren ikke opfylde
sine forpligtelser over for kunder,
klienter eller borgere.

BLOKADE: En blokade er et
kollektivt kampskridt, hvorved
envirksomhed forhindresiat fa
den organiserede arbejdskraft,
som den gnsker. Det ggres ved at
forbyde fagforeningsmedlemmer
attage arbejde pa en blokeret
arbejdsplads, ligesom jobcente-
ret ikke ma paleegge organiseret
arbejdskraft at sgge arbejde pa
den konfliktramte virksomhed.

e LOCKOUT: En lockout betyder,
atarbejdsgiveren forhindrer
Ignmodtagerneiat arbejde.
Det er arbejdsgiverens mod-
treek til strejketruslen. Nar deri
forbindelse med overenskomst-
fornyelser trues med strejke, vil
arbejdsgiversiden ofte veelge at
svare ved at true med lockout pa
bestemte omrader.

e BOYKOT: Boykot er den beteg-
nelse, der bruges nar arbejdsgi-
verne —flere arbejdsgivere eller
en arbejdsgiverforening—udeluk-
kerarbejderne fra en eller flere
fagforeninger fra at fa arbejde,
fx ved at udveksle navne pa de
arbejdere, der ikke ma anseettes.
Boykot er typisk et modtraek til en
strejke for at sikre, at arbejdere
ikke bliver ansat andre steder,
mens konflikten finder sted. Som
varslet kampskridt bruges dette
kampmiddel sjeeldent.

Alle ovennaevnte kampskridt skal som
hovedregel varsles efter regler pa det
pageldende omrade.

SKRIDT

KONFLIKTEN
LOSES

5. En konflikt i forbindelse med
overenskomstfornyelse har flere funk-
tioner. Udgangspunktet er, at man
ikke kan na til enighed om et kompro-
mis. Men nar en af parterne veelger

at konflikte, ligger der ofte flere
overvejelser bag. For arbejdstagerne
kan det veere omkostningsfuldt, fordi
de ikke far Ign —og derfor ma treekke
pa de penge, dereristrejkekassen.
Og den kasse kan tgmmes hurtigt. For
arbejdsgiverne er udfordringen, at de
ikke kan levere varer og serviceydelser
til deres kunder, klienter eller borger-
ne. Det kan koste mistede ordrer, og
man kan miste sympati og det gode
omdgmme. Derfor overvejer parterne
gerne deres indbyrdes magtbalance,
inden de ivaerksaetter en konflikt.
Skgnner den ene part, at chancerne
foratvinde er for sma, vil de typisk
tgve med at anvende konflikt som
kampmiddel. Nar konflikten er en
realitet, vil parterne via demonstra-
tioner og iveerkseettelse af sympa-
tikonflikter pa hver sin made forsgge
at presse modparten. Hvis der er tale
om langvarige og landsomfattende
konflikter, som bergrer bustransport,
fodeleverancer osv., vil Igsningen ofte
skulle findes ad politisk vej. Det sker
ved, at regeringen udarbejder en loy,
der har til formal at stoppe konflikter-
ne. Normalt bliver det maeglingsfor-
slag, som forligsmanden har fremsat,
ophgjet til lov. Hvis der ikke foreligger
et maglingsforslag, kan Folketinget
og regeringen forleenge de gamle
overenskomster —maske med nogle
@ndringer—elleriprincippet fastseaet-
te lgn- og arbejdsvilkar for den neeste
periode
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TLLIDSVALGTES (
FALLES PLATFORM
-AFSKEDIGELSESREGLER

Typisk sondres der mellem to typer af afskedigelser — massefyringer og enkeltsager. Som tillidsrepree-
sentant eller arbejdsmiljgrepraesentant har du forskellige opgaver i forbindelse med afskedigelser pa
din arbejdsplads, alt efter hvilken tillidspost | bestrider, stgrrelsen pa jeres arbejdsplads, og om der er
tale om masseafskedigelser eller enkeltsager i den offentlige og private sektor.

Nar det kommer til enkeltsager om afskedigelser, har du iseer som tillidsrepreesentant en vigtig rolle:
Du skal sikre, at tidsfrister overholdes, og at afskedigelsen er sagligt begrundet og ikke vilkarlig eller
urimelig. Hvis disse forhold ikke er overholdt, skal du fgre sagen videre sammen med fagforeningen.
Nar det kommer masseafskedigelser gelder lidt andre regler.

HVAD EREN SAGLIG BEGRUNDETELLER
VILKARLIG AFSKEDIGELSE

En saglig afskedigelse skal veere begrundet i forhold omkring virksomheden, dvs.
nedskeeringer, besparelser, organisationseendringer mv., eller om den afskedigede medarbej-
der, dvs. manglende kompetencer, leengerevarende sygdom samarbejdsvanskeligheder mv.

Eksempel pa en vilkarlig eller urimelig afskedigelse kan fx veere, hvis en kollega afskediges
pga. graviditet, kgn, etnicitet eller alder.

Ledelsen skal altid kunne godtggre, at en medarbejder afskediges af saglige grunde. Kan
ledelsen ikke det, kan din kollega i sidste ende fa godtggrelse for usaglig opsigelse.

Retten til en saglig begrundet opsigelse varierer fra en overenskomst til en anden
— sa kontakt fagforeningen for rad og vejledning.

¢ B1|6bs uasjabisdo 13 (0202) YH ‘ap|1)

Typisk indeholder overenskomsten pa dit omrade regler for afskedigelse. Overenskomstens regler kan
blot vaere opsigelsesvarslets lengde — men der kan ogsa sta mere om fx din rolle som tillidsrepraesen-
tant, herunder din ret til at ggre indsigelse, hvis afskedigelsen synes urimelig. Der kan ogsa veere regler
i hovedaftaler, samarbejdsaftalerne og MED-aftaler, som seetter rammerne for handtering af afskedi-
gelser og herunder dine opgaver som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant. Derudover
indeholder Arbejdsmiljgloven samt’Lov om information og hgring regler for medarbejderinddragelse
i forbindelse afskedigelser.

Ved stgrre afskedigelser — kollektive afskedigelser — findes en ’Lov om varsling mv. i forbindelse med

afskedigelser af stgrre omfang’. Loven palegger arbejdsgiveren at fglge en serlig fremgangsmade,
hvis antallet af afskedigelser overskrider bestemte greenser — afhaengigt af virksomhedens stgrrelse.
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Reglerne siger bl.a., at arbejdsgiveren skal forhandle med jer tillidsvalgte med henblik pa at undga
afskedigelser. Skal der sa alligevel afskediges, skal | drgfte, hvordan | kan at afbgde konsekvenserne af
dem. Arbejdsgiveren er ogsa forpligtet til at fremlaegge relevante informationer af betydning for for-
handlingerne.

MEDARBE]JDERINVOLVERING
AFSKEDIGELSER

"Lov om information og hgring’ fastslar, at pa arbejdspladser med mere end 35 ansatte
skal ledelsen give tillidsvalgte og ansatte fyldestggrende oplysninger om blandt andet
afskedigelser som fglge af ledelsesbeslutninger, ndringer i virksomhedens gkonomi-
ske situation mv. | den forbindelse stiller loven ogsa krav om, at tillidsvalgte og medar-
bejdere hgres, og der skal finde en drgftelse sted mellem ledelsen og medarbejderne
omkring afskedigelserne.

Lovom varsling i forbindelse med afskedigelser af stgrre omfang’ paleegger ledelsen at
indga forhandlinger med tillidsvalgte og medarbejdere om at undga afskedigelser eller
afbgde afskedigelsernes effekter.

med afskedigelser af storre omfang; Lov om information

Kilder: Bekendtggrelse lov om varsling m.v. i forbindelse
og hering.

Reglerne om afskedigelser er forskellige alt efter stgrrelsen pa arbejdspladsen, ogom derertale
om individuelle eller kollektive afskedigelser i den offentlig eller private sektor.

REGLER OM MASSEAFSKEDIGELSE

Bestemte regler skal fglges, hvis en virksomhed inden for 30 dage forventer at afskedige:
® Mindst10 medarbejdere pa virksomheder med mellem 20 og feerre end 100 ansatte.

@ Mindst10 procent af medarbejderne pa virksomheder med mindst 100, men feerre end 300
ansatte.

® Mindst3o medarbejdere pa virksomheder med mindst 300 ansatte.

Der er derudover skeerpede regler, hvis virksomheden har 100 medarbejdere eller flere og pa-
teenker at opsige mindst 50 procent heraf.

Hvis | er omfattet af reglerne om stgrre opsigelser, skal repraesentanter for arbejdsgivere og
Ignmodtagere gennemfgre forhandlinger. Der skal ogsa forhandles, selv om muligheden for at
@ndre pa beslutningen om kollektiv afskedigelse er begreenset. Hvis ledelsen afviser at for-
handle, er det brud pa reglerne om stgrre afskedigelser

Forhandlingerne har til formal at undga eller forsgge at mindske antallet af opsigelser og at
afbgde virkningerne for de medarbejdere, der opsiges. Forhandlingen skal veere reel og give
medarbejderne mulighed for at komme frem med deres gnsker. Ledelsen ma derfor heller ikke
treeffe endelige beslutning om opsigelserne, fgr forhandlingerne er gennemfgrt.
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Er du offentliat ansat o& leec videre

pverst p& denne cide.

—_—

REGCLERNE FOR AFSKEDIGELSE
—OFFENTLIG SEKTOR

Som offentligt ansat geelder Forvaltningslovens bestemmelser om partshgring samt Offentlighedslo-
vens bestemmelser. Det betyder blandt andet, at din kollega har ret til at komme med et hgringssvar.
Tal med din fagforening om muligheder og regler for afskedigelsen — bade nar der er tale om enkelt-
sager og masseafskedigelser. Derudover indeholder MED-aftalen pa det kommunale og regionale om-
rade og Samarbejdsaftalen pa det statslige omrade regler for medarbejderinddragelse i forbindelse
med afskedigelser.

Pa det kommunale og regionale omrade er alle kommunale og regionale arbejdspladser omfattet
MED-aftalens bestemmelser, hvor det fremgar, at tillidsrepraesentanten skal orienteres om forestaen-
de afskedigelser, ligesom MED-aftalen forpligter ledelsen til at informere og drgfte dels beskeeftigel-
sessituationen i institutionen, dels alle planlagte foranstaltninger, nar beskeftigelsen er truet.

Pa det statslige omrade fremgar det af Samarbejdsaftalen, at ledelsen skal informere samarbejdsud-
valget om situationer, hvor beskeeftigelsen pa arbejdspladsen er truet. Ledelsen skal redggre for plan-
lagt og forventede foranstaltninger i den sammenheng. Ledelsen er endvidere pa statslige arbejds-
pladserihenhold til Samarbejdsaftalen forpligtiget til at informere samarbejdsudvalget sa tidligt som
muligt i processen om potentielle afskedigelser, sa der er mulighed for grundige drgftelser med input
fra medarbejdere, der kan indga i ledelsen endelige beslutning.

Pa statslige arbejdspladser uden samarbejdsudvalg geelder 'Lov om information og hgring’ "Lov om
masseafskedigelser’ samt Arbejdsmiljglovens regler.

Er du ancat | det private <A leee
videre nederct pa disce cider.

—

REGLER FOR AFSKEDIGELSE
—PRIVAT SEKTOR

| den private sektor er rammerne for afskedigelser indskrevet bade i overenskomsten pa dit omrade
og i Hovedaftalen samt Samarbejdsaftalen mellem LO og DA. Hovedaftalen mellem LO og DA fast-
slar, at afskedigelser ikke ma veere vilkarlige, og aftalen giver Ignmodtagere mulighed for at klage over
urimelige afskedigelser. LO og DA’s Samarbejdsaftale indeholder retningslinjer for medarbejderind-
dragelse i forbindelse med afskedigelser pa arbejdspladser med etablerede samarbejdsudvalg og
mere end 35 ansatte. Her palegges ledelsen at informere tillidsvalgte i samarbejdsudvalg om eendrin-
ger i virksomhedens gkonomiske situation, fremtidsudsigter, beskeeftigelsesforhold mv. Samarbejds-
aftalen fastslar endvidere, at ved bortfald af arbejdspladser og herunder afskedigelser grundet stgrre
omlaegninger af produktionen mv. skal ledelsen sgge at omskole ansatte samt give afskedigede med-
arbejdere ret til relevant efteruddannelse.

Pa private arbejdspladser uden samarbejdsudvalg eller uden overenskomstdeekning geelder Arbejds-
miljgloven, ’Lov om information og hgring’ samt’Lov om masseafskedigelser’.
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Tillidsrepreesentanten og arbejdsmiljgrepreesentanten har begge en vigtig rolle, nar det
kommer til at forebygge og lgse konflikter, samarbejdsproblemer, mistrivsel og darligt ar-
bejdsmiljg i dagligdagen, selvom det er ledelse, der har det overordnede ansvar. Konflikter
slider pa tilliden og samarbejdet mellem medarbejdere og ledelsen samt bidrager til darligt
arbejdsmiljg. Som tillidsrepreesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant er du med til at sikre,
atuenighederog konflikter italeseettes og Igses pa en konstruktiv made. Konflikter kan ogsa,
uanset om de har karakter af fagretlige konflikter eller interpersonelle konflikter, fa negativ

indflydelse pa det daglige samarbejde og lokalforhandlinger.

I denne del af kapitlet kan du leese mere om, hvad der er dine opgaver som tillidsrepraesen-
tant og arbejdsmiljgrepraesentant, nar det kommer til at bidrage til konfliktlgsning og Igse
problemer med mistrivsel og darligt arbejdsmiljg. Mere preecist tager kapitlet fat pa fglgen-

de spgrgsmal:
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PRAKSISDELEN GENNEMGAR F@LGENDE SP@RGSMAL:

Hvad er tillidsrepreesentantens opgaver i forbindelse med konflikter og mistrivsel pa

arbejdspladsen?

Hvad er tillidsrepraesentantens opgaver i forbindelse med varsling af faglige konflikter

under overenskomstfornyelser?

Hvad er arbejdsmiljgrepreesentantens opgaver i forbindelse med konflikter og mistriv-
sel pa arbejdspladsen?

Hvordan kan du som tillidsvalgt italeseette darligt samarbejde, mistrivsel og fagretlige
konflikter?

Hvordan udvikles konflikter, og hvilke lgsningsmuligheder er der?

Hvilke redskaber og verktgjer kan du som tillidsrepreesentant og arbejdsmiljgreprae-

sentant traekke pa, nar konflikten optrappes?




KONFLIKTTYPER &
TLLIDSVALGTES ROLLER

Konflikter kan opsta spontant eller udvikle sig langsomt over tid, og de kan vaere mere eller mindre
synlige pa arbejdspladsen. Det er vigtigt, at du som tillidsvalgt ggr dig klart, hvilken type konflikt, der
er tale om pa din arbejdsplads. Det har nemlig afggrende betydning for, hvordan konflikten kan lg-
ses, ikke mindst om uenighederne skal handteres inden for rammerne af arbejdsmiljgorganisationen,
samarbejdssystemet/MED-systemet eller overenskomstsystemet, og dermed hvilke instanser du som
tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant kan traekke pa, hvis konflikten udvikler sig og ikke

kan Igses gennem dialog og meegling mellem dig som tillidsvalgt, medarbejderne og ledelsen pa ar-
bejdspladsen. Arbejdstilsynet kan inddrages, nar der er tale om uenigheder om eller brud pa Arbejds-
miljglovens regler, mens fagretlige sager som overenskomstbrud og ulovlige arbejdsnedleggelser mv.
kan indbringes for faglig voldgift eller Arbejdsretten. Det er de feerreste konflikter, der nar sa langt; de
fleste uenigheder lgses pa arbejdspladsen, hvor du som tillidsrepreesentant eller arbejdsmiljgreprae-
sentant forventes at bidrage til konfliktlgsningen.
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Det kan anbefales, at du som tillidsvalgt starter med at kortleegge, hvad der kendetegner konflikten pa
din arbejdsplads. Typisk sondres der mellem seks konflikttyper:

® METODEKONFLIKTER udspringer typisk af uenigheder mellem medarbejdere og ledelsen
vedrgrende malet, midlerne strukturen og procedurerne vedrgrende en given arbejdsopgave. Det
kan fx vaere, hvordan medarbejderne bedst handterer en besveerlig borger i borgerservice eller en
besverlig kunde i detailhandlen. Metodekonflikter er udbredte og fgrer sjeeldent til fjendskab.
Som tillidsvalgt kan du bidrage ved at handtere den type konflikter gennem dialog og problem-
Igsning med henblik pa at na til enighed om, hvordan man udfgrer arbejdet bedst muligt.

e RESSOURCEKONFLIKTER bunder ofte i konkurrence om penge, tid, plads, materialer og perso-
nale. Den konflikttype er velkendt pa arbejdspladser, hvor ressourcerne er begreensede. Ledelsen
kan veere under pres fra alle sider og har sveert ved at tilgodese alles behov. Her kan der ofte opsta
frustrationer, sladder og myter som fx "hvorfor er det altid de andre, der far Igntilleeg, efterud-
dannelse eller friijulen’. Her kan vejen frem vaere synligggrelse, forhandling og kompromisser,
der fx udmgnter sig i en lokalaftale, hvor alle far bedre forstaelse for situationen og oplever en vis
retfeerdighed.

e VARDIKONFLIKTER handler ofte om forskellige personlige veerdier og holdninger i forhold til,
hvad der opfattes som rigtigt og forkert. Det kan ogsa vaere forskellige moralske og etiske uover-
ensstemmelser, traditioner mv. Her kan der let opsta konflikter mellem faggrupper og kultursam-
menstgd mellem unge og eldre medarbejdere. Her kan du som tillidsrepreesentant eller arbejds-
miljgrepraesentant bidrage til konfliktlgsningen ved at arbejde pa, at der er dialog og lydhgrhed
samt en god tone og respekt for de enkelte medarbejderes synspunkter og forskellighed.

e PERSONLIGE KONFLIKTER drejer sig ofte om identitet, selvveerd, loyalitet, tillid og afvisning.
Den form for konflikter bidrager ofte til mistrivsel og et darligt psykisk arbejdsmiljg. Her er det
ofte dybe og ubevidste fglelser, der er afggrende for, hvordan konflikten udvikler sig, og hvordan
dusom tillidsvalgt, medarbejderne og ledelsen opfatter situationen. Som arbejdsmiljgrepraesen-
tant har du til opgave at veere brobygger ved aktivt at lytte til andres forventninger og behov samt
sikre en aben dialog omkring medarbejdernes forskellige situation. Det kan veere med til at skabe
stgrre forstaelse for de enkelte medarbejderes situation og skabe selvindsigt blandt medarbejder
og ledelsen pa arbejdspladsen.

e OVERTRADELSE AFARBEJDSMILJOLOVEN: Her er der tale om uenigheder eller eventuelt
brud pa Arbejdsmiljglovens bestemmelser. Her har du som arbejdsmiljgrepreesentant en vigtig
rolle, men selvom arbejdsmiljgforhold falder under arbejdsmiljgrepreesentanten, har ogsa
tillidsrepraesentanten og kollegerne pligt til at indberette brud pa arbejdsmiljgloven til ledelsen.
Et fgrste skridt er, at du og kollegerne drgfter uenighederne med ledelsen. Er ledelsen ikke lydhgr,
kan du ga videre til Arbejdstilsynet, som herefter overtager sagen.

® FAGRETLIGE KONFLIKTER: Her er tale om enten uenigheder om fortolkning af overenskomsten
eller lokalaftaler eller om brud pa overenskomsten eller lokalaftaler. Det kan ogsa vaere konflikter
i forbindelse med de centrale overenskomstfornyelser, der typisk finder sted hvert andet eller
tredje ar og som kan lede til strejker, eller blokade eller lockout. Her har du som tillidsrepraesen-
tanten vigtig rolle, som du kan lzese mere om i kapitlets fgrste del under afsnittet om rammerne
for fagretlige konflikter.

Kilde: Inspireret af BEA's materiale om forebyggelse og handtering af konflikter pa arbejdspladsen

| de neeste afsnit kan du leese mere om, hvad dine opgaver konkret er som tillidsrepreesentant eller
arbejdsmiljgrepraesentant. Der gives ogsa eksempler pa de veerktgjer, du kan traekke op, og hvornar
der er klare fordele ved at samarbejde med andre tillidsvalgte om at handtere samarbejdsproblemer,
mistrivsel eller fagretlige tvister.
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‘él Loec videre om TR pverst pd de folgende sider
—

TILLIDSREPRASEN-
TANTENS OPGAVER:
SAMARBEIDSPROBLEMER,
FAGLIGE KONFLIKTER &
MISTRIVSEL

Som tillidsrepraesentant er en vigtig del af dit arbejde at handtere fagretlige konflikter, nar overens-
komsten brydes, aftaler ophgrer eller skal genforhandles - bade pa arbejdspladsen og under de cen-
trale overenskomstforhandlinger. Du er ogsa forpligtiget til at sikre rolige og gode arbejdsforhold pa
arbejdspladsen. Det betyder, at du har pligt til at opfordre dine kolleger til at genoptage arbejdet, hvis
de vaelger at nedlegge arbejde, strejke eller pa anden vis spger at sabotere udfgrelse af arbejdet i strid
med overenskomsten. Endelig har du ogsa en reekke andre opgaver i forbindelse med forebyggelse og
handtering af konflikter og mistrivsel pa arbejdspladsen.

Loec videre om AMR wederst pé. de folgende sider

ARBE]DSMIL)@-
REPRASENTANTENS
OPCAVER: HANDTERING AF
MISTRIVSEL & DARLIGT
ARBEJDSMIL]D

Envigtig del af dit arbejde som arbejdsmiljgrepraesentant er at forebygge og handtere arbejdsulykker,
mistrivsel, sundhedsfare og problemer med det psykiske arbejdsmiljg — og du skal ogsa vide, hvad du
som arbejdsmiljgrepraesentant sammen med kollegerne og ledelsen kan ggre, nar den type situatio-
ner opstar. Du og dine kolleger har ogsa pligt til at indberette brud pa arbejdsmiljgreglerne over for
ledelsen, og er ledelsen ikke lydhgr, kan I indbringe sager for Arbejdstilsynet. Andre opgaver handler
mere om at radgive ledelsen i spgrgsmal om mistrivsel og darligt arbejdsmiljg og stgtte kolleger, der
mistrives eller har det sveert pa arbejdspladesen.
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TILLIDSREPRASENTANTENS KONKRETE OPGAVER:

Forebygge, magle og handtere konflikter mellem kolleger og mellem kolleger og
ledelse pa arbejdspladsen.

Medvirke ved stgrre afskedigelser pa arbejdspladsen, herunder aftraedelsesordninger.
Bista og vejlede kolleger og lzerlinge ved advarsler, tjenstlige samtaler og afskedigelse.
Indga lokaleaftaler om procedurer for handtering af anseettelse, advarsler, tjenstlige
samtaler og afskedigelse.

Sikre at overenskomsten og lokalaftaler overholdes og dokumentere eventuelle brud
pa overenskomsten.

Sikre rolige og gode arbejdsvilkar pa arbejdspladsen, herunder opfordre medarbejde-

re til at genoptage arbejdet i tilfeelde af overenskomststridige arbejdsnedlaeggelser,

strejker mv.

Handtere faglige konflikter og herunder tvister om aftalte akkorder og Ignsystemer pa
arbejdspladsen.

Medvirke ved varsling af faglige konflikter under overenskomstfornyelser.




(oec videre om TR

pverst p& ciden

-

—

Loec videre om AMIR
nederct pa ciden

SAMARBEJDSKONFLIKTER & MISTRIVSEL

Som tillidsrepraesentant har du i samarbejde med arbejdsmiljgrepreesentanten en afggrende rolle, nar
deridet daglige opstar uenigheder blandt kolleger, eller mellem kolleger og ledelsen pa arbejdsplad-
sen. Den type af uoverensstemmelser kan veere svaere for dig som tillidsrepreesentant at navigere i. Dels
kan du maske selv vaere direkte bergrt af problemstillingen, dels kan det vaere sveert at italesaette darlig
samarbejdskultur over for kolleger og ledelsen, fordi det ikke altid kan males. Et brud pa overenskom-
stens arbejdstidsregler, Ignsatser og aftalte akkorder er ofte lettere at male og satte faste retnings-
linjer for, mens samarbejdsproblemer er flydende. Selvom samarbejdsproblemer kan veere svaere at
italesette i, er det dog vigtigt for trivslen pa arbejdspladsen, at der tages hurtigt fat om denne type af
problemer.

Som tillidsvalgt vil du ofte den foretrukne maegler, men det er op til den enkelte kollega, hvorvidt han
eller hun gnsker at lade sig repreesentere af dig eller en anden. | den forbindelse er der nogle forholds-
vis enkle retningslinjer, du som tillidsrepraesentant kan bruge til at vurdere, hvordan du skal reagere i
den type situationer.

Din fagforening kan ogsa vaere dig behjaelpelig, hvis en situation gari hardknude, eller hvis du generelt
gnsker at forbedre dine egne evner pa dette omrade.

UENIGHED OM FORTOLKNING AF
OVERENSKOMSTEN
—ELLER BRUD PA OVERENSKOMSTEN

En vigtig del af dit arbejde som tillidsrepraesentant er at sikre, at overenskomsten og aftaler overhol-
des pa arbejdspladsen. Sker der brud pa overenskomsten, eller er der tale om uenigheder mellem dig,
kollegerne og ledelsen omkring fortolkningen af overenskomsten eller lokalaftalerne, kan det i fgrste
omgang vare en god ide at drgfte uenighederne med din fagforening. Fagforeningen kan give dig rad

HANDTERING AF MISTRIVSEL & DARLIGT
ARBE]DSMIL]J@—DE TYPISKE UDFORDRINGER

Du har som arbejdsmiljgrepraesentant mange mulighed for at pavirke arbejdsmiljget. | nogle
situationer er du den, der yder stgtte og omsorg til en kollega, der i situationen har brug for det. Andre
gange er du med som udvikler af virksomheden og fungerer som ambassadgr for arbejdsmiljget. Og
andre gange igen er du den, der skal sikre, at reglerne fglges, og at medarbejderne opnar de bedst
mulige vilkar.

Uanset hvilken rolle du indtager, skal du kende tegnene pa, at der er problemer med det fysiske og
psykiske arbejdsmiljg. For dig som arbejdsmiljgrepraesentant er det fysiske arbejdsmiljg ofte lettere
at male og seette faste retningslinjer op for, mens trivsel og det psykiske arbejdsmiljg preeget af mere
flydende graenser. Fx kan det veere sveert at vurdere, om en enkelt kollegas problemer er udtryk for et
kollektivt trivselsproblem og et darligt samarbejdsklima.

Selvom det kan virke uklart og sveert at tage fat pa, findes der et set retningslinjer, du som arbejds-
miljgrepraesentant kan bruge til at vurdere, hvordan du skal reagere i bestemte situationer. Mange af
de psykiske belastninger i arbejdet er kendte, ligesom reaktionerne pa dem har mange fellestreek.
Derudover skal du kende din rolle, nar der er mistrivsel.
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og vejledning om, hvordan du griber konflikten an. De vil ogsa kunne give et bud pa, om en sag skal
kgre videre i det fagretlige system. Et grundprincip i den danske model er at sgge at Igse konflikten sa
teet pa arbejdspladsen som muligt—altsa pa nederste trin pa konflikttrappen.

UENIGHED OM FORTOLKNING AFOVERENSKOMSTEN

| forste omgang skal | spge at Igse konflikten pa arbejdspladsen — altsa i direkte forhandlinger med
ledelsen. Her kan en repraesentant for fagforeningen sidde med. Lykkes det ikke at |gse konflikten her,
er meaegling naeste skridt. Her er tillidsrepraesentanten typisk bisidder. Det samme geelder ved neeste
trin pa konflikttrappen, organisationsmgdet, hvor du (og ledelsen) giver input til jeres repraesentanter.
Sidste trin er faglig voldgift. Her vil du ofte blive involveret i udarbejdelse af klageskrifter, ligesom du
som regel far mulighed for at overveere mgderne —medmindre du er direkte involveret som vidne.

BRUD PA OVERENSKOMSTEN

Ogsa ved brud pa overenskomsten er fgrste trin et mgde og forhandling med ledelsen. Lykkes det ikke
her at finde en Igsning, er neeste trin feellesmgde. Det finder sted mellem hovedorganisationerne, og
du vil typisk blive bedt om at deltage i disse mg@der. Lykkes det ikke her at finde en Igsning, er sidste
udvej Arbejdsretten. Her kan du som tillidsrepreesentant blive bedt om at komme med oplysninger til
klageskrift eller svarskrift —og ofte ogsa om at deltage i mgdet.

Lokale uoverensstemmelser—mellemjer som lgnmodtagere og ledelsen, fx uenighed om Ignnen, brug
af vagtordninger, overarbejde mv. — kan vaere belastende for jer og for jeres samarbejde. Men samtidig
er konflikterne ogsa udtryk for, at forholdet mellem Ignmodtagere og arbejdsgivere hele tiden bliver
justeret. Det geelder bade lokalt pa arbejdspladserne og centralt i forbindelse med organisationerne
pa det danske arbejdsmarked. Derfor er konflikter ikke ngdvendigvis af det onde — de kan ogsa veere
vigtige for at udvikle samarbejdet og trivslen pa arbejdspladsen.

Nogle af de mere klassiske arbejdsmiljgsituationer, der relaterer sig til psykiske arbejdsmiljg, er mob-
ning og chikane, vold og trusler, stress, sygefravaer og afskedigelser. Forebyggelse og handtering af
den type situationer aftheenger af, hvordan disse forhold er reguleret pa din arbejdsplads. Flere over-
enskomster, MED-aftaler, samarbejdsaftaler indeholder bestemmeler om sygefraveer, afskedigelser,
arbejdsrelateret stress, mobning og chikane, vold og trusler, og her vil den type konflikter Igses i regi
af det fagretlige system eller MED-systemet/samarbejdssystemet. Men der er ogsa en raekke arbejds-
pladser, primzart i den private sektor, som hverken er dekket af en overenskomst eller er omfattet af
en samarbejdsaftale. Det betyder, at pa den type arbejdspladser handteres uenigheder om bade det
fysiske og psykiske arbejdsmiljg udelukkende inden for Arbejdsmiljglovens ramme. Det er derfor vig-
tigt, at du sgger at klarleegge, hvad der ggr sig geeldende pa din arbejdsplads, da det har betydning for,
hvordan dusom arbejdsmiljgrepreesentant inddrages i processen, og hvordan kan konflikterne lgses.

FYSISK ARBE]DSMIL]O

Fysisk arbejdsmiljg deekker over rammerne og betingelserne for, at du og kollegerne kan ud-
fore jeres arbejde pa en sund og fornuftig made. Det kan fx veere indretningen af arbejds-
pladsen, stgj, lys, indeklima, ergonomi, handtering af kemikalier, tekniske installationer, ud-
styr og maskiner. Det fysiske arbejdsmiljg handler ogsd om, hvordan arbejdet pavirkes af vind
og vejr samt krav til udluftning, risiko for smitte og risiko for straling. | den forbindelse kan
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FAGLICE KONFLIKTER | FORBINDELSE MED OVER-
ENSKOMSTFORNYELSER

Mens du som tillidsrepraesentant har en helt central rolle, nar det kommer til samarbejdsproblemer,
uenigheder og fagretlige tvister pa arbejdspladsen, sa er din rolle relativt begraenset, nar det kommer
til uoverensstemmelser vedrgrende de kollektive overenskomster pa centralt plan og i Forligsinstitu-
tionen.

Som regel finder parterne pa centralt plan frem til en overenskomst, som parternes bagland pa begge
sider star bag og far noget ud af. Men der kan ogsa vere tilfeelde, hvor der skal stemmes om en meeg-
lingsforslag, hvor der kan veere tvivl om udfaldet —og hvor det kan komme til konflikt i form af strejke
eller lockout. Her far du en vigtig rolle, nar kollegerne skal forklares, hvad uenighederne eller konflik-
ten gar ud pa — og hvilke konsekvenser, det far for jer som medarbejdere. Du vil ogsa have en central
rolle i de efterfglgende lokale forhandlinger omkring udmgntningen af overenskomsten, iseer hvis du
er tillidsrepraesentant pa minimallgnomradet, hvor store dele af Isnsummen skal forhandles lokalt pa
arbejdspladsen, mellem dig som tillidsrepraesentant og ledelsen. Du kan laese mere om forhandling
af lgn i kapitel 5. Derudover har du ogsa en helt central rolle, hvis der ikke er opbakning blandt med-
lemmerne om det maglingsforslag, din fagforening og arbejdsgiverne har indgaet pa centralt plan,
og der fra fagforeningens side varsles arbejdsnedleggelser, blokader og strejker eller arbejdsgiverne
svarer igen med lockout.

der veere krav til medarbejdernes brug af vernemidler i form af arbejdstgj, hjelm, sikkerheds-
sko, maske mv. Som arbejdsmiljgrepreesentant skal du holde gje med sikkerheden, sundheden og
arbejdsmiljget pa arbejdspladsen og spge at forebygge risikable forhold. Det kan du blandt andet ved
at pavirke kollegerne og ledelsen til at udvise en sikker adferd, nar de udfgrer deres arbejde. Det er
ogsa dig, som er med til at sikre, at kollegerne instrueres ordentlig i at anvende bestemte maskiner,
veerktgjer mv.

Er uheldet ude og en kollega eller flere kolleger kommer ud for en arbejdsskade, er det din opgave at
deltage i undersggelsen af arbejdsskaden og sikre at den indberettes til ledelsen og Arbejdstilsynet.
En arbejdsskade kan veere en arbejdsulykke eller erhvervssygdom og skal anmeldes til Arbejdstilsynet,
safremt skaden indebaerer, at din kollega eller dine kolleger er syge mere end en dag efter skaden. Det
ervigtigt, at arbejdsskader anmeldes, da det har betydning for, om din kollega eller dine kolleger har
ret til erstatning. Din klarlegning af arbejdsskaden er afggrende. | den sammenhaeng kan erhvervssyg-
domme vaere svaere at pavise, mens det ofte er lidt lettere med arbejdsulykker. Ikke desto mindre er
begge typer afarbejdsskader vigtige at forebygge, da de kan fa langvarige helbredsmaessige virkninger,
der kan betyde, at din kollega mister sin tilknytning til arbejdsmarkedet eller ma helt eller delvis om-
skoles. Nar det kommer til arbejdsskader, kan du med fordel afklare fglgende forhold:

e Hvaderdetforen type arbejdsskade —er der tale om en arbejdsulykke eller erhvervssygdom?
e Erdertale om personskade eller skade pa udstyr mv.?

e Varsikkerhedsreglerne overholdt, fx brug af veernemidler som fx sikkerhedshjem og er der givet
ordentlig instruktion?

e Erdervidnertil arbejdsskaden?
e Erarbejdsskaden indberettet til ledelsen og andre relevante myndigheder?

e Huvilke tiltag kan iveerkszettes for at forebygge lignende arbejdsskader i fremtiden?
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Det er klart, at din rolle som tillidsrepreesentant er stgrst, jo neermere en faglig konflikt er pa din ar-
bejdsplads. Er der optreek til en lovlig faglig konflikt pa centralt plan, kan du sgge gode rad og vejled-
ning hos din fagforening.

Under selve konflikten er det dig, der star bag roret og styrer slagets gang, mens du efter konflikten har
en opgave med atsikre, at dagligdagen genoptages og samarbejdet med ledelsen igen styrkes.
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FOR

KONFLIKTEN

Orientere kollegerne om deres pligter
under konflikten, afstem deres forvent-
ninger og holdninger til det, der eventuelt

TR’SROLLE NAR DER OPSTAR konfliktes om.
FAGLIGE KONFLIKTER Opfordre kollegerne til selv at ivaerksaette

initiativer og faglige aktiviteter.

Lave aftaler med ledelsen om fremtidige
mgder under konflikten.

Drgfte med kolleger og ledelsen, hvordan
| vil handtere situationen, nar konflikten
slutter og arbejdet genoptages.

Holde fagforeningen orienteret om for-
holdene pa arbejdspladsen og sikre at de
har de rigtige kontaktoplysninger pa dig.

T KRANKENDE HANDLINGER-MOBNING, SEKSUEL CHIKANE
&ANDRE KRANKELSER | ARBEJDET

(oec videre om AMR

. . Kreenkende handlinger er en samlet betegnelse for mobning, seksuel chikane og andre mader, som
nederct pa ciden

kreenkelser kan forekomme pa i arbejdet, og som foregar regelmaessigt og over leengere tid. Hvis en
kollega er udsat for ugentlige kreenkelser i en seks maneders periode, defineres det som mobning —

og ikke bare drilleri eller personkonflikter. Udfordringen ved mobning er, at den ene part ikke ser sig i
stand til at forsvare sig.
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Sl EFTER

KONFLIKTEN

Orientere Igbende kollegerom konflikten
via mgde, e-mail, sms mv.

Orientere kollegerne om konfliktens ophgr.

Drgfte det endelige resultat med kollegerne og

Involvere kollegerne i de felles konflikt- herunder indholdet af den nye aftale/overenskomst.

aktiviteter. Informere kollegerne om at de nu har mgdepligt og

risikerer bortvisning, hvis de udebliver pa et ulovligt
grundlag.

Indskeerpe over for kollegerne, at de har
mgdepligt til de faglige aktiviteter under

ikten. .
konflik Drgfte med ledelsen, hvordan | kan sikre den

praktiske overgang fra konflikt til arbejde, samt
hvordan | kan minimere mistillid og usikkerhed pa
Holde fagforeningen orienteret om konflik- arbejdspladsen - indga evt. aftale med ledelsen
ten og kontakte fagforeningen, hvis du har herom.

Holde jeevnlig kontakt med ledelsen og
sgrge for ledelsen nemt kan kontakte dig.

spgrgsmal. Kontakte fagforeningen om de holdninger og
politiske udmeldinger, der kommer i kglvandet pa
den nye overenskomst og orientere fagforeningen
om stemningen pa din arbejdsplads .

Folge op pa uafsluttede spgrgsmal vedr. konf-
likten, konfliktunderstgttelse mv. — kontakt
fagforeningen, hvis du er i tvivl.

Genindtraede i dine normale forpligtelser som
tillidsrepraesentant.

Seksuel chikane har mange lighedstraeek med mobning. Her bestar de kreenkende handlinger i greense-
overskridende seksuelle tilneermelser enten verbalt eller fysisk ved bergring. Seksuel chikane foregar
ofte mellem to ulige parter, og ofte har den, der bliver chikaneret, vanskeligt ved at forsvare sig mod en
overordnet, som udgver ugnskede seksuelle handlinger

Konsekvenserne af mobning og chikane involverer bade fysiske og psykiske gener. Fysisk kan der
vise sig symptomer som sgvnforstyrrelser, maveproblemer, hovedpine og kvalme. De psykiske symp-
tomer vil typisk dreje sig om angst og bekymring, manglende evne til at orientere sig og usikkerhed
om hvorvidt man er paranoid eller reelt er udsat for forfglgelse. Manglende selvveerd, bade fagligt og
personligt, er ofte ogsa medvirkende til, at personens evne til at ggre noget forringes. Det fgrer til, at
man isolerer sig, melder sig syg og maske tror, at den negative selvoplevelse er fortjent’. Det hindrer,
at personen far problemet frem i lyset og eventuelt far inddraget lederen eller dig som arbejdsmiljg-
repreesentant. Elever og leerlinge er ofte seerligt udsatte, nar det kommer til kreenkende handlinger, og
det er ofte kreenkelser, der begas af andre kolleger. Inden for nogle omrader kan det ogsa veere kunder,
borgere eller patienter, der star bag de kreenkende handlinger.
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- BISIDDERROLLEN
(¢ videre om TR

Som tillidsrepraesentant kan du blive bedt om at veere bisidder for en eller flere kollegaer, der er ble-
pverst pa ciden

vet indkaldt til en tjenstlig samtale med ledelsen. En tjenstlig samtale er ofte det fgrste skridt mod en
afskedigelse og er en Igftet pegefinger. Neeste skridt er en skriftlig patale, hvor man bliver partshgrt
og derefter fplger en advarsel. Gentages den pageldende handling bliver man typisk afskediget el-
ler bortvist fra arbejdspladsen. En tjenstlig samtale kan fx handle om for hgjt sygefraveer, utilfredshed
med arbejdsindsatsen, manglende kompetencer, misbrugsproblemer, samarbejdsproblemer eller lig-
nende. | de situationer har alle medarbejdere ret til at have en bisidder med til en tjenstlig samtale, og
de kan frit veelge, hvem de gerne vil have til at bista dem under samtalen med ledelsen.

RETTENTILEN BISIDDER

Det fremgar af Forvaltningslovens § 8, at det for alle dele af den offentlige forvaltning geelder, at

”"Den, der er parti en sag, kan pa ethvert tidspunkt af sagens behandling lade sig repraesentere eller
bista af andre”

Kilde: LBK nr 433 af 22/04/2014

| de fleste tilfeelde er det dig som tillidsrepraesentant, som kollegerne vealger, da du er en faglig kom-
petent person, som de stoler pa. Du kan ogsa komme ud for, at ledelsen beder dig om at deltage som
bisidderien tjenstlig samtale. Her er det vigtigt, at du far din kollegas samtykke. Der er ogsa undtagel-
sesvis situationer, hvor medarbejderne ikke selv kan veelge deres bisidder, hvilket blandt andet geelder
for tjenestemaend, som skal under tjenstligt forhgr. | de situationer skal bisidder vaere en repreesentant
fra tjenestemandens organisation, en tjenestemand i vedkommende ministerium eller institution el-
ler en advokat.

>

(ce¢ videre

om AMR
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Dinrolle som bisidder erat stgtte din kollega, som typisk vil veere meget bergrt over situationen og der-
for har brug for, at du hjeelper ham eller hende med at varetage hans eller hendes interesser bedst mu-
ligt. Her er detvigtigt, at du som bisidder far et overblik over situationen, og selvom den type samtaler
ofte kommer med kort varsel, har du som bisidder og den kollega du repraesenterer ret til at fa oplyst,
hvad den tjenstlig samtale drejer sigom. | har ogsa krav pa at have nok tid til at forberede jer til mgdet.
Brugen af en bisidder under tjenstlige samtaler kan veere en stor hjelp for bade medarbejdere og le-
delsen, nar det kommer til at Igse konflikten. Men deltagelse af en bisidder kan ogsa medvirke til at
optrappe situationen, og her der det vigtigt, at du som bisidder er med til at sikre, at mgdet foregar
konstruktivt ogien god tone. | den forbindelse er det ogsa vigtigt at fremhzeve, at bisidderrollen erikke
en del af det fagretlige system. Men hvis der finder overtreedelser af de fagretlig regler sted, som fx at
samtalen andrer karakter til at handle om en decideret afskedigelse, kan du vaere ngdt til at traeede ind
i rollen som tillidsrepreesentant og afbryde mgdet.

INHABILITET

Det er vigtigt, at du som bisidder holder dig neutral og objektiv forud for, under og efter din kollegas
tjenstligsamtale, da du udelukkende deltager foratvaretage din kollages interesser bedst muligt samt
sikre, atalt foregar efter reglerne. Som bisidder har du ikke nogen andel i sagen, men du kan komme ud
for situationer, hvor du skal repreesentere synspunkter, som du ikke selv gar ind for. Det kan ogsa veere,
atduselverpartisagen. | desituationer kan du have sveert ved at vaere objektiv og neutral —du er med
andre ord inhabil. Det hardu pligttilat meddele til ledelsen og din kollega. Det veere en god idé fgrst at
diskutere det med fagforeningen eller andre tillidsvalgte. | yderste konsekvens kan det veere, at du ma
valge ikke at repreesentere din kollega, men henviser til en anden tillidsvalgt, kollega eller fagforenin-
gen, som sa vil overtage opgaven.

Skal du veere bisidder for fgrste gang, og erdui tviviomdinrolle, sa er deten god idé at kontakte fagfor-
eningen, som vil give dig gode rad og vejledning forud for samtalen.

Som arbejdsmiljgrepraesentant er det vigtigt, at du sgger af klarleegge situationen, og her er der flere
ting du kan ggre, hvis der er problemer med kraenkende handlinger pa arbejdspladsen. Det kan dog
vaere sveert at vurdere, om en situation er mobning, eller om der er tale om en samarbejdskonflikt. Her
erdin egen analyse af situationen er afggrende. Du kan med fordel afklare fglgende forhold:

e Hvordan handterer ledelsen problemet?

o Erkollegerneistandtil atindgaien dialog om, hvordan en kollega har det sveert, selvom de andre
opfatter situationen som normal?

e Udsetteren eller flere personer regelmaessigt og over leengere tid - eller gentagne gange pa grov
vis - en eller flere andre personer for kreenkende handlinger, som vedkommende opfatter som
sarende eller nedveerdigende?

e Erdetaltid den eller de samme personer eller grupper af personer, der systematisk udszettes for
de kreenkende handlinger?

e Erdetofte den eller de samme personer, der udgver de kreenkende handlinger?

Flere fagforeninger har ogsa tjeklister og vejledninger, som du kan treekke pa i vurderingen af mobning
pa arbejdspladsen. Det kan derfor vaere en god idé at kontakte fagforeningen, hvis er usikker pa, hvad
du skal ggre.
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EN TJEKLISTE SOM

BISIDDER | FORBINDELSE FORUD FOR DEN TJENSTLIG SAMTALE:
MED TJENSTLIGE e Fainformation om, hvad mgdet handler om—bed

SAMTALER. om en skriftlig og preecis dagsorden for mgdet, og
erdui tvivl, sa kontakt den underskrivende part

GENERELT: En bisidder deltager som for mgdeindkaldelsen.

sadan ikke samtalen, men du er med

til at stgtte din kollega og for at sikre,

atreglerne fglges

Undersgg om arbejdspladsen har en personale-

politik, der fastleegger retningslinjer for tjenstlige

samtaler.

Snak sagen igennem med den kollega, du er
bidsidder for fgr mgdet.

Forsgg at afstem forventningerne til mgdet.

Aftal pa forhand med kollegaen, hvad din rolle er
som bisidder.

Loe¢ videre om AMR
nederst p& ciden VOLD 6§ TRUSLER

Der er bestemte brancher, hvor risikoen for vold og trusler er serlig udbredt. Det geelder fx sundheds-
sektoren, plejesektoren, inden for politiet og inden for feengselsvaesenet.
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UNDERDEN TJENSTLIG SAMTALE EFTERDEN TJENSTLIG SAMTALE
e Sikreatkollegaen bliver informeret og at det star o Sikreatarbejdsgiver overholder sin forpligtigelse
klart, hvad sagen konkret drejer sig om. til at skrive referat af mgdet— det kan vaere vigtigt

Sikre at kollegaen far forklaret sin version af sagen for detvidere forlgb.

og far forklaret de ting, der er vigtige. Lese referatet inden | underskriver det, og du skal
Sikre at kollegaen bliver hgrt og forstaet. sikre dig, at din kollega er enig i, hvad der star.

Sikre at kollegaen forstar informationerne, sva- Er dueller din kollega ikke enige i referatet, sa ggr
ane oz lensa ERsERE ledelsen opmaerksom pa det skriftligt.
g :

Sikre at din kollegas rettigheder respekteres, Snakke mgdet igennem med din kollega og sikre
og atdin kollega ikke forpligter sig til mere, end dig, at der ikke er opstaet misforstaelser eller
vedkommende har pligt til her og nu. beslutningerne er uklare.

Sikre at dagsordenen overholdes, og at dereren

god og saglig tone ved mgdet. Fx skal du bede om Kilde: FOA (2019) Rollen som bisidder ved tjenstlige samta-
dokumentation, hvis arbejdsgiveren kommer med ler; DL (2019)

negative eller kritiserende oplysninger.

Stil opklarende spgrgsmal, hvis noget er uklart.

Tag noter under mgdet og bed om pauser, hvis
ngdvendigt.

Afbryd mgdet, hvis samtalen aendrer karakter og
kommer til handle om opsigelse. | de situationer
skal du foresla din kollega at kontakte fagforenin-
gen, som s overtager sagen.

Aftal hvem der tager referat af mgdet. Typisk er
det arbejdsgiveren, men det kan vaere en god idé,
om du ogsa selv tager noter —isaer hvis der traeffes
beslutninger.

Selv om vold og trusler om vold saerlig er udbredt i de nzevnte brancher, kan det ogsa forekomme
inden for andre brancher, fxi detailhandelen og i trafikken. Derfor er det vigtigt, at du som arbejdsmil-
jerepresentant kender til risikoen blandt dine kolleger. Det er en chokerende oplevelse at veere udsat
for vold eller trusler. Det kan medfgre alvorlige symptomer hos den enkelte, iseer hvis der er tale om
gentagende episoder. Symptomerne kan dreje sig om angst, post traumatiske stresssymptomer (kendt
som PTSD), udbreendthed, eller at man bliver ligeglad med andre.

Som arbejdsmiljgrepraesentant kan du sammen med kolleger og ledelsen sgge at forebygge og hand-
tere vold og trusler om vold. Forebyggelse sker ved at fokusere pa de dele af det psykiske arbejds-
miljg, som har betydning for, at volden udlgses. Det kan veere medarbejdernes mangel pa tid, mangel
pa beslutningskompetence eller manglende stgtte fra ledelsen.

Spgerduinspiration til, hvordan | pa din arbejdsplads kan arbejde pa at nedbringe savel trusler om vold

som egentlige voldsepisoder, kan du kontakte din fagforening, Branchefellesskaberne for arbejds-
miljg eller Arbejdstilsynet, da de ligger inde med gode rad og vejledning.
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Atsikre at Arbejdsmiljgloven overholdes pa arbejdspladsen eren vigtig del af dit arbejde som arbejds-
miljgrepraesentant. Overtreedes Arbejdsmiljgloven eller er du, kollegerne og ledelsen uenige om for-
tolkningen af arbejdsmiljgreglerne, bgr | i fgrste omgang drgfte uenighederne i arbejdsmiljgudvalget.
Giver det ikke resultater, kan du og dine kolleger kontakte Arbejdstilsynet med henblik pa at fa gode
rad og vejledning til, hvordan du griber uenighederne an, eller | kan vaelge at indberette eventuelle
overtreedelser af Arbejdsmiljgloven for Arbejdstilsynet. Er der tale om en indberetning af risikable
forhold, vil Arbejdstilsynet komme pa unameldt besgg, og Arbejdstilsynet overtager herefter sagen.
Arbejdspladsen vil i tilfeelde af en overtraedelse af Arbejdsmiljgloven modtage et pabud, en bod eller
en politianmeldelse, alt efter hvor alvorlig overtraedelen er.

Arbejdstilsynet kan ogsa komme forbi arbejdspladen uden, at der har veeret en indberetning fra dig
eller dine kolleger. Der er typisk tale om flere typer af besgg. Nogle besgg er anmeldte og varslet i for-
vejen, mens andre er uanmeldte besgg.

| de tilfelde, hvor arbejdspladsen er blevet varslet om et besgg fra Arbejdstilsynet, kan du og kolleger-
ne med fordel forberede jer til besgget og sikre at der er styr pa APV, handleplaner og dokumentation.
| kan ogsa bruge Arbejdstilsynets besgg til at fa gode rad og vejledning af de tilsynsfgrende. Man kan
som regel na langtved at bruge de tilsynsfgrende som samarbejdspartnere fremfor at se dem som kon-
trollanter - de harrent faktisk mulighed for at bista med vejledning. Det kan du ogsa prgve at ggre klart
for ledelsen.

ARBEJDSMILJOREPRASENTANTENS Aftale, hvem der laver noter: Husk ogsa at notere
ROLLE FOR UNDER OG EFTER navnene pa den eller de tilsynsfgrende, det ggr det
ARBE]DSTiLSYNETS BESOG: nemmere at fglge op pa sagen senere.

Lave en status for jeres APV-arbejde: Husk ogsa at
inddrage handleplaner, opfglgninger og eventuelle
lokalaftaler samt den saerlige kemiske risikovurdering,

FORUD FOR BESOGET: hvis der er medarbejdere, der arbejder med eller er

o Afklare, hvem skal have besked: Orientere og
involvere medarbejdere, ledere og tillidsre- Have styr pa den obligatorisk dokumentation: Fxden
presentanter og lokale arbejdsmiljgkonsu- arlige arbejdsmiljgdrgftelse, den kemiske risikovur-
lenter. dering ift. farlige stoffer, gvrige brugsanvisninger,

udsat for farlige stoffer og materialer.

Aftale, hvem der deltager ved tilsynet: Invitere pakrevede uddannelsesbeviser, bevis pa tilbud om

e lradkaa iedk madlall dfndladmcle arbejdsmiljguddannelsen uddannelse mv.

mgde, mens kun fa udvalgte er del af rund- Aftale, hvem og hvordan | informerer om besggets

visningen pa arbejdspladsen. Overvej, om resultater: Det geelder iszr, hvis Arbejdstilsynet har
tillidsrepraesentanten skal med til mgdet. givet et pabud ved besgget.
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Et besgg af Arbejdstilsynet tager typisk 2-3 timer og bestar ofte af et indledende mgde, gruppesamta-
ler eller enkeltsamtaler med udvalgte medarbejdere samt en rundvisning pa arbejdspladsen. Den til-
synsferende, dvs. repraesentanten fra Arbejdstilsynet tjekker APV’en samt anden relevant dokumenta-
tion og snakker med dig som arbejdsmiljgrepreesentant, samt med ledelsen og medarbejderne. Prgv i
snakken at fokusere pa arbejdsmiljgproblemer, der er typiske forjeres omrade, fx risiko for ulykker, det
psykiske arbejdsmiljg eller fysisk belastende arbejde mv. Tilsynet afsluttes med, at den tilsynsfgrende
udarbejder en skriftlig rapport indeholdende en status for arbejdspladsens arbejdsmiljg. Der kan veere
situationer, hvor Arbejdssynet kommer pa flere besgg.

Er der tale om en overtreedelse af Arbejdsmiljglovens regler, kan arbejdspladsen modtage et pabud,
alt efter hvor alvorlig overtraedelsen er. Typisk er der tale om et pabud, hvor arbejdspladsen har en
vis frist til at lgse arbejdsmiljgproblemerne. Der er ofte forskellige praksis for, hvordan der fglges op
pa et pabud fra Arbejdstilsynet, alt efter om der er tale om kommunal, regional, statslig eller privat
arbejdsplads. Det er derfor vigtigt, at du tjekker op, hvad der ggr sig geeldende pa dit omrade. | forbin-
delse med Arbejdstilsynets besgg kan du som arbejdsmiljgrepraesentant med fordel bruge falgende
tjekliste:

ARBE]JDSMIL]@ SOM FAGRETLIG SAG

Arbejdsmiljgloven giver i stigende grad mulighed for, at arbejdsmiljgemner kan tages op i regi af over-
enskomstsystemet, MED-systemet eller samarbejdssystemet. Er et bestemt arbejdsmiljgtema ind-
skrevetioverenskomsten eller en lokalaftale, kan arbejdsmiljgspgrgsmal behandles i det fagretlige sy-
stem som et alternativ til, at du som arbejdsmiljgrepraesentant beder Arbejdstilsynet om at handtere
sagen. | de situationer, hvor risikable forhold anmeldes til Arbejdstilsynet, overtager de sagen og kon-
trollerer, om forholdene er i orden eller om det skal munde ud i et pabud. Veelger du i stedet at bruge
overenskomsten og det fagretlige systemet, kan du fa hjeelp af tillidsrepraesentanten og fagforening-
en til at handtere en given sag. Den helt centrale forskel er her, at du som arbejdsmiljgrepreesentant
sammen med tillidsrepreesentanten og med stgtte fra fagforeningen selv er med til at styre, hvordan
en given sag skal Igses i henhold til de regler der er for konfliktlgsning pa dit omrade. Nar fgrsten sager
afgjort af Arbejdstilsynet eller ved faglige voldgift eller Arbejdsretten, kan sagen ikke rejses i det andet
systemet, selv hvis du og dine kolleger er utilfreds med afggrelsen.
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TILLIDSREPRASENTAN-
TENS 5 ARBE]DSMIL]@-
REPRASENTANTS FALLES
OPCAVER

Selvom flere opgaver omkring konfliktlgsning og mistrivsel pa arbejdspladsen primeert falder under
tillidsrepraesentanten eller arbejdsmiljgrepraesentanten, er der ogsa flere omrader, hvor grenserne
mellem tillidsrepreesentantens og arbejdsmiljgrepreesentantens opgaver bliver mere flydende. Det
gorsigiser geldende, nar fx arbejdsmiljgforhold eller traditionelt overenskomststof indskrives i over-
enskomster, samarbejdsaftaler, MED-aftaler eller arbejdsmiljgloven. Fx reguleres arbejdstid bade
i regi af arbejdsmiljgloven og overenskomsten, mens arbejdsmiljg er et tema, der i stigende grad er
blevet indskrevet i mange overenskomster, samarbejdsaftaler og MED-aftaler i de senere ar. | de situ-
ationer kan tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgrepreesentanter med fordel samarbejde og udnytte
hinandens viden med henblik pa at forbedre medarbejdernes arbejdsvilkar, samarbejdet og arbejds-
miljget pa arbejdspladsen.

| de naeste afsnit gives der eksempler pa, hvordan I som tillidsvalgte sammen med kolleger og ledelsen
kan handtere situationer som arbejdsrelateret stress, afskedigelsessager og sygefraveer.

ARBEJDSRELATERET STRESS

Som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant kommer du med stor sandsynlighed til at for-
holde dig til dine kollegers risiko for stress i et eller andet omfang. Derfor er det vigtigt, at du ved, hvad
stress er, og hvad der forarsager det.

Stress er en naturlig reaktion, nar man udszettes for et meget stort pres. Det kan vaere pludseligt opsta-
ede situationer. | arbejdssammenhznge haenger det ofte sammen med, at medarbejdere stilles over
for krav, de ikke har muligheder for at imgdekomme. Der kan vaere flere arsager til det: Det kan veere,
de ikke har tid nok; de ikke har den ngdvendige viden og erfaring; de ikke har de rigtige hjeelpemidler;
eller at de har faet darlig instruktion.

For den enkelte er det sveert at opdage og indrgmme, at man er ramt af stress. Derfor vil de fleste ogsa
forspge at skjule tegnene pa en alvorlig stresstilstand. De anerkender ikke selv alvoren, treekker sigind i
sigselvogafviser forslagom at ggre noget. Det ggr det sveert forjer andre pa arbejdspladsen at reagere.
Men det er afggrende, at virksomheden og du som tillidsvalgt skaber et raderum i forhold til forebyg-
gelse og handtering af stress.

Mennesker reagerer forskelligt pa stressede situationer, og ofte kan det forsteerkes eller modvirkes af
andre forhold i deres liv. En stressreaktion skyldes naesten altid en kombination af arbejdspres, per-
sonlighed og sociale forhold. Derfor er det aldrig alle pa en arbejdsplads, der bliver syge af stress pa én
gang. Det far mange arbejdspladser til at betragte stress som et individuelt problem.
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Menimangetilfelde erdetblot bestemte personer, der reagerer pa nogle generelle forhold pa arbejds—
pladsen. Hvis arbejdet er den udlgsende faktor, kan man betragte de mennesker, der reagerer med
stress som toppen af isbjerget. Stress — ogsa hos den enkelte - er altsa typisk et symptom pa mere ge-
nerelle problemer i arbejdsmiljget.

FAKTORER DER KAN FORANLEDIGE
ARBE]JDSRELATERET STRESS:

e Hyppige organisationsforandringer.

o Uklare rammer og manglende forventningsafstemning i forhold til mal og rammer,
fx’hvornar nok er nok’ og *hvornar godt er godt nok’.

o Et(for) hgjt arbejdspres over en leengere periode og i et omfang, hvor det ikke opleves realiser-
bartat na sine arbejdsopgaver inden for aftalt arbejdstid.

Varslede fyringsrunder, gkonomiske nedskeeringer eller rgde tal’ pa bundlinjen.
Stor personaleomszetning.

Store fglelsesmaessige krav i forbindelse med arbejde med kunder, klienter eller borgere.

Nye kompetencekray, fx i forbindelse med indfgrelse af nye IT-systemer, lovgivninger osv.

Mange af de listede situationer kan veere et vilkar for en arbejdsplads, men du kan som tillidsrepraesen-
tant eller arbejdsmiljgrepreesentant ggre meget for at forebygge stress. Fgrst og fremmest er det helt
afggrende aterkende alvoren og at lave om pa det, som er arsagen til stress. Dernaest kan man minime-
re de faktorer, der gger risikoen for (ungdvendige) stressreaktioner, sasom ubalance imellem jobkrav
og kompetencer, uretfeerdighed, manglende anerkendelse m.m.

INPUT TIL FOREBYGGELSEAFARBE]JDSRELATERET STRESS

Som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant kan | sammen ivaerksatte flere
skridt, der kan vaere med til at forebygge stress blandt medarbejderne. Det drejer sig om at:

o Derbgrvaere en tydelig stresspolitik, der indeholder klare anvisninger og retningslinjer
for bade ledelse, organisation og medarbejdere. Arbejdspladsen bgr vise en tydelig
holdning til, at ansatte skal reagere, hvis de registrerer symptomer pa en stresstilstand
hos enten sig selv eller kolleger, sasom hukommelses- og koncentrationsproblemer.

Hertil kommer en strategi med klare retningslinjer for, hvordan virksomheden
hjeelper og stgtter en medarbejder i at fastholde sit job, hvis vedkommende er
blevet syg af stress.

Det er en god idé at have synlig ledelsesstrategi i forhold til at arbejde med at

etablere sa klare rammer i arbejdet som muligt.

Sgger du inspiration til, hvordan du kan hjeelpe en stressramt kollega tilbage til jobbet, kan du med
fordel kontakte din fagforening, Branchefellesskaberne for arbejdsmiljg eller Arbejdstilsynet, da de
liggerinde med gode rad og vejledning.
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SYGEFRAVAR

Sygefraveer blandt medarbejdere er uundgaeligt pa de fleste arbejdspladser. Hver dag er omkring 4
procent af danske Ignmodtagere syge, men de fleste er tilbage pa arbejde efter fa dage. Derer dog ogsa
en gruppe —knap hver tredje - der er sygemeldte i mere end 30 dage, dvs. der er tale om langvarigt sy-
gefravaer (Arbejdstilsynet, 2020). Som tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepraesentantvil | altid blive
involveret, nar der er tale om langvarigt sygefraveer, men | har ogsa en vigtig rolle i forbindelse med
handteringen af hyppigt korttidssygefraveer pa arbejdspladsen dvs. at en eller flere medarbejdere ofte
er syg for kortere perioder. | de nzeste afsnit kan | lzzse mere om jeres roller som tillidsvalgte i forbindel-
se med handtering af savel korttidssygefravaer som langvarigt sygefravaer pa arbejdspladsen.

KORTTIDS SYGEFRAVAR

Hyppigt korttidssygefraveer hos en eller flere kolleger kan veere et symptom pa, at der er noget galt.
Er det ofte den samme kollega, der melder sig syg, har du som tillidsvalgt en vigtig opgave i at tage
fativedkommende, fgr det bliver en sag. Maske er det hyppige sygefraveer udtryk for, at din kollega af
den ene eller anden grund mistrives pa arbejdspladsen eller har problemer pa hjemmefronten. | den
forbindelse kan du ogsa komme ud for, at ledelsen stiller krav om, at der for den eller de medarbejdere
med mange korte fraveersperioder udarbejdes en sakaldt mulighedserklering dvs. en udredning af,
hvilke arbejdsopgaver en sygemeldt kollega kan Igse pa trods af sin sygdom. En mulighedserklering
kan veere en god ide, da det abner for en dialog med ledelsen og den sygemeldte omkring fravaeret og
arsagerne hertil (se ogsa afsnit om mulighedserkleering). En tidlig dialog kan maske veere med til at
forebygge generel mistrivsel og fraveer, der kan ende i et langvarigt sygefraveer.

OPMARKSOMHEDSPUNKTER OG RELATERET OPGAVER | FOR-
BINDELSE MED SYGEFRAVAR.

| de situationer, hvor en eller flere medarbejdere har hyppige korte fraveersperioder, er det
vigtigt at du som tillidsvalgt sgger at afklare fglgende forhold:

e Find ud af, om det hyppige sygefraveer drejer sigom en eller flere kolleger.

o Kortleeg de mulige arsager til det hyppige sygefraveer ved at snakke med dine kolleger
- det kan fx veere darligt samarbejde, fysiske og psykiske arbejdsmiljgproblemer i form
af fysisk belastende arbejde, hgjt arbejdstempo, mobning, chikane, de fgrste tegn pa
stress, problemer pa hjemmefronten mv.

e Drgftdet hyppige sygefraveer, arsagerne og mulige Igsninger i regi af MED-udvalget,
samarbejdsudvalget eller arbejdsmiljgudvalget.

e Samarbejd med kolleger og ledelsen om, hvilke @ndringer i fx organiseringen og
tilrette-
leeggelsen af arbejdet der evt. kan bidrage til at Igse det hyppige sygefraveer.
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Et hgjt korttidsfraveer hos flere kolleger er tegn pa, at der er noget galt pa arbejdspladsen, og proble-
merne kan knytte an til bade det fysiske og det psykiske arbejdsmiljg. Det gar altid ud over nogen, nar
mange melder sig syge. Ledere kan veere tilbgjelige til at ggre det personligt og rette skylden mod dem,
der er mest syge. Her er det din opgave som tillidsvalgt at sikre, at sagen behandles pa en ordentlig
made som et kollektivt problem, hvis det er noget, der rammer mange. Her kan du blandt andet op-
fordre til, at det hyppige sygefraveer kommer pa dagsordenen i MED-udvalget, samarbejdsudvalget
eller arbejdsmiljgudvalget. Som sikkerhedsrepraesentant kan du ogsa veere med til at sikre, at det hyp-
pige sygefraveer inddrages i udarbejdelsen af arbejdspladsens APV og tages op i den arlige drgftelse af
arbejdsmiljget. Som tillidsrepreesentant kan du veere med til at sikre, at | pa arbejdspladsen far lavet
lokalaftaler.

FORMULERING AF SYGEFRAVARSPOLITIK.

De enkelte arbejdspladser har forskellige personalepolitikker i forbindelse med sygefraveer.
Er derikke en sygefraveerspolitik pa arbejdspladsen, kan du som tillidsvalgt bidrage til udvik-
lingen af en sadan. Her kan du med fordel overveje at inddrage fglgende forhold:

e Sikre at sygefravaerspolitikken retter sig mod fastholdelse af medarbejdere i de tilfeelde,
hvor det er muligt.

o Udvikle tiltag, der forebygger kort og leengerevarende sygefraveer.

e Sikre atderertydlige anvisninger og retningslinjer i forhold til pligter og rettigheder for
bade arbejdspladsen og den sygemeldte medarbejder.

o Klarlegge tydelige holdninger i forhold til arbejdspladsens syn pa sygefraveer og fast-
holdelse af medarbejderen.

e Sgrge foratdererklare retningslinjer i forhold til, hvor medarbejdere og ledelse kan
sgge vejledning og samarbejde med relevante samarbejdspartnere.

e Sikre at der arbejdes aktivt for en koordineret indsats pa arbejdspladsen, der blandt an-
detinkluderer en kortlegning af den sygemeldtes muligheder for eventuelt at varetage
andre typer arbejdsopgaver.

o Samarbejde med ledelsen om at sikre, at kolleger ikke bliver ungdigt belastet af, at der
mangler et par haender. Det er vigtigt for at mindske risikoen for, at dine kolleger vender
sigmod den sygemeldte, eller selv sygemeldes, fordi de selv bliver for presset.

e® lavelokalaftaler med ledelsen om handtering af sygefraveer.

LANGVARIGT SYGEFRAVAR

Langvarigt sygefraveer kan fa personlige og gkonomiske konsekvenser for den sygemeldte medarbej-
der, men kan ogsa pavirke ogsa arbejdspladsen pa forskellig vis. Som tillidsrepraesentant eller arbejds-
miljgrepraesentant har du en vigtig rolle i forhold til at forebygge og handtere sygefraveer pa arbejds-
pladsen samt hjelpe dine sygemeldte kolleger tilbage til jobbet eller hjeelpe dem videre i de tilfeelde,
hvor de ikke kan vende tilbage til deres tidligere job.
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SYGEFRAVARSSAMTALEN

Der mange muligheder for, hvordan dusom tillidsvalgt kan stgtte dine kolleger, nar de bliver langvarigt
syge. Duvil ofte som tillidsrepreesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant skulle fungere som stgtteper-
son for den sygemeldte og kan ogsa blive spurgt om at veere bisidder ved samtaler mellem ledelsen og
den sygemeldte. Det kan fx vaere i forbindelse med den lovpligtige sygefraveerssamtale, udarbejdelsen
afen mulighedserkleringelleren fastholdelsesplan for den sygemeldte. Der kan ogsa veere situationer,
hvor det ikke er muligt for den sygemeldte at vende tilbage til jobbet, og sygemeldingen sa munder
ud i en afskedigelse. | de situationer geelder der en reekke andre regler, og det er vigtigt, at du som til-
lidsvalgt undersgger, hvilke afskedigelsesregler der gelder pa dit omrade og for din arbejdsplads. Du
har som tillidsvalgt pligt til at hjelpe din sygemeldte kollega med, at afskedigelsen forlgber sa godt
som muligt.

Mange arbejdspladser arbejder aktivt med sygefraveer, og der geelder en raekke regler, nar en kollega
bliver langtidssygemeldt. Arbejdspladsen har pligt til at indkalde til en sygefraveerssamtale, dvs. en
samtale mellem ledelsen og den sygemeldte om medarbejderens muligheder for at genvinde sin ar-
bejdsevne og vende tilbage til jobbet. Sygefraveerssamtalen skal finde sted seneste fire uger efter fgr-
ste sygedag, men der er ofte forskellig praksis fra en arbejdsplads til en anden. Nogle arbejdspladser
anbefaler sygefravaerssamtalerallerede pa fgrste fraveersdag, mens andre fgrstindkalder til en sygefra-
vaerssamtale efter flere ugers fraveer. Her er det vigtigt, at du som tillidsvalgt er opmaerksom pa, hvilke
regler, der gaelder for din arbejdsplads og inden for dit omrade. Du kan fa radgivning om den konkrete
situation hos fagforeningen eller det lokale jobcenter - de kender reglerne.

Arbejdspladsen har pligt til at udarbejde en mulighedserklering og en fastholdelsesplan, hvis sygefra-
vaeret gar ud over otte sammenhangende uger.

MULIGHEDSERKLARINGEN

Det er som udgangspunkt godt, at arbejdspladsen tager kontakt til den langtidssyge, men de ma ikke
sperge til, hvad den sygemeldte fejler. Nar arbejdspladsen—typisk den neermeste leder - henvender sig
til en sygemeldt medarbejder, skal det ggres som et tilbud om stgtte til at vende tilbage. Der ma ikke
fra ledelsens side veere tale om kontrol eller urimelige krav til den sygemeldte om at komme tilbage
pa arbejde, fgr vedkommende er rask. | den forbindelse kan ledelsen anmode om, at der udarbejdes
en mulighedserklering for den sygemeldte medarbejder, dvs. en udredning af hvilke opgaver den sy-
gemeldte medarbejder kan Igse pa trods af sin sygdom. Den sygemeldte medarbejder har pligt til at
deltage i og bidrage til udfyldelse af erkleeringen. Din kollegas egen laege skal ogsa inddrages, nar der
skal laves en mulighedserklering eller arbejdsgiveren stiller krav om en friattest, dvs. en leegerkleering
som dokumentation for at den sygemeldte kollegas fravaer skyldes sygdom.

En mulighedserklering kan ogsa bruges i indsatsen mod det kortvarige, men hyppige sygefraveer, da
der er ikke er regler for, hvor tidligt en arbejdsgiver kan kreeve en mulighedserkleering, hvis det vurde-
res ngdvendigt. En aftale i en mulighedserklering betyder ikke, at arbejdsgiver er darligere stillet end
ellers, hvis det ender med en afskedigelse. Reglerne vedrgrende afskedigelse af en sygemeldt medar-
bejder er ueendrede. Det er derfor uden risiko for en arbejdsgiver atindga en aftale med en sygemeldt.
En mulighedserklaering kan vere en stor hjeelp, da den anviser, hvad den sygemeldte kan, og hvordan
vedkommende kommer tilbage pa normalt niveau, fx ved at den sygemeldte far et skanearbejde, flex-
jobeller delvis sygemeldingien periode. | den forbindelse er der mange regler, og du kan fa radgivning
om, hvad der er muligt i den konkrete situation hos det lokale jobcenter og din fagforening. Hermed
kan du ogsa hjelpe ledelsen med at udnytte de muligheder, der er for at fastholde en kollega. Ofte
kender ledelsen ikke til mulighederne for stgtte.
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FASTHOLDELSESPLAN

For mange er det en hjelp at fastholde kontakten til arbejdspladsen, mens andre har bedst med at at
vaere vek. Her skal du spgrge til, hvad den sygemeldte kollega har aftalt med sin leege eller psykolog,
og hvad han/hun selv oplever vil vaere godt. | den forbindelse kan en medarbejder, der forventer at veere
syg i mere end otte uger bede sin arbejdsgiver om en fastholdelsesplan, dvs. en plan om, hvordan den
sygemeldte kan fastholde sin tilknytning til arbejdspladsen under leengerevarende sygdom. En fast-
holdelsesplan kan vaere med til at modvirke den utryghed, der ofte opstar blandt mange sygemeldte
om, hvorvidt de risikerer at miste deresjob, hvis de er syge i lang tid. Planen giver ogsa den sygemeldte
og arbejdsgiveren mulighed for at afstemme forventninger. Her kan du som tillidsvalgt veere med til at
sikre, at fastholdelsesplanen ogsa afspejler realistiske forventninger, samt stgtte din sygemeldte kolle-
ga, sa vedkommende ikke fgler sig presset til at vende for hurtigt tilbage til arbejdet.

Nar en medarbejder har faet udarbejdet en fastholdelsesplan, skal han eller hun tage planen med til
neeste opfglgningssamtale i kommunens jobcenter. Formalet er, at den opfglgningsplan, som jobcen-
tret udarbejder, kan tage udgangspunkt i og understgtte medarbejderens og arbejdsgivers aftaler i
fastholdelsesplanen. Det kan for eksempel ske ved, atjobcentret betaler for fysiske hjeelpemidler eller
betaler en del af Isnnen for en mentor eller lignende.

En fastholdelsesplan betyder ikke i sig selv, at arbejdsgiveren er stillet anderledes i forbindelse med
en eventuel afskedigelsessag. Det kan kun ske, hvis arbejdsgiveren i forbindelse med udarbejdelsen af
fastholdelsesplanen selv vaelger at begraense sin adgang til at afskedige den sygemeldte. Det er derfor
uden risiko for arbejdsgiveren at udarbejde en sadan plan. Reglerne vedrgrende afskedigelse af en sy-
gemeldt medarbejder er som de hele tiden har veeret — men fastholdelsesplanen skulle meget gerne
bidrage til, at en afskedigelse ikke bliver relevant. | de situationer, hvor en sygemelding alligevel mun-
der udien afskedigelse, har du som tillidsvalgt en vigtig rolle med at sikre, at afskedigelsen er rimelig
og foregari henhold til reglerne. Du kan lzese mere om afskedigelser og din rolle i de naeste afsnit.

AFSKEDIGELSESSACER—MASSEFYRINCER &
ENKELTSAGER

Som tillidsrepreesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant kan du komme ud for at blive involveret i af-
skedigelser af kolleger. Som tillidsrepraesentant er det din primaere opgave at sikre, at afskedigelsen er
rimeligt begrundet, og at den ikke er vilkarlig. Du forventes ogsa at stgtte dine afskedigede kolleger
samt drgfte og forhandle med ledelsen om tiltag, der sikrer dine afskedigede kolleger de bedste be-
tingelser, bade i selv afskedigelsen og i fremtiden. Selvom afskedigelser primert falder under tillids-
repraesentanten, har ogsa arbejdsmiljgrepraesentanten en vigtig rolle i forhold til at stgtte afskedigede
kolleger og afbgde de negative effekter, som fyringsrunder kan have for arbejdsmiljget. Ledelsen har
ogsa pligt til at inddrage jer som henholdsvis arbejdsmiljgrepraesentant og tillidsrepraesentanten ved
kollektive afskedigelser.

Udover at skulle stgtte og repraesentere dine afskedigede kolleger, kan du ogsa komme ud for, at ledel-
sen gnskeratinddrage digi processen om, hvem der skal afskediges. Det kan vaere meget vanskeligt og
kan give dig konflikter med dine kolleger. | sidste instans er det dig, der skal beslutte, om du vil involve-
res i sadanne beslutninger—maske i samrad med dine kolleger, andre tillidsvalgte eller fagforeningen.
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OPGAVER | AFSKEDIGELSESSAGER

For dig som tillidsvalgt geelder det om sa hurtigt som muligt at afklare de lokale forhold og
sette digind i arsagerne til afskedigelsen. Din fagforening eller dit forbund kan sa finde
frem til, hvilke retsregler, der er relevante i den enkelte sag — og hvordan sagen eventuelt
skal kgres. | den forbindelse kan du ogsa med fordel afklare fglgende forhold:

e® Erdertale om kollektiv afskedigelser eller enkeltsager?

o Hvaderarsagerne/begrundelsen til afskedigelsen - fx ngdvendige nedskeeringer, for
hgjt fraveer, brud pa regler mv.?

Hvilken skriftlig information fra ledelsen om begrundelsen for afskedigelsen far I?

Er afskedigelsen rimelig?

Dine opgaver er herefter fglgende:

o GCgre dine afskedigede kolleger opmarksom pa muligheden for at fa besidder med til
afskedigelsessamtalen.

Snakke med den eller de bergrte kolleger, andre tillidsvalgte og fagforeningen.
Finde alternativer til afskedigelsen, fx omplaceringer, omskoling eller en advarsler.

Udnytte rettighederne til information, drgftelse og forhandling om afskedigelser i regi af
MED-udvalget, samarbejdsudval-

get, arbejdsmiljgudvalget eller

overenskomstsystemet.

Samarbejde med ledelsen
om, atder tages hensyn til
et godt ‘efterforlgb’, bade
for den eller de opsagte
medarbejdere og for

de tilbagevaerende
kolleger.

<
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BELASTNINGER | FORBINDELSE MED AFSKEDIGELSER

Nar fgrst en afskedigelse har fundet sted, er der et efterarbejde — bade i forhold til den eller de afskedi-
gede og i forhold til dem, der er tilbage pa arbejdspladsen. Den eller de, der er afskediget, skal videre
i livet, og du kan som tillidsvalgt hjeelpe dem med en snak om mulighederne og fremtiden. Hvis du
synes, at det er mere, end du kan klare, sa tal med fagforeningen om mulighederne, og sgrg for, at der
bliver skabt kontakt til de afskedigede kollegaer. Er det tale om masseafskedigelser, vil der i nogle til-
feelde kunne laves en sarlig radgivning i fagforeningen, hvor dine kolleger kan fa hjelp til andre jobs,
efteruddannelse eller andre muligheder for at komme videre.

Men ogsa de kolleger, der er tilbage pa arbejdspladsen, kan have behov for opbakning. Hvis der er tale
om en stgrre afskedigelsesrunde, kan de 'overlevende’ kolleger sidde tilbage med en overvejelse over,
hvorfor det blev andre og ikke dem selv. De kan ogsa have veeret igennem mange fglelser i forbindelse
med processen, have varet nervgse for, hvem der skulle afskediges osv. Du kan som tillidsvalgt hjelpe
med til at tale kollegerne igennem dette — og dermed sikre, at det psykiske arbejdsmiljg ikke forveerres
som fglge af afskedigelsesrunden. Ogsa ved enkeltstaende afskedigelser kan de tilbagevaerende kol-
leger have sterke fplelser. Nogen kan synes, at det er uretferdigt og frygte for deres eget job. Andre
vender det indad og synes maske, de kunne have hjulpet, sa afskedigelsen kunne veere undgaet. Det
er derfor vigtigt, at du som tillidsvalgt er opmeerksom pa, hvad afskedigelser betyder for det psykiske
arbejdsmiljg. Den effekt, fyringsrunder har pa arbejdsmiljget, handler om meget mere end selve opsi-
gelsessamtalen, selvom denne selvfglgelig ogsa er vigtig.

UDARBE]JDELSE AFAFSKEDIGELSESPOLITIKKER

Som tillidsvalgt kan du bidrage til at lempe de negative arbejdsmiljgeffekter, der kan op-
sta i forbindelse med afskedigelser ved at iveerksztte flere skridt fgr, under og efter en

afskedigelsesrunde. Det drejer sig fx om at:

e Udarbejde en generel afskedigelsespolitik. Hvilke kriterier, pligter og rettigheder er
deriforbindelse med afskedigelsen? Hvad skal der ske op til en opsigelse? Hvad sker

der bagefter? Hvordan tages der hensyn til dem, der skal forlade arbejdspladsen?
Og hvordan passer man pa dem, der skal blive?

e Sikre klare retningslinjer i forhold til tidsperspektiver. Ved varsling af fyringsrun-
dererdetvigtigt, at der settes en dato for, hvornar de ansatte far besked om egen

ansettelsessituation. Det kan i nogle situationer veere sveert, men | bgr streebe efter

at fa en klar melding om, hvornar man far besked, da uklarhed i forbindelse med
varslede fyringsrunder skaber stor utryghed.

Du kan som tillidsvalgt komme ud for, at kolleger har meninger om din rolle i forhold til afskedigelser
padin arbejdsplads — positivt eller negativt. Her er det vigtigt, at du lytter til deres argumenter, seerligt
fra de nzermeste kolleger til den eller de, der er blevet afskediget. Prgv ikke at tage det personligt—det
vigtigste er, at kollegerne far luft for deres fglelser. Du kan ogsa opleve at blive spurgt om at vaere bisid-
der foren eller flere kolleger i forbindelse med afskedigelsessager. Her er det vigtigt, at du er opmaerk-
som pa, om duselv er partisagen og derforikke er i stand til at repraesentere din kollega, men henviser
tilenandentillidsvalgt, kollega eller fagforening. Du kan lzese mere om bisidderrollen i starten af dette
kapitel.
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URIMELIG AFSKEDIGELSE OG KLAGEMULIGHEDERNE

Hvis du som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant sammen med dine kolleger og even-
tuelt fagforeningen vurderer, at afskedigelsen er urimelig, kan | kreeve afskedigelsen behandlet pa
et lokalt mgde mellem repreesentanter for ledelsen og en repraesentant for arbejdstagerne. Sadan et
mgde skal holdes inden for en bestemt tidsfrist, hvis sagen senere skal behandles ved et afskedigelses-
naevn eller ved en faglig voldgift. Du skal derfor veere opmaerksom pa tidsfristerne.

Ved stgrre afskedigelser — kollektive afskedigelser — findes en ’Lov om varsling mv. i forbindelse med
afskedigelser af stgrre omfang’. Loven palegger arbejdsgiveren at fglge en serlig fremgangsmade,
hvis antallet af afskedigelser overskrider bestemte greenser — afhangigt af virksomhedens stgrrelse.
Reglerne siger bl.a., at arbejdsgiveren skal forhandle med jer tillidsvalgte med henblik pa at undga af-
skedigelser eller at afbgde konsekvenserne af dem. Arbejdsgiveren er ogsa forpligtet til at fremlaegge
relevante informationer af betydning for forhandlingerne.

KLAGER OVER AFSKEDIGELSER

| kan klage over en afskedigelse, hvis | vurderer, den er urimelig eller usaglig.
Der kan opsta retstvist om:

maden afskedigelsen foregar pa
oplysningerne om afskedigelsen

detsaglige i afskedigelsen

opsigelsesvarslets leengde.

Som udgangspunkt skal der fgres lokale forhandlinger om afskedigelsen, fgr der kan klages til hgjere
instanser. Hver afskedigelsessag er speciel, sa derfor er det altid en god idé at tale med din fagforening
om, hvorvidt den enkelte afskedigelsessag skal fgres videre i systemet.
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KAPITEL 6 | OPSAMLING

KONFLIKT &MISTRIVSEL

Den danske model er designet til at handtere konflikter. Derfor er det faktisk ikke korrekt, nar den dan-
ske model ofte bliver fremhzaevet som en konsensusmodel —altsa en enighedsmodel. Tvaertimod er det en
konfliktmodel. Konflikten bunder i, at arbejdsgiveren har en interesse i at fa arbejdet udfgrt sa billigt som
muligt, mens lgnmodtageren er interesseret i at fa sa meget som muligt for sin arbejdsindsats. Det serlige
ved den danske model er imidlertid, at vi har et veludviklet system til at handtere konflikter, som bade
arbejdsgivere, arbejdstagere og staten tilslutter sig. Man kan sige, at man er enige om, hvordan man skal
vaere uenig—og hvordan man lgser uenighederne.

Som tillidsvalgt skal du og kollegerne derfor ikke frygte konflikter og uenigheder. Konflikter ogsa veere med
til at forbedre forholdene pa arbejdspladsen, fordi de setter fokus pa problemerne pa arbejdspladsen. |
sidste instans kan konflikter og uenigheder veere vigtige redskaber til at justere overenskomsten eller ar-
bejdsmiljglovsreglerne og dermed bidrage til udviklingen af den danske model og arbejdsmiljgsystemet
helt overordnet.

HVORDAN HANDTERES KONFLIKTER PA ARBEJDSPLADSEN?

Detervigtigt at vide, hvordan konflikter skal handteres, da det kan pavirke samarbejdet og arbejdsmiljget
pa arbejdspladsen. Ulgste konflikter kan bidrage til mistrivsel, samarbejdsproblemer og darligt arbejds-
miljg, der i sidste instans kan pavirke produktiviteten negativt og ende med sygemeldinger blandt flere
medarbejdere.

Rammen for faglige konflikter og uenigheder szttes af det fagretlige system. Her er der meget klare regler
for, hvordan uenigheder Igses, og parterne anerkender hinandens ret til at fgre en sag i systemet. Man kan
sige, at man er enige om banen, der spilles pa, og reglerne for spillet — og alle keemper sa inde pa denne
bane og efter de aftalte regler.

En grundregel i den danske model er, at man altid sgger at Igse konflikterne sa teet pa arbejdspladsen som
muligt — pa det laveste trin af konflikttrappen. Kun de faerreste sager nar hgjt op i systemet for konfliktlgs-
ning. Arbejdsretten, de faglige voldgiftretter og Forligsinstitutionen er mzeglere, nar parterne ikke selv kan
finde Igsning pa en uenighed. Det sikrer, at alle uenigheder Igses, ofte uden at det i betydelig grad gar ud
over hverken de ansattes eller virksomhedens indtjening.

| dansk arbejdsret opdeler man uoverensstemmelser i overenskomstperioden i to hovedgrupper, som sam-
let kaldes retstvister:

e denene handler om uenigheder om fortolkning af overenskomster

e denanden handler om pastaede brud pa overenskomster.

Som nzevnt er det et en grundregel, at konflikten skal Igses sa neer pa arbejdspladsen som muligt. Jo neer-
mere, jo mere indflydelse har du og din arbejdsgiver pa resultatet. Der er ogsa situationer, hvor I ikke kan
Igse konflikten pa arbejdspladsen, og sagen gar derfor videre i systemet. Det kan veere er et tegn pa, at |
bergrer noget, der betyder noget i overenskomsten. Jo leengere uoverensstemmelsen kommer i systemet,
jo mere er det udtryk for, at det abenbart ikke kun er dig og din arbejdsgiver, der har vaeret i tvivl om over-
enskomsten. Dermed kan netop den sag, som du har veeret med til at starte, skabe klarhed om forstaelsen
afdin og andres overenskomst.
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HVAD ERMIN ROLLESOMTILLIDSVALGT I EVENTUELLE
KONFLIKTER?

Somtillidsvalgt er duiforskellig grad involveret i det fagretlige system. Du bliver direkte involveret, nar der
er tale om uoverensstemmelser pa din arbejdsplads. Kan | ikke Igse uenigheden lokalt, gar den videre i det
fagretlige system. Jo hgjere op, det kommer, jo mindre direkte indflydelse har du og din arbejdsgiver, selv
om dusom tillidsvalgt ofte vil vaere til stede og ofte indga som vidne.

Rammen for mistrivsel og uenigheder om arbejdsmiljglet seettes af Arbejdsmiljgloven og de klageinstan-
ser, der knytter sig an hertil som fx Arbejdstilsynet, politiet mv. Men samtidig tages stadig flere arbejdsmil-
jgforhold op i overenskomster, samarbejdsaftaler og MED-aftalen. Det betyder ogsa, at nogle sager kan
italeseettes og handteres inden for rammerne af det fagretlige system. Her har du som tillidsvalgt en mere
central rolle i konfliktlgsningen, end hvis sagen overgar til fx Arbejdstilsynet. Nar fgrst en sag er afgjort af
enten af Arbejdstilsynet eller faglig voldgift/Arbejdsretten, kan sagen ikke rejses i det andet systemet, selv
hvis du og dine kolleger er utilfreds med afggrelsen.

HVORDAN SAMARBE]JDER VI OM FOREBYGGELSE?

Tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljgrepraesentanten kan med fordel samarbejde om forebyggelse og
handteringen af konflikter, samarbejdsproblemer, mistrivsel og risikable forhold pa arbejdspladsen. Der-
for bgr | til stadighed kommunikere om, hvordan | bedst kan |gfte opgaverne sammen—og hvornarderogsa
kan veere brug for en arbejdsdeling.

Pa et heltoverordnet plan er det ganske saerligt for den danske model, at den sakaldte fredspligt geelder, nar
overenskomsten Igber. Den betyder, at hverken du eller kollegerne kan nedleegge arbejdet, hvis | er uenige
med ledelsen. Omvendt ma ledelsen heller ikke iveerkseette fx en lockout, nar situationen spidser til lokalt
fx under lokalforhandlinger. Til gengeeld har begge parter sa en konfliktret, nar overenskomsterne skal for-
nys. Den kan bruges, hvis der er opstaet uenigheder i forhandlingerne.

Forebyggelse og handtering af konflikter og samarbejdsproblemer kan ogsa forega i regi af samarbejds-
systemet eller MED-systemet. Det gaelder fx massefyringer, sygefraveer, arbejdsrelateret stress, mobning
og chikane. | de situationer har ledelsen pligt til at samarbejde med dig som tillidsvalgt og dine kolleger
om at udvikle feelles tiltag, der kan afbgde eller forebygge de negative effekter, der ofte fglger i kglvandet
pa fx afskedigelser. Omvendt er du som tillidsvalgt forpligtiget til at udvise samarbejdsvilje, selv nar du og
kollegerne ikke er enige med ledelsen. Formar | ikke at Igse uenighederne, kan de faglige organisationer
blive inddraget med henblik pa at finde en Igsning.

Arbejdsmiljgproblemer handteres lidt anderledes, da deri udgangspunktet ikke er tale om konflikter, men
om overtreedelse eller fortolkning af Arbejdsmiljglovens regler. Som arbejdsmiljgrepreesentant er du med
til at radgive ledelsen om forebyggelse af ulykker og mistrivsel, ligesom du skal indberette overtreedelse af
Arbejdsmiljgloven til ledelsen. De fleste sager lgses pa arbejdspladsen, men der kan ogsa vere tilfelde,
hvor det er ngdvendigt at inddrage Arbejdstilsynet. Arbejdstilsynet kan ogsa komme pa uanmeldt besgg.
Ofte opfattes Arbejdstilsynet som en kontrolinstans — men prgv sammen med ledelsen at se pa dem som
samarbejdspartnere og vejledere, der kan hjeelpe jer til at tage hand om mistrivsel og arbejdsmiljgproble-
mer.

HVOR KAN JEG FA HJ ELP?

Endelig skal du huske, at du kan fa meget hjeelp fra fagforeningen. Fagforeningen har ofte erfaringer med
de typer af konflikter, som du star med, og de kender procedurer og regler. Ggr brug af den hjelp du kan fa
fra din lokale fagforening eller fra forbundet. Spidser konflikten til, kan du ogsa bede en repreesentant fra
fagforeningen om at deltage i mgder og forhandlinger.
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