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Denne handbog har i vid udstrekning handlet om det danske arbejds-
marked, som vi kender det. Dine opgaver som tillidsvalgt er defineret
ud fra dette. Men som i alle livets forhold sakker regler og aftaler altid
bagud i forhold til virkeligheden.
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KAPITEL 7

NYE TRENDS
-OPMARKSOMHEDS-
PUNKTER FOR DEN
HLLIDSVALGTE

e |dette kapitel servi i punktform pa de trends pa arbejdsmarkedet, som kan fa—eller
maske allerede har - betydning for virksomheder og arbejdspladser, for dit arbejde som
tillidsvalgt —og som derfor ogsa direkte eller indirekte har eller far betydning for den

danske model.

e Vigivernogle bud pa, hvad det kan betyde for din arbejdsplads og for dig som til-
lidsvalgt. Nogle emner kan vaere en god idé at diskutere med dine kolleger, andre skal
tages op i samarbejdsorganer, mens helt tredje emner maske skal veere genstand for
forhandling med ledelsen. Seerligt vigtigt er samarbejdet mellem tillidsrepraesentant
og arbejdsmiljgrepreesentant— | kan udveksle idéer og samarbejde om rigtig mange af

disse emner.
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VIVIL BERORE TRENDS OC TENDENSER INDEN FOR
FOLCENDE TEMAER:

Internationalisering, outsourcing og veerdikeeder.
Udenlandsk arbejdskraft.

Social dumping.

Udenlandsk ledelse og ejerskab.

Kapitalfonde.

Privatisering af offentlige arbejdspladser.

Nedskeeringer og produktivitetskrav i det offentlige.
Digitalisering, automatisering og nye arbejdsorganisering.
Efter- og videreuddannelse.

Lgst ansatte og platformsarbejde.

Ligestilling, lige muligheder, rummeligt arbejdsmarked og arbejdslivsbalance.

EU direktiver og ydre regulering.
Demografiske forandringer og konjunkturer.

Klimaforandringer og beeredygtighed.
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INTERNATIONALISERING
—OUTSOURCING &
VARDIKADER

Som et lille land har Danmark altid veeret teet knyttet til andre nationer. Vi har handlet med andre lan-
de, og eksport har veret og er den dag i dag helt centralt for vores gkonomi. Ligesom de fleste andre
lande oplever vi ogsa en stadig kraftigere globalisering — pa godt og ondt. Nar gkonomien i verden
gar godt, sa gar det som regel ogsa godt for os — og omvendt. 825.000 jobs i Danmark er relateret til
eksport. Det betyder ogsa, at kriser i andre lande rammer os hardt — men deres fremgang far vi ogsa
noget ud af.

I mange tilfeelde er virksomheder en del af en lang veerdikede — ogsa kaldet supply chain’ Fx kan en
virksomhed levere materialer til en anden virksomhed, som sa leverer et produkt til en tredje virk-
somhed der sa setter dette produkt sammen til den vare eller ydelse, som kunden i sidste instans skal
bruge. Det klassiske eksempel eren bil, som i dag bestar af mange tusinde dele fra hundreder af fabrik-
ker rundt omkring i verdenen. Det kan saledes godt vaere, at din bil er fra Frankrig eller Tyskland —men
i realiteten er delene, som bilen bestar af, fra maske 5o forskellige lande.

Maske er din arbejdsplads en vigtig del af veerdikaeden i dag— men i morgen kan det veere, at der eren
anden virksomhed i et andet land, der kan levere det samme til en lavere pris. Sa risikerer | at ryge ud
af veerdikeden, og det kan betyde tab af arbejdspladser, eller at arbejdspladsen bliver lukningstruet.

Pa daglig basis konkurrerer din virksomhed og dermed ogsa du og dine kolleger derfor ikke bare med
andre arbejdspladser og virksomhederi Danmark—men i hele verden. Det skaber gget konkurrence og
et pres for stadig mere effektivitet pa danske arbejdspladser. Pa den made kan man sige, at globalise-
ringen har endret relationerne mellem ledere og medarbejdere.

Ledelsen kan bruge globaliseringens muligheder til at presse jer pa lgn og arbejdsvilkar. Det er ikke
uszdvanligt, at begreber som outsourcing bliver naevnt i forhandlingerne — altsa, at virksomheden
overvejer at leegge dele af produktionen eller maske hele produktionen i andre lande. Det betyder, at
du som tillidsvalgt skal veere klar til at imgdega ledelsens argumenter. Du kan fx forklare, at det kan
vaere usikkert, om man kan opna den samme stabilitet og kvalitet i produkter og serviceydelser, hvis
man leegger det ud til andre lande. Danske medarbejdere er ogsa kendt for selv at kunne tage initiativ
til at Igse problemer — uden at have en leder indover. Danske virksomheder, der har outsourcet, har

maske nok oplevet at kunne spare pa selve timelgnnen—men ofte har det kostet mere i mellemledelse
og nogle gange ogsa kvalitet og leveringsikkerhed.

SOMTILLIDSVALGT SPILLER DU EN CENTRAL ROLLE, hvis virksom-
heden velger at outsource nogle opgaver. Dels forsvinder nogle opgaver
vaek frajeres arbejdsplads, dels kan | ogsa komme ud for, at kolleger skal

afskediges. Det skal du ifglge samarbejdsaftaler involveres i—sa brug

aftalerne og sgg eventuelt hjlp i din fagforening, nar der laves store foran-
dringer pa din arbejdsplads.
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OUTSOURCING

Stadig flere danske arbejdspladser oplever atjobs forsvinder i takt med at dele af produkti-
onen, serviceydelser og diverse stgttefunktioner outsources til udenlandske eller nationale
underleverandgrer. Siden 2009 har danske industrivirksomheder outsourcet, hvad der sva-
rer til mere end 14.000 jobs til udenlandske virksomheder eller filialer. Langt stgrstedelen
afden type jobs har veeret ufaglert eller fagleert arbejde, men der har ogsa veeret en vaekst i
outsourcing af arbejdsopgaver, der typisk varetages af hgjtuddannede (Danmarks Statistik,
2019).

UDENLANDSK LEDELSE
& EJERSKAB

| Danmark er der mange arbejdspladser med udenlandsk ledelse. Hver femte virksomhed i det private
erejet af et udenlandsk selskab, og der kan veere kulturforskelle —enten hvis | direkte far en leder eller
en mellemleder fra et andet land, eller hvis ejerne har en anden forstaelse af samarbejde end den, vi
kenderiDanmark. Iseer umiddelbart efter en virksomhed bliver overtaget af et udenlandsk selskab kan
deropsta konflikter; fx er der i mange lande meget mindre tradition for inddragelse af medarbejderne,
og det kan skabe problemer. Der er ogsa en del danskejede virksomheder, som har en udenlandsk le-
delse—og deterikke altid, den ledelse forstar de danske traditioner og regler for samarbejde og med-
indflydelse.

Den danske model er dog ogsa en buffer for udenlandske ledelsesprincipper: Langt de fleste udenland-
ske virksomheder har en dansk HR-chef, og undersggelser viser, at de udenlandske ledelser i vid ud-
streekning indretter sig efter den danske model inden for relativt kort tid. Men som tillidsrepreesentant
kan du altsa komme ud for, at en sadan udenlandsk ledelse har en anden tilgang til samarbejde — og at
ledelsen maske skal leere den danske tradition for samarbejde at kende.

Har du som tillidsvalgt udfordringer med en udenlandsk ledelse, sa kan du stille og roligt forklare, at vi
har nogle spilleregler for information og samarbejde i Danmark. Her kan du bruge iseer samarbejdsaf-
taler. Af dem fremgar det, at der skal informeres om bl.a. organisatoriske a&ndringer og stgrre anseet-
telses- og afskedigelsesrunder. Ogsa overenskomsterne kan bruges til at forklare, hvordan den danske
model virker. Endelig kan det veere, at den udenlandske ledelse faktisk ikke ved, at medindflydelse og
god information er et vaesentligt element i danske medarbejderes engagement i arbejdet og hgj ef-
fektivitet. Forklar din ledelse, at glade medarbejdere er engagerede medarbejdere, som skaber bedre
service og produkter—og at information og medindflydelse er et element i dette.

Etandetelement, som ikke kendes i mange andre lande, er fredspligten —altsa, at man ikke ma strejke,
mens en overenskomst Igber. Det kommer ofte som en overraskelse for en udenlandsk ledelse. Forklar
derforogsa ledelsen, at deteren af de ting, man far, nar man bliver en del af den danske model—og det
er penge pa bundlinjen for en virksomhed, nar man kan undga arbejdsnedleggelser.
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KAPITALFONDE

Stadig flere virksomheder bliver overtaget af kapitalfonde. Kapitalfonde har som udgangspunkt det
formal, at de skal tjene penge til deres ejere. Der er typisk tale om professionelle ledere og konsulen-
ter, som vurderer en virksomheds muligheder for at blive endnu mere lgnsom, end den er —og ser de
muligheden, kgber de den. Herefter fglger en proces, hvor virksomheden ofte faren strammere ledelse
med fokus pa, hvor der kan spares penge, og hvor virksomheden kan blive mere effektiv. Ofte szlges
virksomheden sa videre med fortjeneste efter ca. femar.

Det har veeret diskuteret—og diskuteres stadig—om kapitalfonde er af det gode eller af det onde. Flere
analyser papeger, at de kan have en ganske hard fremfeerd overfor ansatte i virksomhederne. Det kan
veere i lpnforhandlingerne, ligesom de kan presse pa for hgjere arbejdstempo. Der er dog ogsa eksem-
pler pa, at kapitalfonde har vaeret ganske ngdvendige for at far vendt en virksomhed rundt fra at veere
tabsgivende til at give overskud. Det kan ogsa ske, at en virksomhed faktisk har brug for de kompeten-
cer,som eksperter i kapitalfonden har—for at bevare konkurrencedygtigheden. For ofte har kapitalfon-
de samme typer af virksomheder i forskellige lande.

SOMTILLIDSVALGT I EN KAPITALFONDSEJET
VIRKSOMHED kan du sta over for en hard ledelsesform — men
der findes altsa ogsa kapitalfonde, som har vaeret en afggrende fak-

tor i virksomheders overlevelse og styrke pa et hardt marked. Det
kan derfor veere en god idé at orientere sig om, hvem de nye ejere er:
Har de erfaring inden for sasmme branche? Hvordan er andre overta-
gelser forlgbet? Kommer de fra en land med en tradition for steerke
fagforeninger? Osv. Det kan give jer en fornemmelse af, hvilken
ledelsesstil, I star over for.
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KOBENHAVNS LUFTHAVNE OG KAPITALFONDEN
MACQUIRE

En betydelig del af aktieposten i Kgbenhavns Lufthavne blevi2005 ogigeni2009 opkgbt
af den australske kapitalfond Macquarie. Frem til 2017 ejede Macquarie ssmmen med

de canadiske leereres pensionsfond OTPP, Ontario Teachers’ Pension Plan, 57,7 procent af
Kgbenhavns Lufthavne.

| 2017 kgbte Arbejdsmarkeds Tilleegspension (ATP) Macquarie ud, og ATP og OTPP har

i dag 59.4 % af aktierne i Kgbenhavns Lufthavne, mens den danske stat ejer 39,2 %.

Det resterende 1,4 % er i heenderne pa nogle danske og udenlandske institutionelle og
private investorer.

Casen Kgbenhavns Lufthavne er et godt eksempel pa, at en kvalificeret kapitalfond kan
vaere en fordel for en virksomheden. Macquarie ejer en reekke andre lufthavne i hele
verden og har derfor betydelig erfaring i at drive en lufthavn — hvilket har spillet en rolle
for Kgbenhavns Lufthavnes udvikling over de seneste 15 ar.

Casen eri gvrigt ogsa et eksempel pa, at den ene [snmodtager indirekte kan eje den virk-
somhed, som den anden arbejder i. Nar de canadiske leereres pensionsfond investerer i
Kgbenhavns Lufthavne, er det med en forventning om et overskud, der kan sikre deres
medlemmers pension. Og det er af sasmme arsag, ATP investerer i lufthavnen.

UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT

Udenlandsk arbejdskraft har altid veeret en del af det danske samfund. Som et lille land med mange
kontakter til udlandet har der altid vaeret udleendinge i arbejde. Op gennem 1960’erne og i starten af
1970’erne kom mange isar tyrkiske arbejdere til Danmark, fordi der var en hgjkonjunktur og mangel
pa arbejdskraft. Arbejdskraftens frie beveegelighed i EU har gget mulighederne for at arbejde i andre
lande inden for EU — og hertil kommer flygtninge, som maske med tiden ma erkende, at de ikke kom-
mer tilbage til deres hjemland.

Det betyder langt stgrre mangfoldighed pa danske arbejdspladser i dag, sammenlignet med for bare
50 ar siden. Nogle arbejder her en periode og tager sa hjem igen. Andre falder til og veelger at tage
familien med og etablere sigi Danmark.

| fagbevaegelsen og pa arbejdspladser har det veeret diskuteret, hvordan man skulle forholde sig til
udenlandske kolleger, og hvad der kan veere med til at sikre, at de integreres pa arbejdspladsen pa lige
fod med andre. Da EU dbnede grenserne for arbejdskraftens frie bevaegelighed, frygtede en del, at
udenlandske arbejdere ville tage arbejdet fra danske arbejdere. Men hvordan de udenlandske arbej-
dere blevog bliver opfattet—som konkurrenter eller som velkomne kolleger—afhanger ogsa meget af,
hvilke forhold de arbejder under pa arbejdspladsen.
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HERER DET VIGTIGT, ATDU SOM
TILLIDSVALGT GAR FORREST OG

BIDRAGER TIL, at der er en god tone pa arbejdspladsen.
Du skal ogsa sikre, at dine nye kolleger bliver del af feellesskabet
pa arbejdspladsen. Fx er det ikke alle nye medarbejdere, der
forstar omgangstonen pa arbejdspladsen, og der kan nemt op-
sta gnidninger pga. misforstaelser. Du har ogsa som tillidsvalgt
envigtigrolleiatsikre, at dine udenlandske kolleger far det

samme i lgn og har de samme vilkar som dine andre kolleger.
Det er ikke i orden, hvis nogle far markant mindre i lgn end
andre, selv hvis deres |gn stadig er inden for overenskomstens
satser for mindstebetaling.

SOCIAL DUMPING

Et centralt element i debatten om udenlandsk arbejdskraft har veeret spgrgsmalet om social dumping.
Social dumping er, nar udenlandsk arbejdskraft udfgrer arbejde i Danmark til ringere Ign og under
darligere arbejdsvilkar end deres danske kolleger. Det kan presse Ign og arbejdsvilkar for dig og dine
kolleger, og det skal | ikke acceptere. Derfor er det vigtigt at vaere opmaerksom pa, om din eller andre
arbejdsgivere ansaetter udenlandske medarbejdere ud fra fx overenskomstens satser for mindstebe-
taling uden hensyntagen til medarbejderens kvalifikationer eller krav pa andre lgntillzeg. Det ggr sig
iseer geeldende pa arbejdspladser, hvor | fglger minimallgnsystemet, og store dele af Ignforhandlingen
derfor foregar individuelt pa arbejdspladsen. Det er ogsa vigtigt, at du som tillidsvalgt undersgger, om
virksomheden benytter sig af underentrepriser, som ikke har overenskomst. Som tillidsvalgt er det din
opgave at sikre, at ogsa udenlandske medarbejdere behandles pa lige fod med arbejdspladsens andre
medarbejdere — det vil sige, at de arbejder under overenskomst og har de samme Ign og arbejdsvilkar
som deres danske kolleger. Duog dine kolleger haren interesse i at sikre, at alle arbejder under en over-
enskomst. Hvis det er billigere at entrere med en underleverandgr, svaekker det jeres forhandlingsmu-
ligheder, og | risikerer, atjeres Ign og arbejdsvilkar forringes. Derfor bgr du og dine kolleger stille krav
til arbejdsgiverne om, at der tegnes overenskomst ved brug af underleverandgrer.

Der er ogsa en raekke verktgjer og redskaber, du kan treekke pa i den type situationer. | flere overens-
komster kan du som tillidsrepraesentant fa adgang til Ignsedler, hvis du har begrundet mistanke om
social dumping - dvs. at dine udenlandske kolleger ikke far den aftalte overtidsbetaling, optjening af
betalt ferie, pension eller timelgn. Indenfor bygge- og anleegssektoren har man de sakaldte 48 timers
mgder, som kan nedsattes, safremt der er begrundet mistanke om social dumping. Det er derfor vig-
tigt, at du orienterer dig den overenskomst, der geelder for dit omrade, da der kan veere vigtig hjeelp at
hente.
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SOMTILLIDSVALGT ER DET VIGTIGT, AT DU
FORTALLER DINEUDENLANDSKE KOLLEGER
OM FAGFORENINGEN og opfordrer dem til at melde
sigind—netop fordi det sikrer, at de far den rigtige Ign og de rig-
tige arbejdsvilkar. Som arbejdsmiljgrepraesentant er det vigtigt
at have fokus pa de udenlandske kolleger. De skal introduceres

i regler for sikker adfeerd pa arbejdspladsen og veernemidler.
Flere faglige organisationer har brochurer og plakater med
sikkerhedsregler pa andre sprog, fx tysk, polsk eller engelsk.
Anskaf dem, hvis | har udenlandske kolleger, der ikke forstar
dansk.

HOJERE MINDSTELON SOM VARN MOD
SOCIALDUMPING

| forbindelse med overenskomstforhandlingerne pa byggeriets omrade i 2020 var en
hgjere mindstelgn et af kravene fra fagbeveegelsen. Baggrunden for dette var, at mind-
stelgnnen pa 127 kr. blev benyttet af nogle arbejdsgivere som grundlaget for aflanningen
af udenlandske arbejdere. Men realiteten er, at ingen danske bygningsarbejdere gar

til den Ign. De 127 kr. er udgangspunktet for lokale forhandlinger, hvor der sa leegges
ovenpa. En hgjere mindstelgn betragtes af fagbevaegelsen som et element til at sikre, at
der ikke finder social dumping sted pa det danske arbejdsmarked, hvor arbejdsgivere
ansatter udenlandsk arbejdskraft, som ikke kender traditionen for at forhandle oven pa
grundsatsen.

BESKAFTIGEDE UDLANDINGE | DANMARK

Antallet af beskaeftigede udleendinge i Danmark er steget gennem mange ar. Der var

i 2019 ca. 215.000 fuldtidsbeskaeftigede udenlandske statsborgere i Danmark, hvilket
svarer til godt 9 procent. af alle fuldtidsbeskaeftigede Ignmodtagere i Danmark. | 2012
var det godt 6 procent af de fuldtidsbeskaeftigede i Danmark, der var udleendinge.
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ARBEJDSKLAUSULER

Nar udenlandske virksomheder og arbejdstagere kommer til Danmark, skal de na-
turligvis overholde dansk lovgivning. Det gelder saledes Arbejdsmiljgloven og andre
arbejdsmarkedslove. Men nar det gelder Ign og arbejdsvilkar, er det som bekendt en del
af overenskomstsystemet.

En arbejdsklausul er en kontrakt mellem en offentlig udbyder og en underleverandgr.
Kontrakten stiller krav til underleverandgren om, at underleverandgren lever op til
kravene til tilsvarende danske virksomheder. Ofte tages der udgangspunkt i ILO-konven-
tionen 94, som palaegger underleverandgrer at fglge de lgn og arbejdsvilkar, der geelder
for den mest repraesentative sektoroverenskomst i en given sektor. Arbejdsklausuler har
til formal at sikre bade Ignmodtagerne og virksomheder mod unfair konkurrence — dvs.
mod social dumping.

PRIVATISERING AF
OFFENTLIGE ARBE]DS-
PLADSER -UDLICITERING

Stadig flere offentlige arbejdspladser veelger at udlicitere traditionelle velfeerdsopgaver som &ldreple-
je, renggring, bgrnepasning, tolkebistand mv. til private leverandgrer. Dette foregar ved, at arbejdsop-
gaver sendes i offentligt udbud, hvor interesserede leverandgrer kan byde pa opgaven. Hovedpointen
vil som regel veere at opna en billigere Igsning. Valget af leverandgr treeffes af kommunen, regionen
eller den statslige instans - under hensyn til pris og kvalitet.

Nar offentlige serviceopgaver udliciteres til private leverandgrer, kan det betyde et farvel til medar-
bejdere, eller at nogle af dine kolleger maske overgar til den private leverandgr og dermed kommer
til at arbejde under nogle lidt andre forhold end tidligere. Det kan fx veere, at den private leverandgr
organiserer arbejdet anderledes, introducerer kortere arbejdstider eller skifteholdsarbejde, indfgrer
en ny teknologi eller nye arbejdsorganiseringer eller en ny ledelsesform.

Ledelsen har pligt til at inddrage dig og dine kolleger, inden der treeffes beslutninger om at sende ser-
viceydelseriudbud. Som tillidsvalgt har du og dine kolleger saledes mulighed for at pavirke, hvilke op-
gaver der sendes i offentligt udbud, samt under hvilke betingelser opgaverne udbydes. Her er det vig-
tigt, at du og kollegerne sammen med ledelsen drgfter mulige alternativer til udbud — fx hvorvidt det
ermuligtatomlegge arbejdsopgaverne pa arbejdspladsen som et alternativt til et udbud. Kommunen
skal ogsa levere et kontrolbud —dvs. et bud pa, hvad det vil koste, hvis opgaven bliver Igst af kommunen
selv. Drgftelserne finder fx sted i MED-udvalget, hvor | mulighed for at pavirke beslutningerne.
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| mange kommuner, regioner og statslige instanser stilles der allerede krav om, at Ign og arbejdsvilkar
hos den private leverandgr fglger geeldende overenskomsters Ignsatser og standarder. Det kaldes ar-
bejdsklausuler, som er lovpligtige i den statslige sektor, mens det er frivilligt, om den enkelte kommu-
ne eller region veelger at bruge arbejdsklausuler i offentlige udbud. Der kan ogsa veere krav om, at den
private leverandgrer ansatter et vist antal leerlinge og bidrager til et rummeligt arbejdsmarked — dvs.
opfylder de sakaldte sociale klausuler. Hvis sadanne krav ikke stilles i den organisation, hvor | arbejder,
bgr | stille sadanne krav om, at Ign og arbejdsvilkar selvfglgelig skal vaere i orden i de virksomheder, der
eventuelt skal levere serviceydelsen. Som tillidsvalgte bgr | sikre, at der i et udbud ogsa stilles krav til
arbejdsmiljget. Det ggres ved arbejdsmiljgklausuler, hvor der i udbuddet stilles krav om, at bestemte
arbejdsmiljgnormer overholdes.

IDETHELETAGET KAN | SOMTILLIDSVALGTE
PAVIRKE DE OVERORDNEDE KRITERIER FOR
ET UDBUD. Ledelsen vil ofte have fokus pa gkonomi—men det
er her en vigtig opgave at papege, at netop en offentlig arbejdsp-
lads har pligt til at inddrage meget andet i et udbud end gkonomi.
Her kan | fx bruge arbejdsmiljgklausuler eller Arbejdsmiljgloven

til at sikre, at udbuddet ogsa tager hgjde for arbejdsmiljget. De
handler om kollegernes arbejdsvilkar, arbejdsmiljg og trivsel.
Tilsvarende kan | spgrge ind til, om tilbuddet tager tilstraekkelige
hgjde for det rummelige arbejdsmarked. Formulér fx de hensyn,
som | mener, der bgr tages i et udbud til dem, der star pa kanten af
arbejdsmarkedet.

REGLER FOR VIRKSOMHEDSOVERDRAGELSE

Reglerne for virksomhedsoverdragelse giver dig og dine kolleger mulighed for at pavirke
den lgn og de arbejdsvilkar, som tidligere offentligt ansatte arbejder under hos den
private leverandgr. Reglerne for virksomhedsoverdragelse beskytter fx medarbejdere,
der overgar til en ny leverandgr, mod afskedigelse, der er begrundet i udliciteringen.
Desuden sikrer reglerne, at medarbejdere bevarer deres hidtidige lgn og anseettelsesvil-
kar, indtil den pa udbudstidspunktets geeldende offentlige overenskomst udlgber.
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NEDSKARINGER &
PRODUKTIVITETSKRAV
DET OFFENTLIGE

Mange offentlige arbejdspladser har veeret udsat for veesentlige nedskeeringer over de seneste ar—ma-
ske mest markant de 2 procent, som en reekke offentlige arbejdspladser har skullet spare hvert ar siden
2016. Sadanne nedskeeringer preeger naturligvis enhver arbejdsplads. Ofte vil ledelsen papege, at man
ikke kan ggre noget ved den ramme, der er sat politisk — det praesenteres som et vilkar, sat af politik-
kerne.

SOMTILLIDSVALGT ER DET DIN OPGAVEAT
UDFORDRE VILKARENE. Fx kan der stadig veere
betydeligt rum for indflydelse, nar det geelder spgrgsmalet om,
hvordan der skal spares. Husk ogsa, at arbejdsmiljget stadig
skal veere i orden, uanset nedskaeringerne. Det betyder, at hvis

I som tillidsvalgte ikke synes at blive hgrt af hos ledelsen i
forhold til nedskaeringer, sa kan | maske med Arbejdsmiljgloven
i handen stille krav om, at nedskaeringer begraenses eller i det
mindste tager hensyn til medarbejderne. Har | et MED-udvalg,

sa er det et effektivt forum at diskutere arbejdsmiljget i, fordi

den del af ledelsen, som ikke til daglig beskaeftiger sig sa meget
med arbejdsmiljg, ogsa er tilstede. Husk ogsa, at mange ledere
faktisk gerne vil have, at | som tillidsvalgte treeder i karakter og
leverer input til ledelsesbeslutninger.
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DIGITALISERING
—AUTOMATISERING
—NYEARBEJDSORGANI-
SERINGER

Digitalisering og automatisering af arbejdsprocesser er ikke ny tendens, men har accelereret i de
senere ar. De fleste arbejdspladser har fx set mobilens og computerens indtog i hverdagen, og flere
steder udfgres stadig flere arbejdsopgaver med hjelp fra maskiner som stgvsugning, opvaskemaski-
ner, robotter langs samlebandet mv. Senest har der vaeret eksempler med fgrerlgse trucks, busser, tog
og de sakaldte co-bots, der arbejder side om side med almindelige medarbejdere. Ogsa pa efterud-
dannelsessiden eksperimenterer flere arbejdspladser med virtuel oplerings- og treeningskurser, der
foregar med virtual reality briller, hvor medarbejderne fx opleeres i at betjene nye maskiner gennem
et tre-dimensioneret computerspil, der simulerer arbejdspladsen og de daglige arbejdsopgaver i en
virtuel virkelighed.

Digitaliseringen og automatiseringen har saledes vundet indpas pa mange arbejdspladser og har pa-
virket organiseringen af arbejdet pa forskellige mader. Pa nogle arbejdspladser er tunge Igft og an-
det hardt fysisk arbejde blevet overtaget af robotter og maskiner og har dermed bidraget til et bedre
arbejdsmiljg. Andre steder har digitaliseringen bidraget til en bedre kommunikation blandt ledelsen
og medarbejdere omkring opgavelgsningen og har i flere tilfeelde bidraget til en bedre service- og
produktkvalitet. Der er ogsa eksempler pa, at tidligere arbejdsfunktioner er forsvundet og er blevet
erstattet med nye arbejdsfunktioner og opgaver. Det stiller nye krav til medarbejdernes kompetencer.
Ofte frygter medarbejdere, at robotter og digitalisering ggr dem arbejdslgse. Men det er bestemt ikke
altid tilfeeldet. Pa nogle arbejdspladser har ledelsen valgt at treekke produktionen hjem fra udlandet,
da de nu kan producere produkterne billigere og i en bedre kvaliteti takt med, at nye teknologier rulles
ud pa de danske arbejdspladser. Dermed digitaliseringen bidrager til, at arbejdspladser fastholdes, og
medarbejderstaben udvides.

INDUSTRI 4.0

Ofte omtales den nye verdens arbejdsorganisering som Industri 4.0. Det er, nar den
fysiske og den digitale produktion smelter sammen og intelligente produktions- og
servicenetveerk kan selvstyre elementer pa kryds og tveers af industrielle veerdikee-
der. Processen i retning af denne form for produktion gar lige nu meget hurtig. Det
kaldes industri 4.0, fordi der fgr dette var tre andre faser i industrialiseringen: 1)
Mekaniseringen i 1500-tallet, der introducerede vandmgllen og den mekaniske veev;
2) Industrialiseringen i18-1900-tallet, hvor fabrikken og samlebandet opstod og; 3)
Automatiseringen i 1980-90’erne, der bragte robotter ind pa linje med medarbejdere
i fremstillingsprocessen. 4) Industri 4.0 er s&, hvor den fysiske og digitale produktion
smelter sammen.
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Introduktionen af nye teknologier kan ogsa have en slagside. Det giver blandt andet ledelsen nye mu-
ligheder for at male produktiviteten blandt medarbejderne og fglge med i, hvad der foregar pa arbejds-
pladsen uden selv at veere fysisk til stede. Her er det vigtigt, at du som tillidsrepreesentant er med til at
skabe nogle rammer, der sikrer en balanceret forventningsafstemning mellem ledelsen og medarbej-
dere i forhold til ledelsens krav og de midler, | som medarbejdere har til radighed. Som arbejdsmiljg-
representant har du ogsa en vigtigt rolle. Du er blandt andet med til at sikre at introduktionen af nye
teknologier foregar pa en sikkerhedsmaessigt forsvarlig made. Fx har flere arbejdspladser veeret ngdt
til at stoppe med at bruge af de sdkaldte co-bots af sikkerhedsmaessige arsager. Det var simpelthen for
farligt at have dem gaende eller kgrende rundt blandt medarbejdere. Ogsa de mere traditionelle ro-
botterertypiskiet burforat kunne leve op til Arbejdsmiljglovens regler om et sikkert arbejdsmiljg. Her
er det vigtigt, at du som arbejdsmiljgrepraesentant sikrer, at kollegerne har den forngdne uddannelse
og oplaering til at betjene de forskellige maskiner samt bruger de korrekte veernemidler.

SOMTILLIDSVALGT ER DER FLERE PLATFORME OG
VARKTOJER, SOM DU KAN TRAKKE PA, nar det kom-
mer til at sikre arbejdsmiljget og samarbejdet med ledelsen omkring
introduktionen af nye teknologier pa arbejdspladsen. MED-udvalget i
den kommunale og regionale sektor samt samarbejdsudvalg og sikker-

hedsudvalget pa statslige og private arbejdspladser er nogle af de fora,
hvor du med udgangspunkt i MED-aftalen og samarbejdsaftalen over for
ledelsen kan italeszette teknologiske forandringer og deres betydning for
forholdende pa arbejdspladsen. Aftalerne kraever faktisk, at ledelsen gari
dialog med medarbejderne om ny teknologi pa arbejdspladsen.
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EFTER-&
VIDEREUDDANNELSE

Nye teknologier, automatisering og digitalisering stiller, ssmmen med stadige @ndringer i veerdikee-
derne, hele tiden nye krav til virksomheder og medarbejdere. Derfor bliver efter- og videreuddannelse
et stadig vigtigere emne. Fa af dine kolleger kan forvente at have helt det samme job om 10 ar, som de
har i dag. Nogle jobs forsvinder, men for manges vedkommende handler det mere om, at de far en
megetanderledes funktion. Det er skremmende for nogle, og en spendende udfordring for andre—for
alle er det vigtigt, at de sikres den bedste efteruddannelse, s du og dine kolleger har de rette kompe-
tencer til den verden, der kommer.

Det handler ikke bare om at tilpasse den enkeltes kompetencer til den arbejdsplads, som man nu er
ansat pa. Deter mindst lige sa vigtigt til stadighed at blive opdateret helt generelt inden for sit fag. For
selv om din arbejdsplads lige nu ser sikker og tryg ud, sa kan forholdene pa kort tid eendre sig, og det
kan veere, du eller nogle kolleger skal arbejde et andet sted. Sa er det vigtigt, at jeres kompetencer er
up-to-date. Det er ogsa derfor, de fleste overenskomster giver ret til 14 dages efteruddannelse. Det er
lige sa meget foratsikre, at du og dine kolleger nemmere kan finde et andetjob som for sikre, at | bliver
bedre til detjob, | har pa jeres nuvaerende arbejdsplads.

DUSOMTILLIDSVALGT KAN SPILLEEN HELT CEN-
TRALROLLE I AT SIKRE, AT DINE KOLLEGER FAR DEN
FORNODNEEFTER- OG VIDEREUDDANNELSE. Men det
kan ogsa vaere en dobbelt udfordring: Dels kan der veere ledere, som ikke
synes, at efteruddannelse er ngdvendig, og som frygter, at det gar ud over
produktiviteten. Dels kan der vaere kolleger, som aldrig har veeret rigtig
glade for at sidde pa skolebaenken, og som ikke bryder sig ret meget om
efteruddannelse. Til ledelsen er der at sige, at overenskomsten som regel
giverjer ret til uddannelse — og pa de fleste omrader er det uddannelses-
eller kompetencefonde, som finansierer efteruddannelse. Til din kolleger
erder atsige, at efteruddannelse ofte er helt ngdvendig, hvis den enkelte
vil sikre, at han eller hun stadig er attraktiv pa et omskifteligt arbejds-
marked. Husk ogsa at understrege, at det er en win-win situation, fordi
ledelsen far mere kompetente medarbejdere, og dine kolleger og du selv
bliver bedre forberedte pa eventuelle stgrre forandringer i jobbeskrivelser
og arbejdsorganiseringer.

Hold derfor til stadighed en dialog kgrende om dette emne: Gd i dialog med ledelsen om, hvordan der
bliver tid og rum til efteruddannelse, sa det gar mindst muligt ud over flow'et pa arbejdspladsen. Og tal
til stadighed med dine kolleger om, hvorfor det er attraktivt at opkvalificere sig.
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Det er vigtigt, iseer pa stgrre arbejdspladser, at der kommer system i efteruddannelsen —sa det bliver
en planlagt del afarbejdsorganiseringen og der dermed til stadighed skabes rum for efteruddannelse.
Pa stgrre arbejdspladser kan der nedszttes et uddannelsesudvalg — og der findes betydelige midler i
uddannelses- eller kompetencefonde, som kan anvendes af virksomhederne til at finansiere efterud-
dannelse for dine kolleger. Desuden er efteruddannelse et emne, som indgar i MED-aftaler og samar-
bejdsudvalgsaftaler.

KOMPETENCEFONDE

Efter- og videreuddannelse har vaeret et emne i krydsfeltet mellem statslig regule-
ring og overenskomsterne. [ 1977 stipuleredes det i Industriens Overenskomst, at
medarbejderne bgr kunne opna den forngdne frihed til deltagelse i efteruddannel-
se, men fgrsti1991 kom den afggrende formulering, at medarbejderne har ret til en
uges efteruddannelse — efter 9 maneders anciennitet. 11993 blev dette sat op til to
ugers virksomhedsrelevant uddannelse.

Udfordringen var dog fortsat, at efteruddannelse ofte var praeget af tilfeeldighed —
var der nedgang i ordrebeholdningen, sendte man medarbejderne pa uddannelse.
Et gnske fra fagbeveaegelsen var derfor en mere systematisk tilgang til efteruddan-
nelse.

Overenskomsten pa industriens omrade i 2007 er ganske skelsaettende, nar det
gelder efter- og videreuddannelse. Her blev der nemlig indgaet en aftale om Indu-
striens Kompetenceudviklingsfond (IKUF). Fonden har ganske betydelige midler
og giver virksomheder mulighed for at sgge om penge til efteruddannelse, ligesom
aftalen pa forskellig vis opfodrer til at ggre efteruddannelsen sa systematisk som
muligt, fx ved at oprette uddannelsesudvalg.

Du kan lzese mere om Industriens Kompetenceuddannelsesfond her:
https://iu.dk/om-os/hvem-er-vi/kompetencefonde/

Ogsa pa det offentlige omrade findes kompetencefonde:

» Padetkommunale omrade kan du finde oplysninger om kompetencefonden
her:
https://denkommunalekompetencefond.dk/

> Paderegionale omrade finder du oplysninger om kompetencefonden pa
https://www.denregionalekompetencefond.dk/

> Padetstatslige omrade kan du lzese mere om kompetencefonden her:
https://kompetenceudvikling.dk/den-statslige-kompetencefond
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LOST ANSATTE

| dag er arbejdet pa mange arbejdspladser i det offentlige og private preeget af krav om gget fleksibili-
tetog omstillingsparathed. Det pavirker bade karakteren af arbejdsopgaverne og den made, vi er ansat
pa. Nogle af dine kolleger er maske deltidsansat, mens andre er vikarer, der treekkes ind for kortere eller
|eengere perioder, nar en kollega sygemeldes, skal pa barsel eller der pludselig kommer en ny ordre
eller opgave, hvor der er brug for flere haender.

UDVIKLINGEN I ATYPISK BESKAFTIGEDE | DANMARK SOM
PROCENTAFALLEBESKAFTIGEDE I ALDEREN 15-64 AR
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® Deltid © Tidsbegrensetansatte ® Marginal deltid (under1stimer) @ Solo-selvsteendig @ Bureauvikarer @ Udstationerede Ispnmodtagere

Kilde: Forfatternes egne beregninger baseret pd LFS data (Danmarks statistik og Eurostat) samt RUT
registeret. Note tal for udstationerede er for alle beskeeftigede (15-74 dr)

Duogdinekollegerkanogsaopleve,atarbejdsfunktionersomfxkantinedrift,renggringellervedligehol-
delsesopgaverudlicitereselleroutsourcestilenellerflere private underleverandgrer. landre tilfeelde kan
ledelsenveaelge at bruge en freelancer, ekstern konsulent, platformsarbejdereller et privat firma—dansk
eller udenlandskejet - for at Igse en bestemt arbejdsopgave eller udfgre et mindre/stgrre projekt. De
nye ansigter pa arbejdspladsen arbejder typisk under andre forhold, end dem der ggr sig geeldende pa
jeres arbejdsplads. De er ikke ngdvendigvis underlagt den overenskomst, der geelder pa din arbejds-
plads. Som tillidsvalgt kan der veere forskellige regler for, hvordan du skal varetage deres interesser og
sikre deres vilkar. Du skal derfor veere opmeerksom pa, hvilke regler der geelder for de kolleger, som er
ansat pa andre vilkar end den traditionelle faste fuldtidsstilling.
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Som arbejdsmiljgrepraesentant skal du repraesentere alle dine kolleger. Som tillidsrepraesentant er du
som udgangspunktikke altid forpligtet til at varetage de Igstansattes interesser. Men veelger du at lade
vere, risikerer du, at de pa sigt fremstar som et bade billigere og administrativt nemmere alternativ
til jer, de fastansatte. De har desuden et stort behov for hjeelp og beskyttelse, for hvis de selv star pa
deres rettigheder, risikerer de at miste jobbet. Selvom der for ledelsen og virksomheden kan veaere gode
grunde til i perioder at benytte vikarer, er der risiko for, at andelen af fastansatte pa sigt vil falde. Det vil
pavirke jeres faglige feellesskab og jeres forhandlingsmuligheder negativt. Derfor er der klare fordele
ved at folk fastanseettes —bade for ledelsen og dig som tillidsvalgt og dine kolleger. Fastansatte medar-
bejdere er ofte mere loyale, ogaltandet lige styrker det sammenholdet blandt kollegerne, nar flertallet
har en teettere tilknytning til arbejdspladsen.

Der er en raekke veerktgjer, du som tillidsvalgt kan traekke pa, nar kommer til at sikre at selv dine kol-
leger med en Igsere tilknytning arbejdspladsen opnar samme vilkar som de fastansatte. Som arbejds-
miljgrepraesentant skal du holde gje med, at ledelsen ikke gg@r forskel, nar det geelder medarbejdernes
trivsel og arbejdsmiljg. Arbejdsmiljgloven geelder for alle, uanset deres anseettelsesforhold, og er et
vigtigt redskab for dig som arbejdsmiljgrepraesentant til at sikre dine lgst ansatte kolleger.

SOMTILLIDSREPRASENTANT SKALDU ARBE]DE
FORATUNDGA BRUGEN AF MEDARBE]JDERE UDEN
OVERENSKOMST - bade for deres og dine kollegers skyld.
Arbejdsklausuler kan vaere en made at undga social dumping blandt un-
derleverandgrer. Er du ansat i en kommune eller region, er der i MED-af-
talen kravom, at tillidsvalgte inddrages i udliciteringsprocesserne. Det

giver jer mulighed for at pavirke ledelsens beslutninger om brug af fx

underleverandgrer. Flere overenskomster stiller krav om at fx vikarer,
deltidsansatte og tidsbegraenset ansatte har samme rettigheder som den
faste medarbejderstab. Du kan derfor som tillidsrepraesentant treekke pa
overenskomsterne til at sikre lige vilkar blandt dine kolleger.

Arbejder | sammen som tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepraesentant, har | de optimale mulighe-
der for at sikre, at jeres kolleger har bedst mulige Ign og arbejdsvilkar — selvfglgelig under hensyn til
arbejdspladsen.
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LIGESTILLING - LIGE
MULIGHEDER—RUMMELIGT
ARBEJDSMARKED
—ARBEJDSLIVSBALANCE

I international sammenhang scorer danske arbejdspladser ofte hgjt, nar det kommer til ligestilling og
medarbejderes tilfredshed med deres familie- og arbejdslivsbalance. Danmark er ogsa et af de lan-
de, som bruger flest ressourcer pa at skabe et rummeligt arbejdsmarked gennem en raekke forskellige
aktive arbejdsmarkedspolitikker - selv for dem pa kanten af arbejdsmarkedet. Men selvom danske ar-
bejdspladser er naet langt pa ligestillingsfronten, sa viser tallene stadig, at kvinder ofte tjener mindre
end mend og typisk tager det meste af barslen. Kvinder sidder ogsa i mindre udstreekning end maend i
ledende stillinger eller i virksomhedsbestyrelser og pa centrale tillidsposter.

Ogsa blandt andre grupper geelder det, at der ikke altid er lige muligheder for alle trods de gode in-
tentioner i lovgivningen og de kollektive overenskomster om lige lgn for lige arbejde og et rummeligt
arbejdsmarked. Unge, migranter og ikke-vestlige danskere og deres efterkommere har ofte sveerere
ved at komme ind pa arbejdsmarkedet end andre grupper. De risikerer desuden lavere Ign, darligere
arbejdsmiljg og en Igsere tilknytning til arbejdspladsen, fx i form af et deltidsjob med fa eller ingen
garanterede arbejdstimer, tidsbegreenset stilling, vikariat, freelancer mv.

SOMTILLIDSVALGT ER DET VIGTIGT, AT DU ER OPMARK-
SOM PA AT SKABE LIGE MULIGHEDER FOR ALLE | DET
DAGLIGE SAMT SIKRE, AT ARBE]JDSMILJOET ER | ORDEN
—ogsa for dem med en Igsere tilknytning til arbejdspladsen. Du kan her lene
dig op af overenskomsten, MED-aftaler, samarbejdsaftaler og lovgivningen,

som giver dig en platform til at drgfte ligestilling og integration med ledelsen.
MED-aftalen angiver fx, at der skal aftales retningslinjer for, hvordan liges-
tilling drgftes pa kommunale og regionale arbejdspladser. Det samme ggr sig
geldende pa statens omrade og i den private sektor, hvor samarbejdsaftalerne
fastslar, at ligestillingsspgrgsmal skal drgftes og veere en integreret del af

personalepolitikken.

I mange overenskomster er der i dag abnet op for mere barsel til meend. Det er teenkt som en vej til at
skabe mere lighed mellem mend og kvinder, ogsa pa arbejdsmarkedet. Hvis en kollega kommer til
dig og spgrger om barselsmuligheder, kan du radgive og maske ogsa ggre opmerksom pa, at meend
har faet gode muligheder for at tage barsel i dag. Derved bidrager du ogsa til ligestillingen pa arbejds-
markedet.
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LIGESTILLING PA DET DANSKE ARBEJDSMARKED

EIGE ligestillingsindeks score
" 76,8

(0-100), 2015™

Andel af kvinder i beskaeftigelse

. . . ° d 789
blandt alle kvinderialderen 15-64 ar Erallm=naree)

Kvinders gennemsnitlige

ugentligt arbejdstid 31 timer (mznd 35 timer)

Andel af deltidsansattelser 25%

blandt alle beskzeftigede (kvinder 35%; mand 16%)
Lgngabet mellem mand og kvinder 14,7%

Andel af fedre, der tager barsel 45% (m@dre: 99,4 %)

Kilde. Danmarks Statisk (2020), Eurostat (2020)

FADRE HOLDER MINDRE BARSEL

| gennemsnit holdt meend 32 dages barsel og kvinder 274 dages barsel i 2014 — hvis begge parteri
en familie var dagpengeberettiget. Det betyder, at mand i gennemsnit tager 1/10 af barslen, men
kvinder tager 9/10. Kilde: Danmarks Statistik.

Andre veerktgjer er fx kravene til virksomhederne om udarbejdelse af ligelgnsstatistikker, som kan veere
etvigtigt redskab, nar du forhandler Ign med ledelsen. Det er lovkray, at alle arbejdspladser med mere
end 35 ansatte udarbejder kgnsopdelte ligelgnsstatistikker, nar der er mere end 10 meend eller kvin-
deransat. Den type informationer kan du som tillidsvalgt bruge til at forebygge, at der forekommer en
uforholdsmeessig stor Ignspredning blandt dine kolleger. Flere overenskomster giver ligeledes forskel-
lige muligheder for at sikre en lige Ignudvikling og lige muligheder for alle, selv dem med en Igsere
tilknytning til arbejdspladsen. Det er derfor vigtigt, at du undersgger, hvad der geelder for overenskom-
sten pa din arbejdsplads. Er du i tvivl, sa kontakt fagforeningen.

Virksomhedens CSR-politik (Corporate Social Responsibility) kan ligeledes veere et vigtigt veerktgj, nar

du og kollegerne gnsker at rejse ligestillingsspgrgsmal over for ledelsen samt sikre arbejdsmiljget og
en rummelig arbejdsplads. | virksomhedens CSR-politik er der typisk indarbejdet mal for at skabe en
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rummelig arbejdsplads med medarbejdere med forskellige baggrunde, kgn, alder og integration af
grupper der har sveert med at fa fodfeste pa arbejdsmarkedet. Et godt arbejdsmiljg er ogsa en vigtig
del af mange virksomheders CSR-politik, og du og kollegerne kan derfor bruge virksomhedens CSR-po-
litik til at italesaette forskellige aspekter af arbejdsmiljget over for ledelsen.

cU-DIREKTIVER
—YDRE REGULERING

Lgn og arbejdsvilkar fastseettes typisk inden for rammerne af den danske model og arbejdsmiljglov-
givningen. Men stadig mere regulering kommer udefra og iseer fra EU. Siden Danmark tiltradte EU
1973, er der kommet en lind strgm af direktiver og lovgivning, der seetter rammerne for, hvilke reg-
ler der geelder for danske Ignmodtagere og arbejdspladser. Det geelder fx flere arbejdsmiljgregler og
herunder kravene til arbejdspladsernes udarbejdelse af en APV. Andre eksempler pa EU tiltag, der har
betydning for dit daglige virke som tillidsvalgt, og som er med til at sikre din og dine kollegers mulighe-
der for medindflydelse, er fx reglerne om information og hgring af medarbejdere og tillidsvalgte, samt
kravene om etablering samarbejdsudvalg og kravene til medarbejderinddragelse ved massefyringer,
nedskeeringer og udlicitering af arbejdspladser mv. Ogsa pa andre omrader har EU bidraget til at Igfte
danske Ipnmodtagerrettigheder. Det gelder fx gremeerket barsel,

11 timers reglen, betalt ferie, ligelgn og kravene til ligestilling, udstationering af medarbejdere mv.
Senest har der ogsa veeret drgftelser fremme om en europaisk mindstelgn pa EU niveau. Det er fort-
sat usikkert, hvad udfaldet bliver, men indfgres en europzaisk lovbestemt mindstelgn, vil det betyde
et brud med mere end 100 ars ren aftaleregulering af Ign i Danmark. | det hele taget er der en stadig
dialog mellem EU-reguleringen og den danske model, netop fordi EU primeert regulerer via lovgivning
ofte i form af direktiver, mens det danske arbejdsmarked reguleres via overenskomster og aftaler mel-
lem arbejdsmarkedets parter.

SOMTILLIDSREPRASENTANT KAN DU LANE DIG OP AF
EU’S DIREKTIVER OG REGELSAT, nar du skal forhandle lokalaftaler
med ledelsen eller | star over for stgrre omstruktureringer, hvor der er tale om
kollektive afskedigelser, virksomheden er lukningstruet eller dele af din arbejd-

splads skal outsources til udlandet, men indenfor Europas graenser. Her kan du fx

foresla dine udenlandske kolleger, at emner tages op i det europzeiske samarbejd-
sudvalg, hvis | har den type udvalg pa din arbejdsplads. Du kan ogsa hente hjzlp
fra EU’s direktiver, hvis du gerne vil Igfte forholdene for udenlandske kolleger, der
eventuelt er udstationerede eller arbejder gennem en underleverandgr. Her kan
detvere, at overenskomsten og det danske system kommer til kort, da der er tale
om en udenlandsk virksomhed. Men du kan evt. traekke pa reglerne i EU’s direktiv
om udstationering. Kontakt din fagforening om, hvad mulighederne er.
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EKSEMPLER PA TEMAER | EU’S DIREKTIVER

1975

1977

1976

1980
1991

1992
1993
1994
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2008
2010
2019

2020
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Ligelgn
Kollektive afskedigelser

Virksomhedsoverdragelse
Ligebehandling

Lgn garanti/ virksomhedskonkurser
Anszettelsesbeviser

Betalt barsel

Arbejdstid og hviletidsbestemmelser

Beskyttelse af unge og bgrn pa arbejdspladsen
Europeiske virksomhedsrad

Udstationerede
foreldreorlov

Deltidsarbejde

APV

Tidsbegrenset ansattelse
Antidiskrimination +2

Europeiske virksomheder (konsultation)

Information og hgring
Sexuel chikane

Medarbejderinvolvering
Bureauvikarer

Forzldreorlovsdirektivet (revision)

@remaerket barsel til feedre
Arbejdsvilkarsdirektivet

Forslag om europeaeisk mindstelgn



DEMOGRAFISKE
FORANDRINGER &
KONJUNKTURER

@konomien i det danske samfund gar op og ned. Det betyder ogsa, at behovet for arbejdskraft varierer.
Fgr finanskrisen 2008-09 talte man om en overophedet gkonomi med arbejdskraftmangel, og politiske
overvejelser gik pa, hvordan man kunne fa de eldre til at blive pa arbejdsmarkedet. | Igbet af finanskri-
sen steg arbejdslgsheden, og nu var interessen nok sa meget at sikre, at de unge kunne komme ind pa
arbejdsmarkedet—ogiden forbindelse maske opfordre de zldre til at traekke sig tilbage lidt tidligere. |
dag kan det konstateres, atvi alle lever leengere (og mange af os bedre) og derfor er pensionsalderen til
stadig diskussion.Jo yngre, man eridag, jo senere kan man komme pa pension.

Pa den enkelte arbejdsplads er det vigtigt, at | er opmeerksomme pa seniorerne blandt medarbejderne.
Nogle vil gerne blive pa arbejdet sa lang tid som muligt, men kan de fglge med? Andre vil maske gerne
treekke sig tidligt — men har de gkonomi til det? Som tillidsvalgt vil du ofte blive brugt som sparrings-
partner for den enkelte medarbejders overvejelser om den sidste tid pa arbejdspladsen. Veer her op-
maerksom pa, at der i mange overenskomster findes regelset for seniorordninger. Disse regelseet giver
mulighed for at etablere serlige ordninger for &ldre medarbejdere — typisk i form af nedsat tid. Ofte
kreever det en lokalaftale, og herskal dusom tillidsvalgt—i samarbejde med din fagforening—indga af-
talen. Rammerne for senioraftalerne i overenskomsterne varierer en hel del fra omrade til omrade, og
der findes mange muligheder, fx nedsat tid, gradvis tilbagetraekning, fastholdelsesbonus m.m. Nogle
ordninger kan igangsattes fem ar fgr den planlagte pension, andre — fx gradvis tilbagetreekning — kan
starte, nar medarbejderen er 55 ar. Men det er ngdvendigt at tjekke overenskomsten eller rammeafta-
ler, for ordningerne varierer meget.

SOMTILLIDSVALGT KAN DU HER SPILLEEN VIGTIG

ROLLE. selv om overenskomster og regelszet maske giver mulighed

for, at en kollega kan treekke sig tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet, sa
kan det ogsa veere dyrt i den forstand, at pensionen maske bliver meget
lille. Jo lzengere, man er pa arbejdsmarkedet, jo mere pension opsparer
man. Nogle af dine kolleger har maske veeret ude af arbejdsmarkedet i
nogle perioder og har derfor en mindre livsindkomst end andre. Det vil
sa ogsa afspejle sigi den pension, de kan fa udbetalt.

Vaer ogsa opmaerksom pa, at seniorer uden for jeres arbejdsplads maske kan veere attraktive, nar der
skal rekrutteres nye medarbejdere. Som tillidsvalgt kan du medvirke til at henlede opmerksomheden
pa, at der findes meget sakaldt’grat guld’ derude —folk over 50 ar, som har masser af erfaring og rutine
at treekke pa, og som derfor kan have ligesa veerdifulde kvaliteter som yngre kandidater til et job pa
jeres arbejdsplads.
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OVERGANG TIL EFTERLON BLANDT 60-AREIGE FORDELT

PA BRANCHE

Alle

Industri

Sundhed og socialvaesen
Vandforsyning og renovation
Hoteller og restaurater
Rejsebureauer, renggring og anden
Handel

Bygge og anlaeg

Information og kommunikation
Transport

Andre serviceydelser mv.

Kultur og fritid

Offentlig administration, forsvar og ...
Finansiering og forsikring
Rastofindvinding

Undervisning

Ejendomshandel og udlejning
Energifirsyning

Videnservice

Landbrug, skovbrug og fiskeri

10 15 20 25 30pct

10 15 20 25 30pct

Figuren viser, ati gennemsnit15 % traekker sig tilbage pa efterlgn som 60-arig. Men dette
deekker over betydelige variationer. Fx treekker 25 % i industrien sig tilbage som 60-arig,
mens tallet kun er 8 % inden for videnservice. Generelt tegner der sig et billede af, atjo
mere fysisk belastende job, jo tidligere er tilbagetreekningsalderen.

Kilde: Arbejderbevegelsens Erhvervsrad pa baggrund af Danmarks Statistik
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KLIMAFORANDRINGER
o BAREDYCTIGHED

| de senere ar har der veeret meget fokus pa klimaforandringer. Politikere, interessegrupper og efter-
handen ogsa virksomheder og arbejdspladser er stadig mere opmerksomme pa, at vi ma endre ad-
feerd i retning af en mere beeredygtig made at leve og producere pa. Dette skal afbalanceres med en
stadig veekst — ikke for veekstens egen skyld, men fordi der kommer stadig flere mennesker pajorden,
som alle gerne ville leve samme liv, som vi har i den vestlige verden. De 17 verdensmal er et eksempel
herpa.

Pa den enkelte arbejdsplads kan det veere meget interessant at arbejde med beeredygtighed, bade af
pkonomiske og af moralske arsager. Udover at det er det rigtige at ggre, sa kan det ogsa giver arbejds-
pladsen en profil over for omgivelser og kunder — og pa nogle arbejdspladser er selve produktet, der
fremstilles, et bidrag til baeredygtighed. De er sa frontlgbere i beeredygtighed — ved at levere produk-
ter eller services, som i sig selv skaber et mere baeredygtigt samfund. Det er ogsa en konkurrencepa-
rameter, fordi stadig flere kunder — bade virksomheder og individer — gnsker varer, der er produceret
beeredygtigt. Danske virksomheder har ofte har vist sig at veere blandt bade de fgrste og de bedste i
beeredygtighed og gren omstilling.

SOMTILLIDSVALGT SPILLER DUEN ROLLEI DENNE
OMSTILLING. | det fleste overenskomster er baeredygtighed og grgn omstill-
ing et emne. Der opfordres til samarbejde om en grgn omstilling af arbejdspladsen
selv, men ogsa af andre led i den veerdiksede, som virksomheden er en del af. Som

tillidsvalgte kan | tage det op i samarbejdsorganisationen og arbejdsmiljgorgan-
isationen. | vil ogsa ofte vaere dem, der skal diskutere omstillingsprocessen med
kollegerne og det skal ga begge veje, for kollegerne vil mange gange vaere dem, der
har gode idéer til, hvordan arbejdsprocesser m.m. kan ggres mere baredygtige.

Samtidig skal | veere opmarksomme pa, hvad forandringerne matte betyde for kollegerne. Den grgnne
omstilling kan fgre til mindre eller stgrre eendringer i teknologi eller arbejdets organisering, og det kan
betyde omveeltninger for den enkelte. Husk derfor at diskutere dette —og arbejdsmiljgrepraesentanten
og tillidsrepreesentanten kan oplagt arbejde sammen om dette emne.
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