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Forord

Indeveerende undersggelse udger afslutningen génfogsprojektetNegotia-
ted flexibility at the Workplace — a Danish Comfpeti Advantagesom lgb i
perioden 2006-2009. Projektets formal var at unspesmuligheder og udfor-
dringer i lokale forhandlinger p& danske industksomheder — herunder effek-
tiviteten af lokale forhandlinger i Danmark i sammtigning med Tyskland og
USA. Udgangspunktet var decentraliseringen i daskia aftalesystem, som er
intensiveret over de sidste 20 ar. Hvad har deakgis betydet for de ledere og
tillidsrepraesentanter, der forhandler ude pa virksederne? Har decentralise-
ringen haft en anden betydning pa danske virksoethexld pa tyske og ameri-
kanske virksomheder? Fgrste del af projektet elersagelse af forhandlin-
gen af fleksibel arbejdstid i den tyske og danskgatindustri pd i alt 10 case-
virksomheder — blev afsluttet i 2006. Dernaest kil reekke casestudier af
arbejdstidsforhandlinger pa amerikanske indusksdmheder i 2007. Endelig
gennemfartes i januar 2008 en spgrgeskemaundessdiiahdt danske produk-
tionsvirksomheder i industrien, hvis resultatenftaegges i denne rapport.

Det er veerd at bemeerke, at alle tre delstudievjektet er gennemfart i en pe-
riode med hgjkonjunktur, som — i hvert fald for Daarks vedkommende — har
bidraget til at gge beskeeftigelsen. Konklusion@@easestudierne savel som
spgrgeskemaundersggelsens resultater skal desies laden kontekst. Meget
har forandret sig siden spgrgeskemaerne blev sehndanuar sidste ar. Det
danske arbejdsmarked har siden midten af 2008 yaesgjet af en verdensom-
speendende finanskrise og en efterfglgende gkonaeruskssion, og derfor kan
de ledere og tillidsrepreesentanter, der besvaresimgegeskema i begyndelsen
af 2008, meget vel std i en noget anderledes &ituatlag, nar det geelder for-
handling af nye lokalaftaler. Det er saledes ikkandsynligt at nogle af de
deltagende virksomheder har veeret igennem fyrimgieu Man ma derfor for-
vente at svarene pa udvalgte spargsmal i spgrgeskesitie se noget anderle-
des ud i dag end far krisen indtradte. Der er dientid ogsa en lang raekke
spargsmal, hvor krisen ma forventes at have hafimail betydning. Det geel-
der blandt andet den generelle udbredelse af lttabdaom lgn, arbejdstid og
efteruddannelse. Spargeskemaundersggelsen giedesat billede af, hvilket
forhandlingsmaessigt fundament produktionsvirksorehédhdustrien har haft
— 0g sandsynligvis stadigveek har — for at tackigekr.

Det ville ikke have veeret muligt at gennemfare despgrgeskemaundersggel-
se uden den velvillighed, som undersggelsen eeblawdt med blandt de lede-
re og tillidsrepraesentanter, der har taget sigttdeat udfylde et spgrgeskema
og til at skrive fyldige kommentarer undervejs. Bkal lyde en stor tak til jer
alle. Jeg vil ogsa rette en stor tak til Erik Kjaagd fra DI og Arne Sgrensen fra
CO-industri, som har siddet i projektets fglgegreippg hvis hjeelp har veeret
afggrende for at kunne fa kontakt til ledere dglitepreesentanter ude pa virk-
somhederne.

En raekke kollegaer og studentermedhjeelpere harmdsgget med uvurderlig
hjeelp i forskellige faser af spgrgeskemaundersgnelarst og fremmest skal
der lyde en stor tak til studentermedhjeelp, baemdgoc, Lasse S. Liebst, som
har indtastet og layoutet de to web-spgrgeskeriagrfor din store indsats,
hvor du pa fornem vis formaede at forene leeserogdovenlighed med ind-
holdsmaessig preecision. En stor tak skal ogsa lly8eesen E. Navrbjerg, Jesper
Due, Jgrgen Steen Madsen og Sgren Kaj Andersemaolzest og kommente-
ret tidligere analyser og rapportudkast. Jeres kentarer og konstruktive kri-
tik har veeret en stor stgtte undervejs i skrivegseen. Sidst men ikke mindst
vil jeg gerne rette en stor tak til studentermedihjatud.scient.soc Ask Greve,
der har hjulpet med opsaetningen af tabeller og telen endelige rapport.



Abstract

Decentraliseringen i det danske aftalesystem engiveret over de seneste 20
ar. Vi savner imidlertid generel viden om, hvadetgcaliseringen har betydet i
praksis for de ledere og tillidsrepreesentanterfat&andler lokalt. Derfor gen-
nemfgrtes i januar 2008 en spgrgeskemaundersgajdtdale forhandlinger af
lan, arbejdstid og efteruddannelse pa et udvapgafuktionsvirksomheder i
industrien. | alt 145 ledere og 151 tillidsrepratarter besvarede et spgrgeske-
ma.

Undersggelsen viser, at den lokale forhandlingsigtier stor. Flertallet af de
deltagende virksomheder har indgaet aftaler oml $dnesom arbejdstid, mens
en mindre gruppe af isaer store virksomheder titigeindgaet aftaler om efter-
uddannelse. Ledere og tillidsrepreesentanter pé stcksomheder indgar desu-
den flere forskellige former for aftaler om lgn adpejdstid end ledere og til-
lidsrepreesentanter pa sma og mellemstore virksoenhbidgle former for afta-
ler indgas iszer pa de virksomheder, hvor de loatéer har en hgj grad af
tillid til hinanden. Det drejer sig blandt andet ole former for aftaler, tillidsre-
preesentanterne tager initiativet til at forhantbngt de fleste ledere og tillids-
repreesentanter udtrykker dog, at de har en hgjafréltid til deres forhand-
lingsmeessige modpart.

Savel ledere som tillidsrepraesentanter oplevet &ayfremmest positive effek-
ter af lokalaftalerne og kun i mindre omfang negagffekter. Selvom begge
parter sdledes opnar gevinster ved lokale forhagelli s& er det imidlertid ikke
uden udfordringer at na dertil. Der er nogle forfiograftaler, der er vanskelige-
re at fa pa plads end andre. Det er samtidigt deaf som tillidsrepreesentan-
terne har sveerest ved at f opbakning til blandtari®ejderne. Sammenfaldet
mellem besveerligheder i forhandlingerne og mangepbakning til tillidsre-
preesentanterne peger pa, at det farst og fremmgkitlsrepraesentanternes
forhandlingsmandat, der er afgagrende for, i hvitkefang de lokale parter kan
udnytte decentraliseringen muligheder.

Decentraliseringen abner op for en gget differéintieaf lon- og arbejdsvilka-
rene, som stiller starre krauv til tillidsrepreesem¢ane under forhandlingen og
implementeringen af lokalaftaler. Koordineringerfafles lgsninger pa tveers
af forskellige medarbejdergrupper kan pa noglesarkheder give anledning til
konflikter mellem bestemte grupper af medarbejddaenedarbejderne kan
have meget forskellige @nsker og behov. Pa andksornheder kan det netop
veere tilpasningen af lgn- og arbejdstid til denettekafdeling eller den enkelte
medarbejder, der har givet anledning til misundefsativationstab eller uenig-
heder. | takt med decentraliseringen kan der deliggd en stgrre udfordring
for tillidsrepraesentanterne i at "forhandle” meddaejderne end i at forhand-
le med ledelsen.



Indledning og formal

Der er skrevet meget om, at internationaliseringgnbetydet et intensiveret
konkurrencepres for danske virksomheder. Eftergpemgendrer sig i dag mere
uforudsigeligt end tidligere, og virksomhederne emthed stgrre krav om at
kunne omstille indholdet i -, og omfanget af, dggesduktion med kort varsel.
De far derfor ogsa behov for at kunne regulere émnarbejdsvilkarene pa en
mere fleksibel made.

Der er ogsa skrevet meget om, at behovet for er fleksibel regulering ude
pa virksomhederne er baggrunden for, at de kolleKtirhandlinger i Danmark

i tiltagende grad er blevet decentraliseret sidsgyhdelsen af 1990 erne. Ud-
viklingen har veeret kendetegnet ved, at man pdeakfanisationsniveau i
stigende grad forhandler rammeoverenskomster gelggér en starre forhand-
lingskompetence ud pa virksomhederne. De lokaltepkan i dag pa flere
omrader og i hgjere grad end tidligere specificeverdan de vil bruge over-
enskomsten. Dette giver nye muligheder i forhdldttudvikle lokalt tilpassede
lgsninger, der kan styrke virksomhedernes konkegewne og medarbejdernes
tilfredshed i bred forstand.

Man ved imidlertid mindre om, hvordan ledelsenitigisrepraesentanterne pa
de danske virksomheder rent faktisk anvender desdesgtringens muligheder.
Eller med andre ord: hvordan rammeoverenskomstaiver brugt i praksis.

Der findes i den danske arbejdsmarkedsforskningeie solide casestudier,
som giver os gode indikationer af, hvordan de lekathandlinger udspiller sig,
men den kvantitative forskning pa omradet er stésegteenset. Vi savner der-
for viden om det generelle billede ude pa virksodgtee — herunder svar pa de
spargsmal, som casestudierne rejser: Forhandlei hjare grad lokalaftaler
pa starre end pa mindre virksomheder? Hvad ergimafide forudsaetninger
for, at man begynder at forhandle? Er det i daggi $a hgj grad tillidsrepraesen-
tanten som ledelsen, der tager initiativ til fortlémg? Hvilke effekter har afta-
lerne ifglge ledere og tillidsrepraesentanter?

Formalet med dette projekt er at teste generaliseaaen af de nyeste kvalita-
tive studier af lokale forhandlinger i industriery derigennem skabe et bedre
grundlag for at udvikle det danske aftalesysteramtiden.

Projektet er udformet som en web-baseret spgrgesketersggelse rettet mod
de ledende forhandlere pa et antal overenskomsttiekkroduktionsvirksom-
heder i industrien. Der er i den forbindelse blewdfbrmet og distribueret to
forskellige spgrgeskemaer — et til den tillidsregetant, der forhandler for den
stgrste gruppe af medarbejdere i produktionent tiglfeins/hendes forhand-
lingsmaessige modpart pa lederside. Spgrgeskemalesnadsendt via e-mail

til i alt 369 ledere og 288 tillidsrepraesentanktegrefter vi modtog en fuld be-
svarelse fra henholdsvis 145 ledere og 151 tilipgseesentanter. Dette svarer til
en svarprocent pa 39,9 procent for lederne og pag@cent for tillidsrepree-
sentanterne. Mens svarprocenten blandt tillidsrepnganterne var hgj, var den
pa lederside noget lavere end oprindelig gnskegrindig analyse af bortfal-
det viste imidlertid, at dette ikke har haft nodetydning for undersggelsens
repraesentativitet (se Bilag 1: Design og metode).

Den indholdsmaessige udformning af spgrgeskemaamiadpet udgangspunkt i
en raekke pilot interview pa et udvalg af industisomheder samt i to nyere
casestudier af forhandlinger i industrien — en uswigelse af aftaler om fleksi-
bel arbejdstid p& metalvirksomheder i Danmark ogKland (llsge 2006) og en
undersggelse af ledelsesvilkarene pa danske vitksden med hhv. dansk og
udenlandsk ejerskab (Navrbjerg 2006). Spargeskeraaetter sig mod for-
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handlingen af lokalaftaler for de ansatte i prothren pa falgende tre omrader:
lan, arbejdstid og efteruddannelse. | skemaernegspaler til hvilke aftaler der
er indgaet, savel som til hvorfor, hvordan og meitke effekter. Desuden ind-
gar en reekke generelle spargsmal til forhandleaneinnitet, virksomheder-
nes karakteristika og medarbejdergruppens sammeinggése Bilag 2: Spar-
geskemaer med svar i procent).



Baggrund

Centraliseret decentralisering

Decentraliseringen i det danske aftalesystem emirfidr dansk arbejdsmarkeds-
forskning blevet karakteriseret sarantraliseret decentraliserinPue m.fl.
1993). | den internationale arbejdsmarkedsforskeinfpretaget en lignende
karakteristik af decentraliseringen i Danmark urttemvisning til begrebet
organiseret decentraliserin@fraxler 1995). Begge begreber henviser til det
forhold, at decentraliseringen i Danmark er sketrudet har medfgrt afggrende
fald i den hgje danske organisationsgrad og des diempske overenskomstdaek-
ning. Den danske udvikling star her i skarp konttiidande som USA eller
Storbritannien, hvor organisationsgraden og ovéi@nstdaekningen er faldet
drastisk i takt med decentraliseringen, og manadédsdin tale om edisorgani-
seret decentralisering

Der er dog ogsa vigtige forskelle at spore i deediseringsprocesserne, nar
man sammenligner Danmark med andre lande, derphevei en organiseret
decentralisering. Der er saledes flere danske |dtagere der er deekket af en
lokal medarbejderrepraesentant med reel forhandlomgpetence pa deres ar-
bejdsplads end blandt lsnmodtagere i mange andde l&ksempelvis er ud-
bredelsen af tyske virksomhedsrad (Betriebsrattlarindre end udbredelsen
af danske tillidsrepraesentanter. Dertil kommedeatyske virksomhedsrad ikke
automatisk er tilknyttet en fagforening og har ezget snaevrere forhandlings-
kompetence end deres danske kolleger (llsge M@I72 Som et forarbejde til
denne spgrgeskemaundersggelse blev der gennemtete®nsurvey, der
viste, at 77 procent af de overenskomstdaekkedsannkeder i industrien har
en eller flere tillidsrepreesentanter (se Bilag &sign og metode). De store
virksomheder har en daekning pa hele 93 procents mersma virksomheder
har en noget mindre daekning pa 60 procent. | iateanal sammenhaeng er det
dog iseer daekningen blandt de sma virksomhedegrdemaerkelsesveerdig, da
der som oftest slet ingen daekning er at finde hdegruppe af virksomheder i
andre lande (llsge 2008a). Man kan derfor konkleidatrder er grundlag for en
stordybdei forhandlingerne i industrien i Danmark, dvslaialt valgte tillids-
repreesentanter kan inddrages i implementeringeardfalt indgaede aftaler pa
langt de fleste virksomheder (Clegg 1976).

Begrebetentraliseret decentraliserinigenviser ogsa til et andet seertreek ved
den danske version af organiseret decentralisdbiagdrejer sig om selve for-
handlingskulturen savel centralt i forhandlingepdesektorniveau som lokalt pa
virksomhedsniveau. Der er en reekke studier derrgegeat kollektive forhand-
linger i Danmark snarere har karakteiraégrativeend afdistributiveforhand-
linger — i hvert fald pa sektorniveau (Due m.fl.39®ue og Madsen 1996;
Walton og McKersie 1965). Hermed menes, at de aknparter er enige om, at
udgangspunktet for forhandling er at udvikle ovekemster, der samlet set er
til fordel for begge parter (win-win situation)efn for at ga efter et resultat, der
gar den ene part til vinder og den anden til tdivn-lose situation). Det er
desuden tesen, at denne forhandlingskultur repesdadokalt, nar forhandlin-
gerne leegges ud. For det farste fordi den storeedatse af tillidsrepraesentan-
ter sikrer medarbejdersiden en vis forhandling&styFor det andet fordi decen-
traliseringen i Danmark (i modseetning til andrediemed organiseret decentra-
lisering) har en lang historie. Lokale lgnforhandkr har saledes veeret en mu-
lighed siden begyndelsen af det 20. arhundrederfljerg m.fl. 2001). Det
betyder, at der er en lang tradition for lokalehfordlinger pa mange virksom-
heder, og ledere og tillidsrepraesentanter harrhalfighed for at opbygge en
tillidsfuld forhandlingsrelation til hinanden. Dieétyder ogs4, at der er en lang
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tradition for, at tillidsrepraesentanterne mgdeskale klubber, fagforeninger og
mindre netvaerk for at udveksle erfaringer vedrgedo#tale forhandlinger. Da
forskellige former for arbejdstid og efteruddanediéev lagt ud til lokale for-
handlinger i slutningen af det 20. arhundrede ogrorg artusindeskiftet — og
breddeni de lokale forhandlinger dermed blev gget — vardkerfor allerede en
platform for at forhandle og dele viden om forhangér lokalt (Clegg 1976).

Afslutningsvist skal det understreges, at centadisdecentralisering bade for-
udszetter en reproduktion af forhandlingsstyrkeafdgrhandlingskulturen pa
lokalt niveau (Madge 1962). Hvis aftalesystemetarsanhaeng og funktion
skal opretholdes kreever det en kombination af degp— dybde i forhandlin-
gerne, dvs. tilstedeveerelse og inddragelse afdillipreesentanter, og integrative
forhandlinger. Hvis decentraliseringens mulighealezrvejende bliver brugt til
udviklingen af distributive forhandlinger lokalt sisikerer systemet at bryde
sammen. | takt med at mulighederne for lokale fodtiager er blevet bredere
over de seneste 20 ar, er spillerummet for udvildimaf integrative forhandlin-
ger ogsa blevet stgrre. Der er simpelthen bleee¢ #mner at bringe pa bane,
nar der skal findes fzelles lgsninger lokalt, detil éordel for begge parter. Om-
vendt stiller den bredere palet af muligheder ogskrav til de lokale parter. |
det fglgende afsnit uddybes savel de mulighederdmondfordringer der falger
med decentraliseringen.

Lokale forhandlinger - muligheder og udfordringer

Danmark udmeerker sig altsa internationalt ved ateshgijt pa savel organisati-
onsgrad, overenskomstdaekning, udbredelse af téjuisesentanter og pa tradi-
tion og erfaring vedrgrende lokale forhandlingesinBke tillidsrepraesentanter
og ledere skulle derfor have gode forudsaetningeatforhandle lokalt. De
casestudier af lokale forhandlinger i industriemser tilgeengelige i dag, peger
da ogsa p4, at decentraliseringen farst og fremhagsgivet nye muligheder og
kun i mindre omfang flere udfordringer lokalt (Ies@006). Lederne og tillids-
repraesentanterne, der er blevet interviewet i folélse med casestudierne,
fortzeller, at de oplever lokale forhandlinger sameéfektiv made at regulere
len- og arbejdsvilkar pa, idet lokalaftaler bade kae virksomhedens konkur-
renceevne og medarbejdernes tilfredshed.

Udviklingen af bredere forhandlinger lokalt kreepdrmange mader et teettere
samarbejde mellem ledelsen og tillidsrepreesentamtéwis lokalaftalerne skal
tilpasses virksomhedens specifikke forhold. Det liiginage positivt til relatio-
nerne mellem de forhandlende parter pa virksomheémmandlingerne af nye
lokalaftaler kan imidlertid ogsa veere forbundet radébrdringer for relationer-
ne mellem ledere og tillidsrepraesentanter. Deestlg antal lokale forhandlin-
ger stiller krav om ggede kompetencer og kreeveeni@r krav som kan veere
sveere at honorere pa nogle virksomheder og kateddke risikoen for et mere
konfliktfyldt samarbejde.

Set fra arbejdsgiverside er der en frygt for eehakonfliktniveau, fordi
spargsmalet om ledelsesrettens graenser rykkegtilfisa sektorniveauet til
virksomhedsniveauet i takt med decentraliseringiare(m.fl.1993). Omvendt
er der set fra medarbejdersiden en frygt for, ajtnedationerne forskubbes til
arbejdsgivernes favar, nar beslutninger laeggeSpidrgsmalet er, om karakte-
ren af relationerne mellem de centrale overenskoantr (i.e. magtfordelingen
og forhandlingskulturen) reproduceres ude pa virksederne i takt med decen-
traliseringen, eller om magtpositionerne og forHiaxggbalancerne forskydes.
Det vil sige, om der udvikles et balanceret styokiebld mellem de lokale for-
handlingsparter — ledelsen og tillidsrepraesentaaterog de kan udvikle og
indga lokalaftaler, der er til fordel for begge tear(Due m.fl.1993).



Casestudierne viser, at decentraliseringen ogsgikaranledning til nye ud-
fordringer internt p& medarbejdersiden. Det er i&kigl, at alle medarbejderne
er interesserede i mere fleksibilitet, og s& karvere sveert for tillidsrepraesen-
tanten at finde en Igsning, som matcher alle megidenes gnsker. Medarbej-
dere med sma bgrn kan eksempelvis have vanskeligdrat arbejde varieret
ugentlig arbejdstid eller 12-timers vagter end antbrdi de er afhaengige af de
faste abningstider i skoler og daginstitutionedaste forskelle i medarbejder-
nes fleksibilitetsevne kan give anledning til kakiér medarbejderne indbyrdes,
da en aftale om fleksibel arbejdstid kan veereotiflél for nogle medarbejdere
og til ulempe for andre (llsge 2007).

Nye roller for ledere og tillidsrepraesentanter?

Som beskrevet ovenfor kan decentraliseringen $alig udggre en udfordring
for ledelsen og tillidsrepraesentanterne og dendsfalingsrelationer. Der er
imidlertid ogsa en raekke andre forhold, som bidragestantielt til udviklin-
gen i forhandlingsrelationerne lokalt og dermedlepsammen med eller lige-
frem forstaerker decentraliseringens betydningddete og tillidsrepraesentan-
ters relationer som forhandlingsparter. Det drsigiom hhvvirksomhedernes
stgrrelse tendensen tinultiniveau-reguleringnye ejerforholdbgnye arbejds-
organiseringer(Navrbjerg 1999; Kristensen 2003; Navrbjerg 206&je 2006).
Med udgangspunkt i egne og andres casestudieytdisis hvert af disse for-
hold mere udfgrligt nedenfor.

Virksomhedsstgrrelse

Lokale forhandlinger ser ud til at have meget feltife betingelser pa starre og
mindre virksomheder. Det drejer sig bl.a. om folige ressourcer pa hhv.
leder- og medarbejderside. Hvor tillidsrepreeseetaiet pa store virksomheder
kan veere helt frikabt til at varetage deres tillidsrv, er de maske kun i be-
graenset omfang eller slet ikke frikgbt pa mindr&somheder. Tillidsrepreesen-
tanterne pa de mindre virksomheder kan derfor basert ved at matche ledel-
sen, fordi de har mindre tid og maske ogsa minaifeaihdlingsrelevant uddan-
nelse end ledelsen. Det kan pavirke tillidsrepraasgeens incitament til at for-
handle lokale lgsninger med ledelsen. Fraveerdtrifflige lokalaftaler pa helt
sma virksomheder behgver dog ikke at betyde, atikkarhar fleksible ordnin-
ger pa virksomheden. Det er ikke altid, at detdmeves som relevant at for-
malisere ordninger, der fungerer til alles tilfredd i praksis.

Man kan dog ogsa finde eksempler p4 manglende miatgimellem tillidsre-
praesentanterne og ledelsen pa store virksomhedehat ledelsen maske en
hel personaleafdeling/HR-afdeling i ryggen, ogldet selv en frikabt og vel-
uddannet tillidsrepraesentant have sveert ved ap\i. Der findes ogsa ek-
sempler pd, at ledelsen kan have sveert ved at etliadisrepraesentanterne.
Hvis der er stgrre udskiftning blandt lederne eleahdit tillidsrepraesentanterne,
sa kan ledelsen have et ringere erfaringsgrundiddididsrepraesentanterne. |
internationale virksomheder kan der ogsa vaereotaleat en tillidsrepraesentant
gennem sit arbejde i et europaeisk samarbejdsudpaldr en viden om virk-
somheden, som en lokal dansk leder kan have seastdtvnatche.

Multiniveau-regulering

Der er tegn p4, at decentraliseringen af de kalleKbrhandlinger kun er et af
flere bidrag til en mere gennemgribende forandridet danske aftalesystem.
Reguleringen af de danske virksomheder er undenéiving og beveeger sig
maske i retning af det, man kunne kalde for enimiuétau-regulering (Margin-
son & Sisson 2004; Due & Madsen 2006). Det vil sgeeguleringen af det
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danske arbejdsmarked i stigende grad udspillgpitiere niveauer (nationalt
niveau, sektorniveau, virksomhedsniveau, EU-niveadade beveaeger sig pa
det enkelte niveau (horisontalt) og mellem nivenadwertikalt).

Decentraliseringen i aftalesystemet medfarer pageairksomheder, at for-
handlingsaktiviteten gges. Desuden skal virksommedi@rholde sig til en
stigende EU-regulering, der i Danmark ofte impletasgs via overenskomster-
ne. Samlet set skal parterne pa virksomhedernerderholde sig til, og enga-
gere sig i, mere regulering end far. Det kreeveenwidg erfaring at kunne til-
passe al denne regulering til vicksomhedens sp&eifiorhold, saledes at den
bliver mest effektiv. Der kan derfor veere behovrfimtgivning fra arbejdsgiver-
organisationerne, fra forbundene og fra de lokatgdreninger. Flere og flere
tillidsrepraesentanter og ledere fremhzever dog @gsfen horisontale erfa-
ringsudveksling pa tveers af virksomheder spillesten rolle. Nogle tillidsre-
praesentanter og ledere forteeller, at deres netseaigarende for at fa inspira-
tion til udviklingen af nye lokalaftaler. Andre slga, at de i netvaerkene kan
sparre med kollegaer i samme situation som demoggtiermed opna en stotte,
der kan kompensere for manglende erfaring og udddsen

Speargsmalet er imidlertid, om netveerkene nar uilltilsrepreesentanter og
ledelse pa alle typer af virksomheder. Nogle kagiie studier tyder pa, at par-
terne fra mindre virksomheder sjeeldent deltagertivdergdende virksomheds-
netveerk/TR-netveerk, selvom de netop pga. begreemsssieurcer oplever et
stort behov for sparring. Dette kan teenkes at beesngd og mellemstore virk-
somheders incitament til at udnytte mulighedermédkale forhandlinger i
overenskomsten.

Nye ejerforhold

Mange danske virksomheder oplever i dag, at debbypkgbt af udenlandske
koncerner. Selvom tallene svinger noget fra &rtika kan der fra begyndelsen
af 1990’erne til i dag iagttages en stgt stigeraigkling alene blandt de uden-
landske overtagelser (Eriksson m.fl. 2006; Pede26@&4d). Casestudier viser, at
nye ejerforhold kan have konsekvenser for mangureret i forhandlingerne
ude pa virksomhederne. Nogle beslutninger flyttéske ud af virksomheden
0g op pa et hgjere niveau, ligesom man maske rhalfte sig til en aendret
gkonomi, en gendret arbejdsorganisering eller earamulksomhedskultur. Det-
te kan imidlertid ogsa veere tilfeeldet, nar en orkbed bliver overtaget af en
anden dansk virksomhed.

P& nogle virksomheder har toplederne i et overtsgjskab mattet sande, at
deres autonomi som ledere reduceres og tilpassesromede koncerninteres-
ser. Det kan give problemer med at vedligeholdadhgkle de kompromisser,
som er indgaet med medarbejdersiden pa virksomtaddpedelsens mandat i
de lokale forhandlinger kan blive mindre, hvis dagme ledelse ikke har forstael-
se for de aftaler, der gennem flere ar er opbyggetsomheden. Og maske var
det netop nogle konsekvenser ved disse aftalesatarudgangspunkt var at-
traktionen ved virksomheden far overtagelsen, fdaneejdernes fleksibilitet
og engagement. Der findes omvendt ogsa eksemplat pa virksomhedsover-
tagelse kan give ledelsen et gget forhandlingsngéesgsilerum. Dette geelder
iseer, hvis virksomheden befandt sig i en gkonortnéskgt situation far opka-
bet.

Nye arbejdsorganiseringer
Nar den internationale konkurrence intensiverespg&er ikke blot behovet for
et mere fleksibelt og produktivitetsfremmende Iategn og en mere fleksibel
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arbejdstid, men ogsa behovet for en mere fleksitggnisering af arbejdet. Da
arbejdets organisering hgrer ind under ledelsdrig et lede og fordele arbej-
det, sa forudseetter en sddan omorganisering iktteemdigvis forhandling af
en lokalaftale.

Casestudierne viser dog, at de organisatoriskeiegiedindirekte kan veere
med til at abne op for nye former for forhandlingerdi de skubber til den
traditionelle rollefordeling mellem ledelse ogitiBrepraesentanter (Navrbjerg
1999). Hvis en ny arbejdsorganisering medfgrereeunktion i mellemlederla-
get, s kan det eksempelvis styrke tillidsrepraasgatnes position pa virksom-
heden. Tillidsrepraesentanterne bliver sa at sigeigtgste kommunikationsled
til medarbejderne pa gulvet. Samtidigt kan de mpejdsorganiseringer —
teamorganisering, flad struktur og selvledelseve ginledning til en starre
medarbejderindflydelse pa tilretteleeggelsen afjdsieen, der ger det muligt,
at medarbejderne selv kan balancere hensyn tgeinheden og hensyn til
familien. Derfor kan man pa nogle virksomheder hdee oplevelse, at kravene
om fleksibilitet ikke laengere fremseettes ensididedelsen, men at det i lige sa
hgj grad er tillidsrepraesentanterne, der taleefogget fleksibilitet.

Teser

Gennemgangen af de eksisterende studier har vty & mange forhold, der
er med til at bestemme hvordan ledere og tillideseggntanter kan udnytte de-
centraliseringens muligheder for lokale forhandbindels er der bredden og
dybden i decentraliseringen, og dels er der der meerordnede tendens til
multiniveauregulering i aftalesystemet. Dertil koemforandringer i arbejdsor-
ganisation og ejerskab pa den enkelte virksomhesidsg men ikke mindst:
virksomhedens stgrrelse.

P& baggrund af disse fund er formuleret fem skeeper om forhandling af
lokalaftaler, som vil vaere retningsgivende i udfamgen og analysen af spgar-
geskemaundersggelsen. Det er hensigten at beegaree¢ pa baggrund af un-
dersggelsens resultater. Kan teserne bekreeftede madificeres eller helt
afvises?

Tese 1.Lokale forhandlinger er integrative forhandlinger
Savel ledere som tillidsrepraesentanter oplevee fy@sitive end negati-
ve effekter af deres lokalaftaler om lgn, arbefistier efteruddannelse,
og aftalerne er dermed til fordel for begge pafDatte er muligt, fordi
forhandlingerne mellem de lokale parter hviler pahegj grad af tillid,
men skyldes ogsa, at aftalerne kan tilpasses dgeldérhold og derved
i hgjere grad imgdekomme virksomhedens savel sodarhejdernes
behov.

Tese 2.Jo starre virksomhed, jo flere lokalaftaler
Der forhandles flere forskellige former for lokaklér pa store end pa
sma og mellemstore virksomheder. Dette haenger sammad, at de
lokale parter pa de store virksomheder har flessaercer at traekke pa
i forhandlingerne (tid, kompetencer). Det kan dggdhaenge sammen
med, at det i hgjere grad er relevant at systearatizg formalisere nye
ordninger pa sterre virksomheder end pa mindreswiriheder, hvor
uformelle ordninger lettere kan fungere til alléfsddshed.

Tese 3.Udenlandsk overtagelse begreenser ledelsens forhaimdjsmandat
Nar danske virksomheder overtages af udenlandsksovhheder be-
greenses ledelsens mandat i forhandlingerne. Diearfidfingsmaessige
raderum bliver mindre, hvis afggrende beslutnirfiytties ud af virk-
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somheden og op pa et overordnet koncernniveaue Qettdet ikke blot
sveert for ledelsen at genforhandle gamle aftaler ogsa at bevare den
forhandlingsrelation, de har opbygget til tillidsreesentanterne.

Tese 4.TR tager ofte initiativet til forhandling
| forleengelse af de nye arbejdsorganiseringeregsibilitet i dag i lige
sa hgj grad et medarbejderanske som et ledelsedkealarbejderne
kan eksempelvis have et gnske om i hgjere gradratektilretteleegge
deres arbejdstid selv (flekstid) eller f& adgahgid eller motion pa
arbejdspladsen (frynsegoder). Derfor vil det ikke keere ledelsen
men ofte ogsa tillidsrepreesentanterne der tageatiuet til at forhand-
le.

Tese 5.Lokale forhandlinger giver flere konflikter blandt medarbejderne
Da medarbejdere er forskellige er det vanskeligtifiidsrepraesentan-
terne at tage hensyn til alles gnsker og behoshafadlingen af lokalaf-
taler. Derfor vil aftalerne ofte ga imod gnskerianit visse medarbej-
dere, og det kan give anledning til konflikter imiepa medarbejdersi-
den.
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Introduktion til analysen

| de fglgende afsnit preesenteres en samlet anaflyssultaterne fra spgrge-
skemaundersggelsen. Hovedvaegten i analysen ligg@igende to analysestra-
tegier. Fgrst en sammenligning af svarene fra éedgrtillidsrepraesentanter.
Dernaest udvalgte kryds pa svarene fra hhv. ledsteetillidsrepraesentanterne.

Sammenligningen af svarene fra lederne og tillijsesentanterne er det farste
vigtige skridt i analysen af data, da det giveebgodt indtryk af konsistensen i
besvarelserne. Hvis lederne og tillidsrepreesemamtgvarer i god overens-
stemmelse med hinanden, sa er det udtryk for, hadden samme oplevelse af
de lokale forhandlinger. Vi kan allerede nu afsl@atdederne og tillidsrepree-
sentanterne langt hen ad vejen svarer p& sammepadtiesamme spgrgsmal. |
mange tilfeelde svarer de naesten helt ens, og derstgor svarene afviger no-
get fra hinanden, sa er tendensen i deres svarsstalen samme. Det gar det
lettere at tolke svarene pa de mere faktuelle spady at der er denne overens-
stemmelse. Omvendt bliver det endnu mere relevdrémhaeve de steder,
hvor der er rent faktisk er tale om statistisk digante forskelle i besvarelserne
fra lederne og tillidsrepraesentanterne. | de tilfadlar vi anfert resultatet af de
statistiske test under tabellen. Endelig skal éetftemhaeves, at beregningerne
i nogle tilfaelde hviler pa faerre besvarelser entl fof tillidsrepraesentanternes
vedkommende og 145 for ledernes vedkommende. Hetogrdilfeeldet, er be-
regningsgrundlaget anfgrt som n=xx.

Analysen falder i falgende syv dele med hver derem. Indledningsvist ka-
rakteriseres de lokale parter og deres relatldweim forhandler lokalt — en
karakteristik af ledere, tillidsrepreesentanter agrek forhandlingsrelationer
Derneest beskrives de deltagende virksomheder @3 dezdarbejdere i afsnittet
Danske produktionsvirksomheder og deres medarbejdgrundlaeggende
karakteristika AfsnitteneAftaler om lgnAftaler om arbejdstisbg Aftaler om
efteruddannelsgar teet pa tre forskellige omrader, der er lagtiludkale for-
handlinger. Analysen gar omrade for omrade i dybded hvilke former for
lokalaftaler, der forhandles, hvor de forhandlesiegrdan samt hvilke effekter,
der kan konstateres af aftalerne. Der samles afe pée delanalyser i afsnittet
Lokalaftaler i et tveergdende perspektier giver et overblik over det samlede
antal lokalaftaler. Analysen rundes af med afshitikksomhedernes generelle
udvikling 2000-200,/som giver et billede af den kontekst forhandlmgehar
foregaet i.

Yderligere findes der en oversigt over alle umitide¢ svarfordelinger fra hen-
holdsvis ledere og tillidsrepraesentanter bageegiporten (se Bilag 2: Spgrge-
skemaer med svar i procent). Svarene er indtastekopi af spgrgeskemaerne,
sa det er muligt at danne sig et indtryk af forminlgen og reekkefglgen af
samtlige spargsmal.
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Hvem forhandler lokalt - en karakteristik af ledere,
tillidsrepraesentanter og deres forhandlingsrelationer

Den farste analyse af ledernes og tillidsrepreestsraes svar rettede sig mod
at identificere de basale karakteristika ved deater ved forhandlingsbordet.
Hvilken forhandlingsmeessig erfaring har de to p@rtdwor hgj grad er det
kvinder, der forhandler? Hvilke poster har de iigivpa virksomheden, og hvil-
ke ressourcer har de at treekke pa under forhamtieg

Alder, anciennitet, erfaring og kon

Sammenligner man ledernes og tillidsrepraesentagdeaitler, anciennitet og
ken, sa viser det sig, at der pa de fleste virksmtaher tale om to midaldrende
maend med en vis anciennitet pa virksomheden ogsesrfaring med lokale
forhandlinger. Der er altsa tale om en hgj grachatfchning pa alder, kan, anci-
ennitet og forhandlingsmaessig erfaring de lokatbdodlere imellem. Tillids-
repraesentanternes forholdsvis hgje alder og arité¢ien ikke overraskende, da
det stemmer godt overens med resultaterne af awygre undersggelser af lo-
kal repraesentation (Jensen m.fl. 1999; Navrbjefdaisen 2004; Redder
2009). Nedenfor ses en tabel over ledernes aldilipraesentanternes alder
fordelt pa tre kategorier (Tabel 1). Otte ud dbthandlere — pa begge sider af
bordet — er fyldt 40 ar eller mere, hvilket ogsspafler sig i, at gennemsnitsal-
deren for begge parter ligger pa 48 ar.

Tabel 1: Forhandlernes alder (procent)

Leder TR
0-39 ar 17 14
40-49 ar 42 44
50- ar 41 42

Generelt har bade ledere og tillidsrepraesentanttamg anciennitet pa virk-
somheden, idet deres gennemsnitlige ansaettelseiiaigger pa henholdsvis
12 og 16 ar. Det forekommer meget naturligt, dekdetkreeve tid at arbejde sig
op til en position, hvor man forhandler lokalaftdier den stgrste medarbejder-
gruppe i produktionen. Tillidsrepraesentanternedogy en noget laengere anci-
ennitet end lederne — de har i gennemsnit veerat &ins ar mere pa virksom-
heden end deres forhandlingsmaessige modpart. Despdeder tillidsreprae-
sentanterne og lederne sig forskelligt vedreremiesdanciennitet pa virksom-
heden. Dette ses umiddelbart, hvis man kategoriserezsigvar (Tabel 2).

Hvor to ud af tre tillidsrepreesentanter har veedetigcksomheden i 11 ar eller
mere, sa geelder dette kun fire ud af ti ledergoréBent af lederne har faktisk
mindre end seks ars anciennitet. Der er dog oggadcent af lederne som har
veeret pa virksomheden i 26 ar eller mere. Selvogteniedere har hgj ancienni-
tet, s viser tallene altsa ogs4, at der er ergstipe af ledere, der har en for-
holdsvis kort anciennitet og ikke har behgvet befte sig op internt i arevis
for at na en position, hvor de kan forhandle lakalt

! t=2,964, p=0,003; F=6,715, p=0,010.
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Tabel 2: Forhandlernes anciennitet pa virksomheden (procent)

Leder TR
0-5ar 45 17
6-10 ar 15 17
11-15 ar 10 20
16-20 ar 6 11
21-25 ar 5 17
26- ar 19 19

Vender vi os mod tillidsrepraesentanternes og ledeenfaring med de lokale
forhandlinger, finder vi en stagrre jeevnbyrdighetéies svar (Tabel 3). Cirka
halvdelen af tillidsrepraesentanterne og fire utl l@dere har deltaget i de loka-
le forhandlinger i seks ar eller mere, mens hvendf leder og hver fjerde til-
lidsrepreesentant har deltaget i tre til fem ar.dgegarter har i gennemsnit del-
taget i de lokale forhandlinger otte ar tilbaglen. Flertallet af savel lederne
som tillidsrepraesentanterne har altsa et solidriagsgrundlag for at udtale sig
om de lokale forhandlinger pa deres virksomhed.

Tabel 3: Forhandlernes deltagelse i lokale forhandl  inger (procent)
Leder TR

0-2 &r 32 27

3-5ar 28 24

6-10 &r 15 21

11-15 &r 12 12

16-20 &r 5 8

21- ar

I langt de fleste tilfelde er savel leder somdsltiepraesentant en mand (Tabel
4). Der er dog nogle flere kvinder blandt tillidsreesentanterne end blandt le-
derne, hvilket m& betyde, at man hyppigere vii skén situation, at en kvinde-
lig tillidsrepraesentant skal forhandle med en migridder end omvendt. Nar
det er sagt, sa skal det dog stadig understregdst pa langt de fleste virk-
somheder vil veere to meend, der forhandler for tierste gruppe af medarbej-
dere i produktionen.

Tabel 4: Forhandlernes kan (procent)

Mand Kvinde
Leder 90 10
TR 81 19

v=-0,436, p=0,030

Ikke overraskende finder vi iseer de kvindeligeddtepraesentanter pa de virk-
somheder, hvor flertallet af medarbejderne er keir{@abel 5). Pa tre ud af fire
af disse virksomheder er det en kvinde, der fortearfdr den stagrste medarbej-
dergruppe i produktionen. Omvendt er det kun endeider forhandler pa fem
procent af de virksomheder, hvor flertallet af deatte er maend.
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Tabel 5: Tillidsrepraesentanternes kan fordelt pa kg nssammenszet-
ningen blandt medarbejderne (procent)

TR
Mand Kvinde
Flest meend 95 5
Nogenlunde lige mange 77 23
maend og kvinder
Flest kvinder 26 74
v=-0,878, p=0,000

Stilling og tillidshverv i gvrigt

Det er et feellestraek for alle deltagerne i undeziseg, at de forhandler for den
stgrste gruppe af medarbejdere i produktionenpWMigte imidlertid ogsa leder-
ne og tillidsrepraesentanterne, hvilke positioner aerigt havde pa virksomhe-
den. For ledernes vedkommende spurgte vi til deiitisg pa virksomheden,
mens tillidsrepraesentanterne blev spurgt om denegegtillidshverv. Nedenfor
ses en naermere analyse af deres svar. Ledernegsaraiat det hyppigst er den
administrerende direktar, der forhandler pa leder§i abel 6). Der er ogsa en
del fabriks-/produktionschefer, 39 procent, mens kR procent er personale-
/HR-chefer.

Tabel 6: Ledernes stilling (procent)

Administrerende direktar 32
Fabrikschef 20
Produktionschef 19
Andet 13
Personale/HR-chef: 12
@konomichef 3

Der er dog stor forskel pa lederens stilling, asn sammenligner store og
mindre virksomheder. Her bliver det tydeligt, at ideer er de administrerende
direktgrer, der forhandler pa de sma og mellemstioksomheder, mens posten
pa de store virksomheder er nogenlunde ligeligtétimmellem personale-/HR-
chefer, fabrikschefer og produktionschefer (Tabel 7

Tabel 7: Ledernes stilling fordelt pa virksomhedsst grrelse (procent)

Adm. Produk- Personale/
direktgr  Fabrikschef tionschef  HR-chef Andet
Sma (20-49 ansatte) 66 10 10 2 12
Mellemstore 39 18 27 7 9
(50-149 ansatte)
Store (150- ansatte) 5 28 20 22 25

Der er 25 procent af ledere fra de store virksorehedker har svaret 'Andet’, da
de blev spurgt om deres stilling pa virksomhedenn&rmere gennemgang af
deres kommentarer hertil viser, at der i ca. etjede| af tilfeeldene er tale om
variationer over produktionscheftitlen, mens ddgessvar henviser til en raek-
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ke forskellige direktar- og cheftitler pa niveaueder den administrerende
direktar.

Nar man spgarger til tillidsrepreesentanternes gtiiligsposter pa virksomhe-
den, sa er det hyppigste svar 'Naestformand i Sagjasbidvalget’. Dette til-
lidshverv besiddes af godt halvdelen af de tiligseesentanter, der forhandler
for den starste gruppe af medarbejdere i produétiditabel 8). Det vil sige at
der pa cirka halvdelen af virksomhederne siddersaenme tillidsrepreesentant
pa den gverste tillidspost i de lokale forhandlinggi det lokale samarbejde.
Da der kunne szettes flere kryds ved dette spgrgsénébn det ikke udelukkes,
at tillidsrepraesentanterne ogsa besidder yderligjédshverv og dermed har
yderligere indflydelse pa arbejdspladsen. Hverjéréitidsrepraesentant angiver
saledes at veere feellestillidsrepraesentant, meilsvetrende antal virker som
medarbejdervalgt bestyrelsesmedlem. Kun fa aflisitépreesentanterne er sik-
kerhedsrepraesentant eller medlem af et europasiskrbajdsudvalg. Syv pro-
cent af tillidsrepreesentanterne har svaret 'Andg¢’ henviser her bl.a. til med-
lemskab i den lokale fagforeningsbestyrelse og eragkab af gvrige udvalg pa
virksomheden, eksempelvis uddannelsesudvalg.

Tabel 8: Tillidsrepreesentanternes tillidshverv (pro cent)

Neestformand i SU 52
Feellestillidsrepraesentant 32
Medarbejdervalgt bestyrelses- 32
medlem

Sikkerhedsrepraesentant
Andet

Medlem af ESU
Der kunne her seettes flere kryds

Sandsynligheden for at den tillidsrepraesentantfatéandler for den starste
gruppe af medarbejdere i produktionen, ogsa besaitire tillidshverv stiger
med virksomhedsstarrelse. Der er sdledes langt tilédsrepreesentanter fra de
store virksomheder, der tillige er naestformaendrissa@ejdsudvalget, SU, end
blandt de gvrige virksomheder. P& de store virksmtaher naesten tre ud af fire
tillidsrepreesentanter ogsa naestformand i samartmbjdiget (Tabel 9).

Tabel 9: Neestformand i SU — fordelt pa virksomhedss  tarrelse (pro-
cent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 26 74
Mellemstore (50-149 ansatte) 41 59
Store (150- ansatte) 71 29

v=0,582, p=0,000

Sandsynligheden for at veere feellestillidsrepreesestayer ogsa stat med virk-
somhedsstgrrelse (Tabel 10). Jo starre virksombetgrre er sandsynligheden
ogsa for, at tillidsrepreesentanten er medarbejtrbastyrelsesmedlem (Tabel
11).
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Tabel 10: Feellestillidsrepraesentant — fordelt pAvi  rksomhedsstar-
relse (procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 19 81
Mellemstore (50-149 ansatte) 17 83
Store (150- ansatte) 49 51

y=0,545, p=0,000

Tabel 11: Medarbejdervalgt bestyrelsesmedlem — ford  elt p& virk-
somhedsstgrrelse (procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 7 93
Mellemstore (50-149 ansatte) 26 74
Store (150- ansatte) 46 54

¥=0,559, p=0,000

Fordeler man tillidsrepraesentanterne efter dembaifmlsmedlemskab, er lidt
under to tredjedele medlem af 3F, mens lidt medeheer tredje er medlem af
Dansk Metal (Tabel 12). De fa 'Andet’-svar, derlegnviser iseer til El-
forbundet.

Tabel 12: Tillidsrepraesentanternes forbund (procent )

3F 57
Dansk Metal 38
Andet 5

Ressourcer, radgivning og netvaerk

Der er stor forskel pa, hvor meget tid tillidsrepesgtanterne har til deres arbej-
de som forhandlere lokalt. Fire ud af ti tillidsregsentanter er frikgbt til dette
arbejde med i gennemsnit 21 timer om ugen, mersusetlaf ti slet ikke er fri-
kabt (Tabel 13). Andelen af tillidsrepraesentantsreat helt frikagbte til at vare-
tage deres tillidshverv ligger pa 15 procent.

Tabel 13: Frikgb af tillidsrepraesentanter

Timer pr. uge (gns.) 21
Er ikke frikabt (pct.) 58

Som ventet afspejler denne forskel i hgj grad winkBedsstarrelse, saledes at
det iseer er tillidsrepraesentanterne fra de stoksamheder, der er frikgbt
(Tabel 14). Her er to ud af tre tillidsrepraesergafikgbt, mens dette kun geel-
der hver femte tillidsrepraesentant pa de sma otgemstore virksomheder.
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Tabel 14: Frikab fordelt pa virksomhedsstarrelse (p  rocent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 22 78
Mellemstore (50-149 ansatte) 20 80
Store (150- ansatte) 67 33

y=-0,666, p=0,000

En af de ressourcer ledelsen har at treekke phinfielse med forhandling af
lokalaftaler er ansatte i personale- og HR-afdelingler kan lederne sgge stgtte
i juridiske eller overenskomstmaessige spargsmaletsmgelsen viser, at ca.
halvdelen af virksomhederne har personale- ellemt&flarbejdere ansat (Tabel

15).

Tabel 15: Er der ansat personale-/HR-medarbejdere p & virksomhe-
den? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder 45 53 2
TR 47 32 21

Igen er det dog iseer lederne pa de starste virksdethder har denne ressource
at treekke pa. Tre ud af fire ledere fra de storeseimheder angiver at have
personale- eller HR-medarbejdere ansat, mens kenfferde leder fra de mel-
lemstore virksomheder og hver femte leder fra d& gimksomheder har den
slags medarbejdere (Tabel 16). Ifglge lederne walahaf personale- og HR-
medarbejdere dog i de fleste tilfeelde begraensktzimedarbejdere (Tabel 17).

Tabel 16: Personale-/HR-medarbejdere fordelt pa vir  ksomhedsstar-
relse (Leder i procent)

Ja Nej Ved ikke
Sma (20-49 ansatte) 17 78
Mellemstore (50-149 ansatte) 25 73
Store (150- ansatte) 78 22

y2= 47,905, p=0,000

Tabel 17: Antal personale-/HR-medarbejdere (Leder i procent)

1-2 medarbejdere 60
3-5 medarbejdere 25
6- medarbejdere 15
Ved ikke 0

Kun svar fra virksomheder med personale-/
HR-medarbejdere (n=65)

Udover at ledere og tillidsrepraesentanter kan tesgiékressourcer internt pa
virksomheden i forbindelse med lokale forhandling@rkan de ogsa sage in-
formation, stette og radgivning uden for virksoméredDet er eksempelvis
oplagt for savel ledere som tillidsrepraesentarttardma i leder-/tillids-
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repraesentantnetveerk, hvor man kan diskutere mulegheg udfordringer ved
nye former for lokalaftaler. Vi har spurgt tillidgpraesentanter og ledere, hvilke
kanaler de bruger, nar de skal finde inspiratider élar brug for radgivning i
forbindelse med lokale forhandlinger. Topscoreres lederne er helt klart at
treekke pa DI (90 procent), mens netvaerk (63 procengenerel informations-
sggning (57 procent) kommer ind pa en anden- atjepéads (Tabel 18). Kur-
ser og uddannelsesforlgb bruges kun i et mindraogn17 procent).

Tabel 18: Hvor henter du inspiration og radgivning i forbindelse
med lokale forhandlinger? (Leder i procent)

DI 90

Netveerk 63

Generel informationssggning 57

Kurser/uddannelsesforlgb 17

Andet 1

H_enter ikke inspiration eller radgiv- 1

ning

Der kunne her seettes flere kryds

Blandt tillidsrepreesentanterne er billedet nogeleaiedes, nar det drejer sig om
at hente inspiration og radgivning uden for virkémaien. Her treekker flest pa
den lokale fagforening (89 procent), mens genefelinationssggning kommer
ind pa en andenplads (58 procent). Modsat ledarkerser og uddannelsesfor-
lab meget brugte blandt tillidsrepreesentanterngp(b2ent), mens tillidsreprae-
sentanterne bruger netvaerk i en noget i mindre gnadederne (44 proceht)
(Tabel 19). Omkring hver tredje tillidsrepraeseni@t procent) kontakter for-
bundet, nar de sgger inspiration og radgivning.gligar der en mindre gruppe
af tillidsrepraesentanter, der har svaret 'Andébrbindelse med spgrgsmalet
om, hvor man sgger inspiration og radgivning. Etgfalisse tillidsrepreesen-
tanter peger her pa hjemmesidnw.tillid.dk, hvor de udveksler erfaringer
med andre tillidsrepraesentanter.

Tabel 19: Hvor henter du inspiration og radgivning i forbindelse
med lokale forhandlinger? (TR i procent)

Den lokale fagforening 89

Generel informationssggning 58

Kurser/uddannelsesforlgb 52

Netvaerk 44

Forbundet 36

Andet 5

H_enter ikke inspiration eller radgiv- 1

ning

Der kunne her seettes flere kryds

Det er bemzerkelsesveerdigt, at ni ud af ti lederelsbm tillidsrepraesentanter
treekker pa deres organisationer — henholdsvis Riepglokale fagforening —
nar de forhandler lokalt. Hvad enten det drejerosigat sgge inspiration eller

2y= 0,345, p=0,001
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radgivning, sa kan man konstatere, at decentradigem ikke betyder, at ar-
bejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationerne koldlegoahold til udviklingen
ude pa virksomhederne. Der er under langt de flekae forhandlingsproces-
ser tale om kontakt mellem de lokale parter ogsiezepektive organisationer
leengere oppe i aftalesystemet.

Det er dog ogsa veerd at bemaerke, at forbundetesalen centrale organisati-
on pa medarbejderside, kun bruges af cirka hvdjetilidsrepreesentant. Der
er her ikke nogen forskel pa tillidsrepreesentafngestarre eller mindre virk-
somheder. Tillidsrepraesentanterne henvender si§ altervejende lokalt i afta-
lesystemet (den lokale fagforening), mens ledeeménder sig centralt (DlI).
Dette er i og for sig ikke overraskende, da orgaiuasstrukturen pa lgnmodta-
gerside har en steerkere lokal forankring end pdjdshiverside, men det kan
have betydning for kontakten til medlemmerne ogritielingen internt i or-
ganisationerne. Hvis den primzert sker via lokaleaker pa medarbejderside og
primeert via centrale kanaler pa lederside, sa kawvabre forskel i, hvor hurtigt
og pa hvilken made viden om det lokale niveau kal® sig i de to parters
bagland.

Det faktum at tillidsrepraesentanterne bruger nétvaeoget mindre grad end
lederne haenger sandsynligvis sammen med, at led&are har et netvaerk at
treekke pa, nar de far behov for det (Tabel 20).rdvaid af tre ledere svarer, at
de deltager i et netveerk, sa geelder dette kun bakalelen af tillidsrepraesen-
tanterne.

Tabel 20: Deltagelse i netveerk (procent)

Ja Nej
Leder (n=144) 69 31
TR (n=149) 56 44

y=- 0,273, p=0,020

Spgrger man de ledere og tillidsrepreesentantededtger i netveerk, hvilke
virksomheder, de andre deltagere kommer fra, séédrindtryk af, at krage
s@ger mage. To ud af tre indgar i netveerk, hvdtedte andre deltagere kom-
mer fra virksomheder af nogenlunde samme stgrselsederes egen virksom-
hed (Tabel 21-22). Det giver umiddelbart god mendagman kan opleve nogle
andre muligheder og udfordringer i forbindelse ruddlaftaler pa mindre virk-
somheder end pa starre virksomheder. Det afgesmaigismal bliver her at
finde ud af, hvilke ledere og tillidsrepraesentanter ikke deltager i netvaerk.
Er de skeevt fordelt? Er der en gruppe af virksorehedm falder uden for?

Tabel 21: Kommer lederne i dit netveerk fra virksomh eder af samme
stgrrelse som din? (Leder i procent)

Fra starre virksomheder 18
Fra virksomheder af nogenlunde 67
samme starrelse

Fra mindre virksomheder 14
Ved ikke 1

Kun svar fra ledere der har et netveerk (n=99)
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Tabel 22: Kommer tillidsrepreesentanterne i dit netv  aerk fra virk-
somheder af samme stgrrelse som din? (TR i procent)

Fra starre virksomheder 11
Fra virksomheder af nogenlunde

67
samme starrelse
Fra mindre virksomheder 10
Ved ikke 12

Kun svar fra TR der har et netvaerk (n=83)

Det ser ud til, at det iseer er forhandlerne frarstgirksomheder, der har et
netveerk — i hvert fald for ledernes vedkommendekaCotte ud af ti ledere fra
mellemstore eller store virksomheder deltager vaeek, mens kun halvt s
mange fra de sma virksomheder har et ledernetveabe( 23). Eftersom leder-
netveerkene typisk bestar af ledere fra virksomhatisamme starrelse, sa kan
denne skaevhed i fordelingen af netveerk gore detkedigt at gge netveerksdel-
tagelsen blandt de sma virksomheder. Lederne femdevirksomheder bliver
maske ikke inddraget i netvaerk med starre virksatehéeller har ikke interes-
se herfor) og deres netveerksdeltagelse kan ddtesraye af, om der bliver
startet nye netvaerk blandt de sma virksomhedertilidsrepraesentanterne
geelder det, at to ud af tre tillidsrepraesentamgedé store virksomheder delta-
ger i netvaerk mod halvdelen af tillidsrepreesentaetéra de sma og mellem-
store virksomheder (Tabel 24). Selvom vi altsgtitdadende kan genfinde
samme tendens hos tillidsrepraesentanterne soned@se, sa er forskellen i
netveerksdeltagelsen dog ikke stor nok til at vaaestisk signifikant.

Tabel 23: Deltagelse i netveerk fordelt pa virksomhe  dsstarrelse
(Leder i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 39 61
Mellemstore (50-149 ansatte) 75 25
Store (150- ansatte) 85 15

y=- 0,619, p=0,000

Tabel 24: Deltagelse i netveerk fordelt pa virksomhe  dsstarrelse (TR
i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 48 52
Mellemstore (50-149 ansatte) 49 51
Store (150- ansatte) 64 36

y=- 0,241, p=0,076

Tillid, matchning og opbakning

Vi har indtil videre koncentreret os om at beskikegakteristika ved henholds-
vis de ledere og de tillidsrepraesentanter, detafedter for den stgrste gruppe af
medarbejdere i produktionen. | dette afsnit beveepes et skridt videre og ser
neermere pa relationen imellem de to parter. | @ealyil vi fokusere pa tre
aspekter, der er af central betydning for de lokaleandlingsrelationer: tilliden
mellem de lokale parter, ledelsens og tillidsrepraEmternes kompetencemeaes-
sige match og medarbejdernes opbakning til tilédszesentanterne.
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Spgrger man lederne og tillidsrepreesentanternedbmale oplever samarbej-
det med deres modpart, sa svarer tre ud af fierdeoq tillidsrepraesentanter, at
de oplever en hgj grad eller en meget hgj gradlidf(Tabel 25). Der er meget
fa ledere eller tillidsrepraesentanter, der oplevelav eller meget lav grad af
tillid. Langt de fleste tegner derfor et positiiidrle af relationen til deres for-
handlingsmaessige modpart. Dette er en vigtig kandiy da tillid mellem de
lokale parter er et vigtigt fundament for at kunialvikle af en lokal forhand-
lingskultur karakteriseret vadtegrativeforhandlinger (se s. 8-9). Ledere og
tillidsrepraesentanter skal i et vist omfang kuntoéespa hinanden, hvis det
forhandlingsmaessige udgangspunkt skal veere at &indesning, der er til for-
del for begge parter. En af arsagerne til den bigd af tillid er sandsynligvist,
at savel ledere som tillidsrepraesentanter oftelbliaget i de lokale forhandlin-
ger over en laengere periode (se tidligere). Mahgem har derfor haft mulig-
hed for at leere hinanden at kende over tid genmehandlinger og dagligt
samarbejde og ved, at de ikke snyder hinanden.

Tabel 25: | hvor hgj grad er samarbejdet med din mo  dpart praeget af
tillid? (procent)

Leder TR
| meget hgj grad 23 16
| hgj grad 56 59
Hverken i hgj eller lav grad 18 17
| lav grad 3

| meget lav grad
Ved ikke

Nar man spgrger parterne, om de er 'kleedt lige pattil at forhandle om Ign,
arbejdstid og efteruddannelse, sa svarer langedtef at de er lige s& godt
kleedt pa som deres forhandlingsmeessige modpatiskakder tallene pa, at
tillidsrepraesentanten og lederen matcher hinanderpktencemaessigt pa lgn-
omradet pa to ud af tre virksomheder (Tabel 26).9aemme geelder arbejds-
tidsomradet og til dels efteruddannelse (Tabel @7-Rer ikke konstateres no-
gen forskelle i matchning pa tveers af virksomheatssise.

Tabel 26: Forhandlinger om lgn: Er leder- og medarb  ejdersiden
kleedt lige godt pa? (procent)

Medarbej-
Ledersiden Deerlige dersidener
er klaedt godt kleedt  kleedt bedst

bedst pa pa pa Ved ikke
Leder 29 69 1
TR 25 62 11

Tabel 27: Forhandlinger om arbejdstid: Er lederside  n og medarbej-
dersiden kleedt lige godt pa? (procent)

Medarbej-
Ledersiden Deerlige dersiden er
er klaedt godt klaedt  kleedt bedst

bedst pa pa pa Ved ikke
Leder 24 74 1 1
TR 20 71 6
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Tabel 28: Forhandlinger om efteruddannelse: Er lede  rsiden og
medarbejdersiden kleedt lige godt pa? (procent)

Medarbej-
Ledersiden Deerlige dersidener
er klaedt godt kleedt  kleedt bedst

bedst pa pa pa Ved ikke
Leder 25 62 7 6
TR 22 40 21 17

Det er ikke utaenkeligt at denne udbredte jeevnbiietig de kompetencemaes-
sige forudszetninger for at forhandle ogsa bidréibden hgje grad af tillid vi
finder imellem de lokale parter. Hvis parterne eddprer hinandens indlaeg i
forhandlingerne, sa er der alt andet lige starobgnd for at skabe tillid parter-
ne imellem. Den ene part kan heller ikke tromle deden ned alene pa bag-
grund af starre viden eller forhandlingskompeteiest. skal dog naevnes, at
ledersiden ser ud til at vaere kleedt bedst pa actkud af fire tilfeelde. Dette
geelder uanset om man spgrger til Ilgn, arbejddtd efteruddannelse. Der er
altsa en minoritet af virksomheder, hvor ledernermatcher tillidsrepraesentan-
terne. Selvom lederne sjeeldent oplever, at deteglanbejdersiden, der er bedst
kleedt pd, sa er de dog enige med tillidsrepreesemtanom, at efteruddannelse
er det omrade, hvor tillidsrepreesentanterne hyppigsrmatcher ledelsen.

Matchning pa det ene omrade ser ud til at ha&engensarmed matchning pa de
andre. Det er saledes mere sandsynligt, at tidjglsesentanten oplever at veere
kleedt lige s& godt pa som ledelsen pa arbejdstidatety hvis de allerede ople-
ver et match pa lgn (Tabel 29). Dette geelder agfsaman sammenligner til-
lidsrepraesentanternes matchning pa efteruddanmeldeleres oplevelse af at
matche pa lan (Tabel 30). Viden og forhandlingsketapce pa det enkelte
omrade falges altsa ofte ad med indsigt i andreéddent Til gengeeld kan der
ikke pavises nogen klar sammenhaeng mellem tilstedelgen af personale-
/HR-medarbejdere og matchning mellem ledere dgsiépraesentanter. Heller
ikke frikgb af tillidsrepraesentanter ser ud tihave nogen entydig effekt.

Tabel 29: Matchning: Arbejdstid versus lgn (TR i pr  ocent)

Lon Arbejdstid

Ledersiden er De erlige godt Medarbejder-
kleedt bedst pa kleedt pa siden er kleedt

bedst pa
Ledersiden er kleedt bedst pa 50 47 3
De er lige godt klaedt pa 12 84 4
Medarbejdersiden er klaedt bedst pa 6 69 25
y= 0,695, p=0,000; n=147
Tabel 30: Matchning: Efteruddannelse versus lgn (TR i procent)

Lan Efteruddannelse

Ledersiden er De erlige godt Medarbejder-
kleedt bedst pa kleedt pa siden er kleedt

bedst pa
Ledersiden er klaedt bedst pa 60 30 10
De er lige godt klzedt p& 20 56 25
Medarbejdersiden er klaedt bedst pa 0 40 60

y= 0,669, p=0,000; n=126
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En tredje vigtig parameter i de lokale forhandliedgtioner er tillidsrepreesen-
tantens opbakning fra de medarbejdere, han/humrditer for. Hvis ikke der er
opbakning fra gulvet kan det veere vanskeligt atlosse ledelsen om, at en
aftale vil kunne fungere i praksis. Omvendt kanidetse situationer veere van-
skeligt for tillidsrepreesentanterne at fa de lggeirigennem i forhandlingerne
med ledelsen, som medarbejderne rent faktisk kiké@p om. Det er derfor
hele tiden en balancegang for tillidsrepraesentaatat finde frem til aftaler,
som bade ledelsen og medarbejderne vil acceptéreniin spgrger ledere og
tillidsrepraesentanter om, hvilken opbakning tillejsraesentanterne far fra med-
arbejderne i forbindelse lokale forhandlinger, sfilldsrepraesentanterne ople-
velse noget mere positiv end ledernes. Hver fjghi#srepraesentant oplever
opbakning i meget hgj grad, mens kun hver tienderleplever, at tillidsreprae-
sentanten far sa hgj en opbakning (Tabel 31). bab@ kun cirka hver tiende
leder og hver tiende tillidsrepreesentant der amgipéakningen til at veere
decideret lav.

Tabel 31: | hvor hgj grad far tillidsrepreesentanten opbakning fra
medarbejderne under lokale forhandlinger? (procent)

Hverken i
| meget hgj eller | meget
hgjgrad Ihgjgrad lavgrad |Ilavgrad lav grad
Leder (n=144) 9 40 39 10 2
TR (n=149) 27 44 22 7 1

y= 0,403, p=0,000

Hvor finder vi den hgjeste tillid?

Selvom tilliden mellem tillidsrepreesentanter ogellse generelt er hgj pa de
deltagende virksomheder, sa er det kun en mindngpgrpa mellem 16 og 23
procent, der oplever en meget hgj grad af tillidt kunne derfor veere interes-
sant at undersgge naermere, hvad der bidragegilatilliden det sidste nyk
opad. Der viser sig at vaere en raekke forhold, damkedvirke til at skabe en
meget hgj grad af tillid. Virksomhedsstgrrelse @y dverraskende nok ikke en
del af dem.

Der er eksempelvis en klar sammenhaeng mellem deskang tillidsreprae-
sentanterne far fra medarbejderne og sa denltliidre og tillidsrepreesentanter
har til hinanden. To ud af tre ledere, der ople@remeget hgj grad af opbakning
fra medarbejderne til tillidsrepreesentanten, oplegsa selv en meget hgj grad
af tillid til tillidsrepraesentanten (Tabel 32). Dmtdog vigtigt at fastholde, at pa
de virksomheder, hvor opbakningen til tillidsrepesganten er mindre, oplever
flertallet af lederne stadig en hgj grad af tillid.

Tabel 32: Forhandlernes tillid fordelt pa medarbejd  ernes opbakning
til tillidsrepraesentanten (Leder i procent)

Graden af opbakning Graden af tillid
I meget hgj | hgj grad Hverken i I lav eller
grad hgj eller lav  meget lav
grad grad
| meget hgj grad 69 15 0 15
| hgj grad 21 67 12 0
Hverken i hgj eller lav grad 14 56 26
I lav eller meget lav grad 24 53 24 0
vy= 0,307, p=0,012
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Tilsvarende angiver naesten tre ud ti tillidsrepraszsger med en meget hgj grad
af opbakning fra 'gulvet’, at de oplever en megatdrad af tillid til deres
modpart i forhandlingerne (Tabel 33). Det er erelmpndel end blandt de gv-
rige grupper. Selvom mange ledere og tillidsrepragaseer oplever en hgj grad
af tillid til hinanden, sa ser det altsa ud tieathgj opbakning fra medarbejder-
ne til tillidsrepraesentanten kan forsteerke tilligelerligere. Der findes en god
forklaring pd, hvorfor opbakningen fra medarbeje@eoqg tilliden saledes ser ud
til at veere hinandens forudseetninger. Tillidsreprazmterne er valgt af medar-
bejderne, og de har kun et forhandlingsmandathidiolrtil ledelsen, sa laenge
medarbejderne har tillid til dem. Opbakningen fredarbejderne til tillidsre-
preesentanterne er derfor en afggrende forudsadtmirg der kan etableres
tillid mellem de lokale parter. Huvis tillidsreprapsanternes mandat er usikkert,
sa er det vanskeligt at opbygge en sadan relation.

Tabel 33: Forhandlernes tillid fordelt pa medarbejd  ernes opbakning
til tillidsrepreesentanten (TR i procent)

Graden af opbakning Graden af tillid
| meget hgj | hgj grad Hverken i I lav eller
grad hgj eller lav  meget lav
grad grad
| meget hgj grad 28 60 8 5
| hgj grad 11 65 20 5
Hverken i hgj eller lav grad 13 56 22 9
I lav eller meget lav grad 18 36 18 27
v= 0,302, p=0,011

Hvis vi koncentrerer os om svarene fra tillidsreggeganterne, sa finder vi ikke
kun en sammenhasng mellem opbakning og tillid — ogm& mellem ancienni-
tet og tillid. Det er saledes iseer tillidsrepreeantdr, der har veeret ansat pa
virksomheden i ti &r eller mere, der oplever en endwgj grad af tillid til deres
forhandlingsmaessige modpart. | denne gruppe afsti#praesentanter oplever
hver femte en meget hgj grad af tillid (Tabel 34).

Tabel 34: Tillid fordelt pd anciennitet pa virksomh eden (TR i pro-
cent)

Anciennitet Graden af tillid

| meget hgj | hgj grad Hverken i I lav eller

grad hgjellerlav  meget lav
grad grad

0-9 ar 7 56 28 11
10-19 ar 19 58 17
20- ar 21 64 10
y=- 0,321, p=0,003

Ogsa erfaringen med lokale forhandlinger ser uattiletyde noget for tillidsre-
preesentanternes oplevelse af tillid. Blandt del$itepreesentanter, der har del-
taget i de lokale forhandlinger i fem ar eller merglever hver femte en meget
hgj grad af tillid (Tabel 35). Det kan her veere gvaeadskille betydningen af
erfaring med lokale forhandlinger og betydningeamgiennitet, da de sandsyn-
ligvis vil folges ad i et starre eller mindre omdan
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Tabel 35: Tillid fordelt pa deltagelse i lokale for  handlinger (TR i
procent)

Deltagelse i lokale forhandlinger Graden af tillid

I meget hgj | hgj grad Hverken i I lav eller

grad hgj eller lav  meget lav
grad grad

0-4 ar 9 58 24 9
5-9 ar 21 65 9 6
10- ar 22 58 14 6
y=- 0,273, p=0,019

Hvis vi skal opsummere denne analyse af, hvomddr den meget hgje grad af
tillid, sa peger pilen pa, at det er tillidsrepragaatens position pa virksomhe-
den der er afggrende. Medarbejdernes opbaknitilijdisrepraesentanten er
saledes afggrende for, om savel ledelse som tiéjlsesentanter oplever en
meget hgj grad af tillid til hinanden. Ser vi algatillidsrepraesentantens ople-
velse af tilliden, har ogsa tillidsrepreesentantmsiennitet og/eller deltagelse i
de lokale forhandlinger betydning. Man kan sagfensstille sig, at disse tre
aspekter haenger sammen. Ligesom det tager ticogiggp tillid to forhandlere
imellem, sa tager det ogsa tid at vinde sine kakeg tillid, hvis man vil vaere
tillidsrepraesentant. Det ser ud til, at det ogséneafgarende faktor for ledelsen,
at tillidsrepraesentanten har en meget hgj gragladikning fra 'gulvet’. Det
giver god mening, at man stoler mest pa en modpant har tiltro til vil kunne
gennemfare og implementere de ting, man aftaldid3riepraesentantens op-
bakning fra medarbejderne og tillid til ledelserelutker altsa ikke hinanden —
snarere tveertimod. Alt tyder pa at de i hgj gratbesider af samme sag.
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Opsamling

| dette kapitel har vi fokuseret pa analysen akdere og tillidsrepraesentanter,
der forhandler for den starste gruppe af medarbejderoduktionen pa danske
industrivirksomheder, og deres relationer. Nar semmenligner de lokale
parter, finder vi pa den ene side store ligheden mi finder p& den anden side
ogsa afgarende forskelle. Endelig m& man sigesrgp@ mange mader er tale
om to helt forskellige 'par’ af lokale forhandlgpé starre virksomheder og pa
mindre virksomheder.

Pa langt de fleste virksomheder vil de lokale fodiare veere to midaldrende
maend med en vis anciennitet pa virksomheden ogsegrfiaring med at for-
handle lokalt. Kun pa hver femte virksomhed eidsitepraesentanten en kvinde
— og kun pa hver tiende er der tale om en kvindetigr. Lederen har en gen-
nemsnitlig anciennitet pa 12 ar, mens tillidsregraenten har en noget leengere
anciennitet pd gennemsnitligt 16 ar. Ledernes anitiet er dog praeget af stor
variation, idet en stgrre gruppe har en forholdkei$ anciennitet, mens en
mindre gruppe har en meget lang anciennitet. 3éstete som tillidsrepraesen-
tanter har deltaget i de lokale forhandlinger €@t i gennemsnit. Generelt ma
man derfor sige, at de lokale parter matcher hieamgbdt, nar det geelder ken,
anciennitet og erfaring med at forhandle.

Der er stor forskel pa ledernes stilling og tilligisreesentanternes tillidshverv
samt de ressourcer, de lokale parter kan traekkag@r forhandlingerne, nar
man sammenligner sma og store produktionsvirksosthieddustrien. Hoved-
tendenserne er sammenfattet i oversigten nedenfor.

Typiske karakteristika ved de lokale parter pa henh  oldsvis sma og
store virksomheder

Sma Store
(20-49 ansatte) (150- ansatte)
Ledernes stilling Adm. direktar Fabriks-/produktionschef
Tillidsrepreesentantens tillids- TR Feelles TR
hverv Neestformand i SU

Medarbejdervalgt besty-
relsesmedlem

Personale-/HR-medarbejdere Nej Ja
ansat
TR frikebt Nej Ja

Pa de store virksomheder finder vi ofte en fabfikeduktionschef for den ene
bordende og en fellestillidsrepraesentant for delermar der forhandles. |
halvdelen af tilfeeldene vil det veere en fabrik®fuktionschef, der forhandler
pa lederside. Tilsvarende vil det i halvdelen idetidene veere en feellestillids-
repreesentant, der forhandler pa medarbejdersitlielsTépraesentanten vil pa
de store virksomheder typisk ogsa bestride antlidstiverv. | syv ud af ti til-
feelde vil han/hun tillige veere neestformand i samjaidudvalget, og pa hver
anden virksomhed vil tillidsrepreesentanten ogs&@vesrdarbejdervalgt besty-
relsesmedlem. P& to ud af tre store virksomhedditlidsrepreesentanten veere
helt eller delvist frikgbt til at varetage sinditishverv, mens otte ud af ti for-
handlere pa lederside vil have personale-/HR-mejidebe ansat, som kan
hjeelpe dem med at afklare juridiske og overenskmaestsige spgrgsmal.
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Pa de sma virksomheder finder vi et ganske antletlbiend pa de store virk-
somheder. Her vil det i to ud af tre tilfeelde vaea administrerende direktor,
der forhandler pa lederside, mens tillidsrepraeseema der forhandler pa med-
arbejderside, kun pa hver femte virksomhed vil viiestillidsrepraesentant.
Tillidsrepreesentanten bestrider kun posten somfoaestnd i SU pa hver fjer-
de af de sma virksomheder og er kun meget sjeetdedarbejdervalgt bestyrel-
sesmedlem. Modsat tillidsrepreesentanterne pa dedt@somheder er kun
hver femte tillidsrepraesentant pa de sma virksomhftkabt. Til gengzeld er
det ogsa kun hver femte leder der har personalerfidBarbejdere, som de kan
sparge til rdds. Ressourcemaessigt er savel lederéilidsrepraesentanter altsa
svagere stillet end pa de store virksomheder, iliglstepraesentanterne vare-
tager ogsa feerre tillidshverv. Den ressourcemaesttigigtion pa de mellemstore
virksomheder laener sig meget op ad situationeresé virksomheder, mens
fordelingen af stillinger og tillidshverv er en hiding mellem fordelingen pa de
sma og store virksomheder.

Nar ledere og tillidsrepreesentanter sgger inspimaig radgivning i forbindelse
med lokale forhandlinger, sa gar de noget forsidii vaerks. Ni ud af ti ledere
treekker pa DI, mens ni ud af ti tillidsrepreesergabtuger den lokale fagfore-
ning. Lederne henvender sig altsa overvejende paetérale niveau i aftalesy-
stemet, mens tillidsrepreesentanterne overvejenueeheer sig pa det lokale
niveau. Kun hver tredje tillidsrepraesentant treeldéforbundet, nar de sgger
inspiration og radgivning. Denne assymetri kan Haatydning for, hvordan
viden vedrgrende lokale forhandlinger kan spredé aftalesystemet pa ar-
bejdstagerside sammenlignet med arbejdsgiversimman bort fra spargs-
malet om niveau, sa er det dog vigtigt at fremhaateavel ledere som tillids-
repraesentanterne i stor udstraekning kontakter degesisationer i forbindelse
med lokale forhandlingsprocesser. Decentraliserirmyder derfor ikke nogen
afkobling mellem organisationerne og de lokale émdiere.

Lederne bruger netveerk i stgrre udstraekning elidktiépreesentanterne, nar de
forhandler lokalt. Dette haenger sammen med athedampelthen oftere har et
netveerk. Det er iseer lederne fra de store og msttae virksomheder, der del-
tager i et netveerk (otte ud af ti), mens lederaadfr sma virksomheder har en
noget lavere deltagelse (fire ud af ti). Til samfiggring deltager omkring
halvdelen af alle tillidsrepreesentanter (uansdtsemhedsstgarrelse) i netveerk.
Virksomhedsstgrrelsens begraensede betydning lidstépraesentanternes net-
veaerksdannelse kan haenge sammen med brugen afatke flagforeninger, hvor
ogsa tillidsrepraesentanter fra de mindre virksoreh&dn mades. Eftersom
netveerkene i vid udstraekning opstar blandt virksedeh af nogenlunde samme
starrelse kan det muligvis veere vanskeligere fiere fra de sma virksomheder
at komme med i et relevant netveerk. De har ikkeraatisk nogen lokal plat-
form for at mgdes med ledere fra andre sma virksui@h

Hvis vi vender os til forhandlings- og samarbejtigtienen mellem de lokale
forhandlere, s& ma man sige, at den pa langt seeflérksomheder er praeget af
stor tillid. Tre ud af fire savel ledere som tii@praesentanter oplever en hgj —
eller meget hgj — grad af tillid til deres forhandsmaessige modpart. En vigtig
forudseetning for at kunne udvikle integrative fortiinger lokalt er derfor til
stede. En medvirkende arsag til det hgije tillidsaivkan veere, at savel ledere
som tillidsrepraesentanter ofte oplever at de mateimanden kompetencemaes-
sigt. Det er saledes situationen pa cirka to udeafirksomheder. Nar ledere og
tillidsrepreesentanter matcher hinanden, sa eratetkeligt for den ene part at
tryne den anden, og der kan samtidigt veere stiftrietil, at en aftale kan gen-
nemfgres og implementeres. En anden medvirkendg étslen hgie tillid kan
veere, at tillidsrepreesentanten kun sjeeldent opkavéay eller meget lav op-
bakning fra medarbejderne, nar der forhandles.eDatkun et problem pa om-
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kring hver tiende virksomhed. Syv ud af ti tilliepraesentanter oplever en hgij
eller meget hgj grad af opbakning fra gulvet, rédfathandler.

Der er nogle seerlige karakteristika ved de virkseddn, hvor vi oplever en
meget hgj grad af tillid. Det er typisk de virksosdler, hvor tillidsrepraesentan-
ten ogsa nyder en meget hgj grad af opbakning éaanbejderne. Det betyder
ogsa noget for tillidsrepraesentantens oplevelsdlidf at han/hun har en hgj
anciennitet pa virksomheden (10 ar eller mere)argleltaget i de lokale for-
handlinger i et vist antal ar (5 ar eller mere)t Benaerliggende at antage, at
disse faktorer haenger sammen. Tillid tager tidodlygge, og analysen peger
pa, at medarbejdernes tillid til tillidsrepreeseteangar forud for lederens og
tillidsrepraesentantens tillid til hinanden. Detenlkhaenge sammen med at til-
lidsrepraesentanterne er valgt af medarbejderndeaterfor kun har et forhand-
lingsmandat, sa leenge medarbejderne har tilldetih. Hvis tillidsrepraesentan-
ternes mandat er usikkert, sa er det vanskeligplaygge tillid de lokale for-
handlere imellem.
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Danske produktionsvirksomheder og deres medarbej-
dere - grundlaeggende karakteristika

Udover en reekke baggrundsspgargsmal til de lokalefallere og deres ind-
byrdes relationer, indeholdt spgrgeskemaet ogsdekke andre baggrunds-
spargsmal rettet mod virksomhedernes og medarlejsgenerelle karakteri-
stika. Nedenfor preesenteres en kort analyse affledeq tillidsrepraesentan-
ternes svar pa disse spgrgsmal.

Virksomhedernes storrelse, grundlaeggelsesar og lgnniveau

Et af de omrader hvor de deltagende virksomhedésedstarst variation er pa
virksomhedsstarrelsen (Tabel 36). Omkring fire tid @irksomheder kan ka-
rakteriseres som store virksomheder, mens de m&ibeenudggr en tredjedel
og de sma en fierdedel til en femtedel af virksodanee. Virksomhedernes
forskellige starrelser afspejler sig ogsa i ledsrog tillidsrepraesentanternes
svar pa spgrgsmalet om, hvor mange medarbejdarer dasat i produktionen
(Tabel 37). Som forventet vil dette antal veere hémeere end det samlede
antal ansatte, da der ogsa er medarbejdere i straiion, ledelse m.m. Nar
man alene spgrger til antal medarbejdere i prodokti, fordeler virksomhe-
derne sig derfor med nogle flere svar i de laveckiale hgjere kategorier.

Tabel 36: Antal ansatte pa virksomheden (procent)

Leder TR
Sma (20-49 ansatte) 28 18
Mellemstore (50-149 ansatte) 30 36
Store (150- ansatte) 41 46

y=- 0,149, p=0,121

Tabel 37: Antal medarbejdere i produktionen (procen  t)

Leder TR

(n=142) (n=148)
0-49 medarbejdere 37 34
50-149 medarbejdere 39 40
150- medarbejdere 24 26

y= - 0,058, p=0,552

Efter gennemfgrelsen af spgrgeskemaundersggelismnitede vi data pa de
deltagende virksomheders alder. Vi gik her eftdoladlisere det ar, hvor den
enkelte virksomhed for fgrste gang etablerede edyition, grundlaeggelses-
aret. Vi fandt frem til, at over halvdelen af vidmshederne er grundlagt i sidste
halvdel af det 20. arhundrede — heraf mere endtmegje i perioden 1951-1975
— mens cirka en tredjedel er fra farste halvdeledf20. arhundrede (Tabel 38).
Kun ganske fa af de deltagende virksomheder erdimghefter artusindeskiftet,
og de fleste har derfor eksisteret i en leengeeekice.
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Tabel 38: Virksomhedens grundleeggelsesar (procent)

Leder TR
Til og med 1850 2 1
1851-1900 10 11
1901-1950 31 27
1951-1975 35 40
1976-2000 18 17
2001 eller senere 3 3

Vender vi blikket til Ignforholdene pa de deltagendrksomheder, sa kan man
konstatere, at de fleste virksomheder er karalterizved et middelhgit lgnni-
veau (Tabel 39). Over halvdelen af lederne oglsitiepreesentanterne svarer, at
lanniveauet pa virksomheden ligger pa gennemsifidttefirksomhederne i
lokalomradet, mens hver tredje svarer at lgnniveldgger over gennemsnittet.
Kun en lille del af lederne, 5 procent, og af ddiepraesentanterne, 13 procent,
oplever lgnniveauet pa virksomheden som under gesmiget for lokalomra-
det. Det skal dog bemaerkes, at vi her har bedtredsaq tillidsrepreesentanterne
om at vurdere Ignniveauet pa deres virksomhecholdrtil det generelle gen-
nemsnit i lokalomradet — og ikke specifikt i fortidll andre produktionsvirk-
somheder i industrien.

Tabel 39: Lonniveauet for medarbejderne i produktio  nen sammen-
lignet med andre virksomheder i lokalomradet (proce nt)

Over middel Middel Under middel Ved ikke
Leder 34 61 5 0
TR 33 54 13

Medarbejderne i produktionen: kon, alder og uddannelse

Ser vi ngermere pa sammensaetningen af medarbejol@duiktionen, sa viser
det sig, at der pa langt de fleste virksomhedenasvervaegt af mandlige ansat-
te (Tabel 40). To ud af tre virksomheder svarefieatallet af medarbejderne er
maend, mens kun hver sjette virksomhed oplever erveagt af kvinder blandt
de ansatte. De fleste af produktionsmedarbejdeéndesuden antages at vaere
rundet de fyrre. Seks ud af ti ledere savel sdidgiepreesentanter angiver gen-
nemsnitsalderen i produktionen til at ligger mellétnog 49 ar (Tabel 41). Her
ligger medarbejderne i hgj grad pa linje med ledem tillidsrepraesentanterne,
hvis gennemsnitalder for begge parters vedkommend8 ar (se s. 15).
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Tabel 40: Kgnsfordelingen blandt medarbejderne i pr  oduktionen
(procent)

Nogenlunde
lige mange
maend og kvin-
Flest maend der Flest kvinder Ved ikke
Leder 73 12 15
TR 67 17 15 1
Tabel 41: Gennemsnitsalderen blandt medarbejderne i produktio-
nen (procent)
50 ar
Under 30 &  30-39 ar 40-49 &  ellermere  Ved ikke

Leder 1 39 58 1
TR 1 85 60 3

Vi har ogsa spurgt lederne og tillidsrepraesentaetem den uddannelsesmaes-
sige sammensaetning blandt medarbejderne i prodktidet drejer sig her

om to spagrgsmal — et til andelen af fagleerte bldedinsatte og et til andelen af
ufagleerte. Svaret pa det ene spgrgsmal giversabrvaret pa det andet — det
viser kryds af de to spargsmé&l og der tegner sig i forlaengelse heraf et billede
at tre forskellige grupper af virksomheder vedrdeemedarbejdernes uddan-
nelsesbaggrund. Omkring halvdelen af virksomhedkaneen overveegt af
ufagleerte blandt medarbejderne og en mindre grapfagleerte. Cirka tre ud af
ti har en overveegt af fagleerte mens de ufaglaegeruet mindretal, og endelig
har omkring hver femte virksomhed lige mange fatgaag ufagleerte ansat
Tabel 42-43). Samlet set tyder det derfor pa, aedéere ufagleerte blandt
produktionsmedarbejderne pa de deltagende virksdentend der er fagleerte,
om end et starre mindretal af virksomheder afviggedette billede

Tabel 42: Andelen af ufagleerte blandt medarbejderne i produktio-
nen (procent)
Omkring halv-
Alle/flertallet delen Et mindretal Ved ikke
Leder 49 20 28
TR 57 15 27
Tabel 43: Andelen af fagleerte blandt medarbejderne i produktionen
(procent)
Omkring halv-
Allefflertallet delen Et mindretal Ved ikke
Leder 30 19 50 1
TR 29 12 56

3L: y= - 1,000, p=0,000; TR= - 0,976, p=0,000

34



Ser vi neermere pa den uddannelsesmaessige samniagsaémedarbejderne
pa tveers af virksomhedsstgrrelse, sa viser svéramhederne, at det iszer er de
sma virksomheder, der afviger fra det generelledd. P4 de sma virksomhe-
der er det lige sa ofte de fagleerte som de ufagjaer udger flertallet blandt

de ansatte (Tabel 44). Svarene fra tillidsrepreas¢etne antyder ogsa, at det er
pa de sma virksomheder vi hyppigst finder et flafdagleerte, men forskellen
er ikke stor nok til at veere statistisk signifikgfabel 45).

Tabel 44: Andelen af fagleerte fordelt pa virksomhed  sstarrelse (Le-
der i procent)

Omkring halvde-

Alle/flertallet len Et mindretal
Sma (20-49 ansatte) 40 20 40
Mellemstore 28 33 39
(50-149 ansatte)
Store (150- ansatte) 27 8 65

y= 0,272, p=0,020; n=143

Tabel 45: Andelen af fagleerte fordelt pa vicksomhed  sstarrelse (TR i
procent)

Omkring halvde-

Alle/flertallet len Et mindretal
Sma (20-49 ansatte) 38 8 54
Mellemstore 34 15 51
(50-149 ansatte)
Store (150- ansatte) 22 12 66

y= 0,213, p=0,092; n=146

Udsving i eftersporgslen og nye arbejdsorganiseringer

Mange virksomheder oplever udsving i efterspgrgstan fglge af den ggede
internationale konkurrence. Dette geelder ogsa eirkederne, der har deltaget
i denne undersggelse. Otte ud af ti ledere sawveltdlodsrepraesentanter svarer
saledes, at de oplever udsving i efterspargslatepegs produkter (Tabel 46).
Lidt under halvdelen af dem, der oplever udsviray,dn efterspgrgsel, der er
preeget af seesonskift (Tabel 47).

Tabel 46: Oplever | udsving i efterspgrgslen pa jer  es produkter?
(procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder 81 19 0
TR 80 15
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Tabel 47: Er efterspgrgslen praeget af seesonskift? ( procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=117) 43 57
TR (n=120) 47 51

Kun svar fra virksomheder med udsving i eftersplergs

Den ggede konkurrence har ogsa gjort det attraktivhange virksomheder at
indfare nye — og mere fleksible — mader at orgaaiaebejdet pa. Malet med de
nye arbejdsorganiseringer kan eksempelvis veergret en bedre udnyttelse af
medarbejdernes kompetencer eller at fa en produkiéo hurtigere kan omstil-
les kvantitativt eller kvalitativt. Godt halvdelafi de ledere og tillidsrepreesen-
tanter, der deltog i denne undersggelse, har sjeatietat arbejdet i produktio-
nen pa deres virksomhed er organiseret i selvsigrgnupper/teams (Tabel 48).

Vi kan dog ikke i denne undersggelse pavise nogstiermatisk forskel pa be-
hovet for teamorganisering i forhold til om mane@r udsving i efterspargs-
len eller ej. Heller ikke virksomhedsstgrrelsersetil at spille nogen rolle for
behovet for nye arbejdsorganiseringer.

Tabel 48: Er arbejdet i produktionen organiseret i selvstyrende
grupper/teams? (procent)
Ja Nej Ved ikke
Leder 53 46 1
TR 54 46

36



Opsamling

Lederens og tillidsrepraesentanternes svar vedrgnarksomhedernes og med-
arbejderes grundleeggende karakteristika visemoalutionsvirksomhederne i
industrien pa den ene side er meget forskelligey ogsa har nogle store lig-
hedstreek. Virksomhederne varierer meget med heiistarrelse og antal
ansatte i produktionen, men til gengeeld er de reese nar det kommer til alder
og lgnniveau. Godt halvdelen af virksomhedernerendjagt i anden halvdel af
det 20. arhundrede (heraf mere end hver tredjéagen 1951-1975), og ni ud
af ti har et lgnniveau, der ligger pa eller overginerelle gennemsnit for virk-
somhederne i lokalomradet.

Virksomhederne har ogsa store ligheder, nar dedeyaatedarbejdernes kan og
alder. Pa to ud af tre virksomheder er medarbegiepnoduktionen overvejen-
de meend, og pa cirka lige sa mange virksomhedgerdiden gennemsnitlige
alder blandt medarbejderne pa 40-49 ar. Til gengeettir en vis spredning, nar
det geelder medarbejdernes uddannelsesmeessige téggeu falder virksom-
hederne i tre grupper. Halvdelen af virksomhedéarelest ufagleerte blandt de
ansatte, mens tre ud af ti har flest fagleerte afsatid af ti har lige mange fag-
leerte og ufagleerte medarbejdere. Det er iseer btfnda virksomheder, at vi
finder virksomheder med et flertal af fagleerte.

Langt de fleste virksomheder (otte ud af ti) optewdsving i efterspgrgslen pa
deres produkter, men det er kun cirka halvdelatisse, der oplever seesonud-
sving. Nar efterspargslen aendrer sig sker det aftedogsa med andre rytmer —
eller helt uden en rytme. Godt halvdelen af virkeederne har indfart nye
arbejdsorganiseringer i form af selvstyrende grufgems. Det ser dog ikke ud
til, at dette haenger sammen med, om der er udseftgrspgrgslen. Heller ikke
virksomhedsstgarrelse er afggrende for, om der iedfeams eller ej.
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Aftaler om lgn

Nar man taler om decentralisering af kollektivenfnmdlinger i industrien, sa er
lgnomradet det omrade, der har den leengste histdlézede i begyndelsen af
det 20. &rhundrede var det en mulighed at forhdedl®g akkorder for seerligt
dygtige medarbejdere lokalt (Due m.fl. 1993; Nagrgjm.fl. 2001). Siden hen
er mulighederne for lokale lgnforhandlinger blewdvidet adskillige gange.
Beder man ledere og tillidsrepreesentanter om aepé hvilke lgnaftaler de
har forhandlet pa deres virksomhed, sa viser detsdlertid hurtigt, at der
nogle former for Ignaftaler, der er noget mere edte end andre (Tabel 49).

Tabel 49: Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om lgn, bonus og
frynsegoder geelder i dag for produktionen? (procent )

Leder TR
Arlig Ignstigning 77 72
Individuelle tilloeg 43 48
Gruppebonus 29 29
Frynsegoder (f.eks. fri telefon, avis eller 27 22
motionstilbud)
Andet 18 29
Ingen skriftlige lgnaftaler 9 11

Ekstra pension
Akkordlgn
Der kunne her seettes flere kryds

Undersggelsen viser, at den mest udbredte fori@faftale er en lokalaftale
om arlig lgnstigning. Tre ud af fire virksomhederHandler arlig lanstigning
lokalt — uanset virksomhedsstarrelse. Dette &d tned udviklingen af mini-
mallgnsbestemmelserne i overenskomsten op genne2d dérhundrede, som
leegger op til at de reelle lgnniveauer fastsaabtestl (Navrbjerg m.fl. 2001).
De reelle Ignniveauer ligger i dag et godt stykikeraninimallgnnen, og stig-
ningstakten i Ilgnnen i den centrale overenskomstiédor primeert signalveerdi
for de lokale forhandlinger. Det er derfor ikke maskende, at s mange virk-
somheder har forhandlet aftaler om arlig lgnstignin

Lidt under halvdelen af virksomhederne har forhaheh lokalaftale pa plads
om individuelle tilleg. Dette er en mulighed der gt tilbage og som for
alvor blev slaet fast med overenskomsten i 197t agéordrede man til en
systematisk vurdering af medarbejdernes indiviguelimpetencer og indsats
som baggrund for Ignfastseettelsen (Navrbjerg @00.1).

Tre ud af ti virksomheder har aftaler om gruppelsomler er et produktivitets-
fremmende lgnsystem, hvor den gruppe (det team)ariader i, belgnnes
kollektivt for en seerlig hgj produktivitet. Omkririyer fierde virksomhed har
aftaler om frynsegoder, mens hver tiende slet Hdeenogen lokalaftaler om lgn
overhovedet. Mindre end hver tolvte virksomheddragftale om akkordlgn —
ligesa fa har en aftale om ekstra pension.

Forholdsvis mange ledere og tillidsrepraesentahterholdsvis 18 og 29 pro-
cent, angiver, at de har indgaet andre formerdkalk lgnaftaler. De har haft
mulighed for med deres egne ord at beskrive ditakeanaermere i et kom-
mentarfelt efter spargsmalet om lgnaftaler. En gergang af deres svar viser,
at der nogle gengangere iblandt, som vi har vallgagegorisere og neevne her.
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Som det ses af nedenstaende tabel er der pa atenainthl virksomheder ind-
gaet aftaler om sundheds-/sygeforsikring, feellesskudsdeling/bonus, forhg-
jelse af tilleeg i forhold til overenskomsten, kvetstillaeg, medarbejderobligati-
oner/aktier eller ekstra feriedage (Tabel 50). ®edd-/sygeforsikring deekker i
denne forbindelse over fuld betaling af- ellerkild til operationer, behandlin-
ger, kritisk sygdom og falck health care. Man kunmedl god ret karakterisere
denne form for aftale for en aftale om frynsegodegrder kan derfor sagtens
veere tale om, at lederne og tillidsrepraesentantegnéar benyttet pladsen til at
uddybe indholdet i deres aftaler. Enkelte andrerdedaq tillidsrepraesentanter
har ogsa brugt kommentarfeltet til at udspecifi@rdre former frynsegoder (fri
kaffe, kantineordning, motionsrum og hjemmepc/béstt).

Tabel 50: Lagnaftaler: hyppigste kommentarer under’  Andet’ (pro-
cent)

Leder TR
Sundheds-/sygeforsikring 6 11
Feelles overskudsdeling/bonus 6 6
Forhgijede tilleeg 2 4
Kvalitetstillaeg 3 3
Medarbejderobligationer/-aktier 3 1
Ekstra feriedage 1 2

Selvom langt de fleste virksomheder har indgadokalaftale om lan, sa er der
forskel pa hvor mange former for lgnaftaler, deinégdet pa den enkelte virk-
somhed. Hver tredje virksomhed har kun indgaebem for lgnaftale, mens en
tilsvarende andel har to former for Ignaftaler (@letil). Endelig har lidt mindre
end tre ud af ti forhandlet tre eller flere fornfier lgnaftaler pa plads. Omkring
hver tiende virksomhed har slet ikke forhandletdgrafviger derfor pa sin vis
fra minimallgnsystemet, der laegger op til at lonfastizegges lokalt.

Tabel 51: Lagnaftaler: antal former (procent)

Leder TR
0 6 10
1 34 30
2 32 32
3- 28 28

Ikke overraskende er det iseer de store virksomheeéehar indgaet mere end
en aftale (Tabel 52-53). Fire ud af ti af de starksomheder har indgaet tre
former for aftaler eller flere. Det er dog ogsa &ar bemzerke, at der faktisk er
forhandlet tre former for aftaler eller flere pagé pa hver femte af de sma
virksomheder.
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Tabel 52: Lanaftaler: antal former fordelt pa virks ~ omhedsstgrrelse
(Leder i procent)

0 1 2 3
Sma (20-49 ansatte) 12 46 24 17
Mellemstore (50-149 ansatte) 2 41 36 21
Store (150- ansatte) 5 22 33 40

vy= 0,368, p=0,000

Tabel 53: Lenaftaler: antal former fordelt pa virks ~ omhedsstgrrelse
(TR i procent)

0 1 2 3-
Sma (20-49 ansatte) 11 33 33 22
Mellemstore (50-149 ansatte) 15 39 30 17
Store (150- ansatte) 6 23 33 39

y= 0,283, p=0,005

Individuelle tillaeg, gruppebonus og frynsegoder

Rigtig mange virksomheder har en lokalaftale origé@denstigninger, og det
geelder bade blandt de sma, mellemstore og stdegovitheder. Der kan med
andre ord ikke konstateres forskel i udbredelsateahe form for lokalaftale pa
tveers af virksomhedsstarrelse. Ofte har virksomhedel lokalaftaler om arli-
ge lgnstigninger dog ogsa indgaet andre formelofalaftaler. Faktisk er det
kun 21 procent af tillidsrepraesentanterne og 2¢groaf lederne, der alene har
forhandlet aftaler om arlige Ianstigninger.

Vi vil i de fglgende afsnit ga i dybden med trerfi@r for lokale Ignaftaler, som
supplerer de arlige lgnstigninger pa mange virkssaeh Kun lokalaftaler der
findes pa over 10 procent af virksomhederne eittagel her. Det vil sige afta-
ler om individuelle tilleeg, gruppebonus og frynsego Hvis man fordeler disse
tre former for lgnaftaler pa tveers af virksomheglssise, sa viser det sig, at
aftaler om individuelle tillaeg og aftaler om frygeeler indgas lige hyppigt pa
store savel som sma og mellemstore virksomhedéte Desnger godt sammen
med at lokalaftaler om lgn generelt set er megbtadte pa tveers af virksom-
hedsstarrelse.

Omvendt er der flere store virksomheder end sm@eltem virksomheder, der
har en aftale om gruppebonus (Tabel 54-55). Fakiaskdobbelt s mange store
virksomheder en aftale om gruppebonus (fire ud) abm de sma og mellem-
store virksomheder (to ud af ti). Det ser altsdiuat virksomheden og produk-
tionen skal have en vis starrelse far det er refeatintroducere gruppebonus-
ordninger.
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Tabel 54: Aftaler om gruppebonus fordelt pa virksom hedsstarrelse
(Leder i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 17 83
Mellemstore (50-149 ansatte) 20 80
Store (150- ansatte) 43 57

y= 0,454, p=0,002

Tabel 55: Aftaler om gruppebonus fordelt p& virksom hedsstarrelse
(TR i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 22 78
Mellemstore (50-149 ansatte) 20 80
Store (150- ansatte) 39 61

y= 0,329, p=0,029

Aftalernes daekningsgrad

Aftalerne om individuelle tilleeg, gruppebonus ognfsegoder daekker i langt de
fleste tilfeelde hovedparten af medarbejderne i gktidnen. Savel aftaler om
gruppebonus som aftaler om frynsegoder deekkeka cir ud af ti tilfeelde al-
le/flertallet af medarbejderne (Tabel 57-58). Vé&dlar om individuelle tillaeg

er antallet dog lidt lavere. Her er alle/flertaltisekket i seks ud af ti tilfeelde —
mens et mindretal er deekket i tre ud af ti tilfe[tabel 56).

Tabel 56: Individuelle tillaeg: Hvor mange af de ans  atte i produktio-
nen er deekket? (procent)

Omkring halv-
Alle/flertallet delen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=63) 60 8 32
TR (n=72) 65 10 25 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om indiielle tilleeg

Tabel 57: Gruppebonus: Hvor mange af de ansatte i p  roduktionen
er deekket? (procent)

Omkring halv-
Alle/flertallet delen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=42) 91 2 7 0
TR (n=44) 100 0 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om gripus
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Tabel 58: Frynsegoder: Hvor mange af de ansatte i p  roduktionen er
deekket? (procent)

Omkring halv-
Alle/flertallet delen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=39) 87 10 0
TR (n=33) 94 0 3

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om fggsder

Aftalernes alder

Vi spurgte ogsa lederne og tillidsrepraesentantennele lokale lgnaftalers al-
der. Alder henviser her til hvornar de lokale pafggste gang indgik en aftale
om en given form for lan — og altsa ikke til dervaarende aftales gyldigheds-
periode. Her viser det sig, at forhandlingerne ndividuelle tilleeg, ofte er en
tradition der gar langt tilbage. | fire ud af trkéomheder med aftaler om indi-
viduelle tilleeg, forhandlede man individuelle tifeBarste gang tilbage far 1995
(Tabel 59). Til sammenligning fordeler forhandlingen gruppebonus og fryn-
segoder sig noget mere jeevnt rent aldersmaessigter ller bade virksomhe-
der, der har forhandlet i arevis og nogle, dertferdegyndt for nylig (Tabel
60-61).

Tabel 59: Individuelle tilleeg: Hvornar indgik | far  ste gang en aftale?
(procent)

2004 eller
Fgr 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=63) 38 8 30 16 8
TR (n=72) 36 18 15 18 13

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om indiixelle tillseg

Tabel 60: Gruppebonus: Hvornar indgik | ferste gang en aftale?
(procent)

2004 eller
Fgr 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=42) 31 12 17 31
TR (n=44) 25 34 9 25

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om gripmnus

Tabel 61: Frynsegoder: Hvornar indgik | farste gang en aftale?
(procent)

2004 eller
For 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=39) 10 15 18 46 10
TR (n=33) 27 21 30 18 3

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om fggsder
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Initiativ til forhandlingerne

Nar man spgrger lederne og tillidsrepraesentanterem af dem der farst tog
initiativet til at forhandle lgn, sa svarer de nofgeskelligt vedragrende indivi-
duelle tilleeg og gruppebonus. Her er der er ndgle federe (otte ud af ti) end
tillidsrepraesentanter (fem ud af ti), der meneelsen tog det farste initiativ.
Savel ledere som tillidsrepraesentanter mener ddggelsen oftere tager initia-
tivet end tillidsrepreesentanterne (Tabel 62-63)eBét er noget anderledes, nar
det kommer til frynsegoder, da der ikke kan pavisegen statistisk signifikant
forskel i ledernes og tillidsrepraesentanternes. $f@lge bade svarene fra le-
derne og tillidsrepraesentanterne har tillidsreprgesgerne i hgjere grad veeret
pa banen her. Hver fierde leder, der har indgaetffiate om frynsegoder, mener
saledes at tillidsrepraesentanten tog det fgrdiatiai mens hver sjette tillidsre-
preesentant er enig i det udsagn (Tabel 64). Ddo@en del tillidsrepraesentan-
ter (49 procent) sdvel som ledere (23 procent)hdesvaret 'ved ikke’' pa
spgrgsmalet om, hvem der tog initiativ til at fantke frynsegoder. Dette kan
haenge sammen med, at der er en mindre gruppeea&led tillidsrepreesentan-
ter i undersggelsen, der kun har deltaget i ddédkahandlinger i en kortere
arreekke. De kan derfor have sveert ved at besvamzegysmal af denne karak-
ter, som man ikke lige kan sla efter i papirerreeB8ag 1: Design og metode).

Tabel 62: Individuelle tilleeg: Hvem tog i fgrste om  gang initiativ til
forhandlingerne? (procent)

Tillidsrepree-
Ledelsen sentanterne Ved ikke
Leder (n=63) 78 6 16
TR (n=72) 56 25 19

X2=9,930; p=0,007; Kun svar fra virksomheder mealakaler om individuelle
tilleeg

Tabel 63: Gruppebonus: Hvem tog i ferste omgang ini tiativ til for-
handlingerne? (procent)

Tillidsreprae-
Ledelsen sentanterne Ved ikke
Leder (n=42) 81 7 12
TR (n=44) 48 29 23

X2=10,949; p=0,004; Kun svar fra virksomheder méchlaftaler om gruppebonus

Tabel 64: Frynsegoder: Hvem tog i farste omgang ini tiativ til for-
handlingerne? (procent)

Tillidsreprae-
Ledelsen sentanterne Ved ikke
Leder (n=39) 54 23 23
TR (n=33) 36 15 49

X2=5,093; p=0,078; Kun svar fra virksomheder medalakaler om frynsegoder
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Lon i praksis - hvordan implementeres aftaler om individuelle
tillaeg?

Der er det seerlige ved lokalaftaler om individuéilleeg, at de ofte fungerer
som en lokal rammeaftale, hvorunder tilleegget toedkelte medarbejdere
fastseettes. Den endelige fastseettelse af tilleeggiemepa nogle virksomheder i
forhandling mellem tillidsrepraesentanterne og lsele] mens det pa andre sker
i en direkte forhandling mellem den enkelte medaidreog en leder.

Vi har spurgt de ledere og tillidsrepreesentantan kar indgaet lokalaftaler om
individuelle tillaeg, hvem der forhandler de endeligleeg for medarbejderne i
produktionen. Det er de mildest talt ikke enige &mn fire ud af ti ledere me-
ner det sker i forhandling med tillidsrepraesentanteens seks ud af ti tillidsre-
preesentanter holder fast i den kollektive moded\ayer at de forhandler til-
leeggene med ledelsen (Tabel 65). Omvendt svarernsk&f ti ledere, at for-
handlingerne er individualiserede og foregar meltem enkelte medarbejder
og leder, mens kun fire ud af ti tillidsrepreeseteanapporterer om denne mo-
del.

Tabel 65: Hvem forhandler individuelle tilleeg i pro  duktionen? (pro-
cent)

Den enkelte Tillidsrepree-
medarbejder  sentanten og

og en leder en leder Andet
Leder (n=63) 57 41 2
TR (n=72) 36 60 4

X?2=6,229; p=0,044; Kun svar fra virksomheder mechlakaler om individuelle
tilleeg

Uenighed kan maske tolkes pa den made, at ledertiidsrepreesentanterne
leegger veegt pa forskellige dele af forhandlingéateres svar. Der kan séledes
godt veere tale om, at ledelsen og tillidsrepreesésrtiae fastlaeegger nogle feelles
retningslinjer for tildeling og udbetaling af tiltge en forhandsaftale (tilleegge-
nes forudsaetninger og stgrrelse), men at den geddtleling sker i individuel-
le forhandlinger med den enkelte medarbejder. Déonandlingsmodel — som
altsa hverken er rent kollektiv eller rent indivedunen udtrykker en form for
rammestyret individualisering — kan maske forklfamskellen i deres svar
(Madsen 2002).

Udfordringer i forhandlingerne

Nar man spgrger lederne og tillidsrepraesentantderehar indgaet aftaler om
individuelle tilleeg, gruppebonus eller frynsegoden det har veeret sveert at na
til enighed i forhandlingerne, sa ser det ud tifoahandlinger om frynsegoder
stort set ikke volder nogen problemer (Tabel 66-&fvendt har cirka tre ud
af ti ledere og tillidsrepraesentanter haft svaatitatena til enighed, da de for-
handlede om gruppebonus. Vi ved fra vores pilotiiésv, at der kan ligge
nogle udfordringer i forbindelse med gruppebonasikéle alle medarbejdere er
lige interesserede i en bonusordning baseret pépgra praestation. Gruppebo-
nusordninger kan give anledning til konflikter,idange medarbejdere gerne
vil veere i gruppe med de effektive kollegaer, ogramlarbejdere der ender i en
gruppe med de mindre effektive kollegaer kan béitaerkt utilfredse.
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Tabel 66: Lanaftaler: Har det veeret sveert at nd til  enighed med
medarbejdersiden i forhandlingerne? (Leder i procen t)

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg 22 76 2
(n=63)
Gruppebonus (n=42) 26 69 5
Frynsegoder (n=39) 5 92 3

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler pa pagsede lgnomrader

Tabel 67: Lanaftaler: Har det veeret sveert at na il enighed med le-
delsen i forhandlingerne? (TR i procent)

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg 42 43 15
(n=72)
Gruppebonus (n=44) 32 64 4
Frynsegoder (n=33) 9 85 6

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler p& pégsede lgnomrader

Lederne og tillidsrepreesentanterne svarer nogskdtligt, nar det geelder
spargsmalet om det har veeret sveert at na til edigfeehandlingen af aftaler
om individuelle tilleeg. Fire ud af ti tillidsrepragganter har oplevet problemer i
forhandlingerne af individuelle tillaeg, mens déttm gaelder to ud af ti ledére
(Tabel 67). Det forekommer umiddelbart meerkeligtilédsrepraesentanterne
skulle vurdere forhandlingerne om individuelleadty som mere besveerlige end
ledelsen — begge parter deltager jo i de sammarfaditnger. Her er det dog
veerd at huske, at bade ledere og tillidsrepraesentankollektive aktarer, nar
de forhandler — dvs. de repraesenterer et baglastdeérele af mange individer.
Besveerlighederne i at magdes hen over forhandlingsb&an altsa ogsa have
rod i eventuelle koordinationsproblemer i baglanBeit er f.eks. ikke sikkert,
at alle medarbejdergrupper er lige glade for detrsa forslag til en lokalaftale,
og sa star tillidsrepreesentanten bade over fooendinationsudfordring opadtil
0g nedadtil.

Spgrger man lederne og tillidsrepreesentanterneptrakmingen fra baglandet
under forhandlingerne, sa viser det sig, at lededg®Ident oplever nogen pro-
blemer med opbakningen fra den gvrige ledelseebetaske ikke sa overra-
skende, da det ofte er den administrerende direkearfabriks-
Iproduktionschefen, der forhandler pa ledersidisa®n leder fra de gverste
lag i hierarkiet. Til gengaeld har tillidsrepreesem¢ane oplevet det som sveerere
at fa opbakning fra medarbejderne (Tabel 68-69)teDgeelder iszer forhandlin-
gerne om gruppebonus (20 procent) og forhandlirgem individuelle tilleeg
(40 procent). Sidstnzevnte kan maske bidrage fibedaring af, hvorfor tillids-
repraesentanterne i hgjere grad end ledelsen hagrhaplevelse af, at det var
sveert at blive enige om aftalerne vedrgrende iddglie tillaeg. Udfordringen
med at koordinere medarbejdernes synspunkter orsatgkan simpelthen
have vanskeliggjort forhandlingsprocessen fordsliepraesentanterne.

4X2=17,287, p=0,000

45



Tabel 68: Lanaftaler: Har det veeret sveert at fa opb  akning fra den
gvrige ledelse? (Leder i procent)

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg 5 92 3
(n=63)
Gruppebonus (n=42) 2 95
Frynsegoder (n=39) 5 90

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade

Tabel 69: Lanaftaler: Har det veeret sveert at fa opb  akning fra med-
arbejderne pa gulvet? (TR i procent)

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg 40 42 18
(n=72)
Gruppebonus (n=44) 20 73 7
Frynsegoder (n=33) 3 94

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende |gnade

Baggrund og effekter

Lederne og tillidsrepreesentanterne svarer overdejens, nar man spgarger til
baggrunden for, at de tog initiativ til forhandlinfjlokale Ignaftaler (udover
aftaler om arlig lgnstigning) (Tabel 70). Den hyggie arsag, de angiver, er
behovet for at gge medarbejdernes motivation (aafdo ud af tre) efterfulgt
af behovet for at fastholde og tiltraekke medartrgiden ud af to angiver dette).
Cirka halvdelen peger pa behovet for at gge pradtéten som en vaesentlig
grund. Kun fa peger pa behovet for besparelserriegred i efterspargslen eller
et behov for at undgd/begraense omfanget af engigmimde. Under 'Andet’ har
en raekke ledere savel som tillidsrepreesentantertaafskaffelsen af akkord-
lgnsystemer som baggrund for at forhandle lgn tokal

Tabel 70: Lagnaftaler: baggrunden for forhandlingern e (procent)

Leder TR
(n=97) (n=104)
Behov for at gge medarbejdernes moti- 65 65
vation
Behov for at fastholde/tiltreekke medar- 52 62
bejdere
Behov for at @ge produktiviteten 48 56
Andet 10 6
Behov for besparelser 5 9
AEndringer i efterspgrgslen 5
Undgé/begreense omfanget af en fy- 5

ringsrunde

Der kunne her seaettes flere kryds; Kun svar frasarkheder med
lokalaftaler om individuelle tillaeg, gruppebonusjrfsegoder, ekstra
pension eller akkordlgn

Endelig har vi spurgt lederne og tillidsrepraesetetare, hvilke positive og ne-
gative effekter de overordnet set har oplevet efslgnaftaler. Da mange virk-
somheder har mere end én lgnaftale, sa kan deaegrsdlertid henvise til
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effekten af flere forskellige I@naftaler. Dette lskaan holde sig for gje, nar man
analyserer deres svar. Langt de fleste ledere sawetillidsrepraesentanter har
oplevet en eller flere positive effekter — kun 8gent af lederne og 21 procent
af tillidsrepreesentanterne har ikke oplevet nogesitve effekter overhovedet
(Tabel 71).

De tre hyppigst rapporterede positive effekter mmatcet preecist de tre hyp-
pigst angivne arsager til at forhandle. Cirka taafitte har oplevet starre moti-
vation/medarbejdertilfredshed, mens lidt under thallen beretter om en gget
produktivitet. En del ledere savel som tillidsrepesgtanter, henholdsvis 55 og
35 procent, angiver, at aftalerne har gjort deetetat fastholde/rekruttere med-
arbejdere. Det er neerliggende at forestille sigeater den ggede Igndifferentie-
ring, som lokalaftalerne om f.eks. individuellésgty og gruppebonus laegger op
til, der har bidraget til at ggre det mere attnetkdit arbejde pa virksomheden
(lettere at rekruttere) og at yde en ekstra indsagsre motivation og gget pro-
duktivitet). Mindre grupper af ledere og tillidsrepsentanter, peger desuden pa
andre effekter. Omkring hver fierde har sat kryed feerre konflikter. Ligesa
mange har oplevet stgrre rummelighed pa arbejdsphadg et tilsvarende antal
lavere sygefraveer.

Tabel 71: Positive effekter af Ignaftalerne (procen t)

Leder TR

(n=97) (n=104)
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 76 62
Lettere at fastholde/rekruttere medarbej- 55 35
dere
@get produktivitet 49 47
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 28 20
Lavere sygefraveer 28 20
Feerre konflikter 22 29
Lavere omkostningsniveau 22 13
Feerre afskedigelser 12 15
Ingen positive effekter 8 21
Bedre balance mellem arbejdsliv og 7 10
familieliv
Andet 3 6

Der kunne her seaettes flere kryds; Kun svar frasarkheder med lokalaftaler om
individuelle tilleeg, gruppebonus, frynsegoder, ekgiension eller akkordlgn

Under 'Andet’ har et antal ledere og tillidsrepragaater gjort opmaerksom pa,
at det efter deres erfaring kan veere sveert atgeduthide og bevare motivati-
ons- og produktivitetsgevinsterne fra lokalaftaler individuelle tilleeg og
gruppebonus over tid. Hvis produktiviteten pavirkegativt af udefrakommen-
de arsager, sa kan det fratage medarbejderne motiga til at gare en ekstra
indsats. Endelig kan lgnsystemerne have utilsigtedmtive effekter pa ar-
bejdsmiljget eller medarbejderindflydelsen — ogsdet der kan reducere med-
arbejdernes motivation.

Omkring halvdelen af lederne og tillidsrepreesermard oplever ikke nogen
negative effekter som fglge af deres lokale |gtafi@abel 72). Selvom de
lokale parter saledes oplever langt faerre negatidepositive effekter, sa er der
alligevel to negative effekter, som ledere ogddlepreesentanter er enige om
har en vis udbredelse. Det drejer sig pa den eleecsh et gget omkostningsni-
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veau, der angives af hhv. hver femte leder og tigede tillidsrepraesentant.
Desuden kan Ignaftalerne kan give anledning tieflenflikter p& arbejdsplad-
sen. Det oplever cirka en ud af fem ledere ogl$itiepreesentanter (Tabel 72).
Derudover er tillidsrepraesentanterne noget metiskei over for effekterne af
lgnaftalerne end lederne, idet hver femte tilligssesentant tillige oplever lave-
re motivation/-medarbejdertilfredshed. Et tilsvaterantal rapporterer om van-
skeligheder med at fastholde/rekruttere medarbejsem falge af lokale Ignaf-
taler.

Tabel 72: Negative effekter af lgnaftalerne (procen t)

Leder TR
(n=97) (n=104)
Ingen negative effekter 57 46
@get omkostningsniveau 20 8
Flere konflikter 18 17
Andet 9 6
Lavere motivation/- 4 17
medarbejdertilfredshed
Mindre rummelighed pa arbejdspladsen 1 11
Jget sygefraveer 1
Lavere produktivitet 1
Sveerere at fastholde/rekruttere medar- 0 16
bejdere
Dérligere balance mellem arbejdsliv og 0 4
familieliv
Flere afskedigelser 0 0

Der kunne her seettes flere kryds; Kun svar frasarkheder med lokalaftaler om
individuelle tilleeg, gruppebonus, frynsegoder, ekgension eller akkordlgn

Det er muligt at forestille sig, at det igen er ddarre differentiering af lgnni-
veauet lokalt som faglge af individuelle tilleeg eliguppebonus der kan bidrage
til uenigheder. Denne tese understgttes af ledempésidsrepraesentanternes
kommentarer under 'Andet’. Her er der et antal ted&vel som tillidsreprae-
sentanter, der angiver at individuelle tilleeg haeganledning til lavere moti-
vation og medarbejdertilfredshed blandt de medddvej deikke har faet et
tilleeg. Desuden anfgrer et par af tillidsrepreegentae, at gruppebonus har
givet anledning til lavere tolerance over for dedambejdere, der yder mindre
end andre eller har problemer i en periode.

Aftaler om individuelle tillzeg, gruppebonus og frynsegoder - har
de en saerskilt effekt

Da man p& mange virksomheder har indgaet mereretmheftale, sa kan le-
dernes og tillidsrepreesentanternes svar vedrgugitve og negative effekter
henvise til effekterne af flere aftaler. Derfor kdet veere vanskeligt at komme
helt til bunds i hvilke aftaler der bidrager tilrdenkelte effekt. Det ser dog ud
til, at aftalerne om individuelle tilleeg og frynsmter kan gge sandsynligheden
for oplevelsen af udvalgte effekter, mens aftatargsuppebonus ikke ser ud til
at forsteerke nogen effekter. Dette bliver tydeliglt man sammenligner tillids-
repraesentanternes svar fra virksomheder med das# frmer for lokale lgn-
aftaler og deres svar fra virksomheder med andradofor |gnaftaler. Leder-
nes oplevelse af effekterne af lokale Ignaftaleirsedlertid ikke ud til at af-
heenge direkte af, hvilken type aftale, der er imtlga
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Ifglge tillidsrepreesentanterne finder vi i seerl@j grad en stagrre motivati-
on/medarbejdertilfredshed og en lettere fasthotdedkruttering pa de virksom-
heder, der har indgéet en aftale om frynsegodesg[TZ3). Omvendt peger de
0gsa pa, at frynsegoderne medfgrer et gget omkgstmiveau.

Tabel 73: Udvalgte positive og negative effekter fo  rdelt pa virksom-
heder med og uden aftaler om frynsegoder (TR i proc  ent)

Frynsegoder  Frynsegoder

Ja nej
1. Stagrre motivati- 79 54
on/medarbejdertilfredshed
2. Lettere at fastholde/rekruttere medar- 61 23
bejdere
3. @get omkostningsniveau 18 03

(1) y=0,527, p=0,008; (2)=0,682, p=0,000; (3)=0,764, p=0,030; N=104

Aftaler om individuelle tilleeg gger ifglge tillidspreesentanterne ikke sandsyn-
ligheden for nogen positive effekter, men de forktgeoplevelsen af visse ne-
gative effekter. Det drejer sig dels om flere kiktéir og dels om lavere motiva-
tion/medarbejdertilfredshed (Tabel 74). Resultbgefer i forleengelse af de
kommentarer en raekke ledere og tillidsrepreesemtbateskrevet i forbindelse
med Ignaftalernes negative effekter. Her bliveektie anfart, at indfarslen af
individuelle tillaeg kan give anledning til laveretivation hos de medarbejde-
re, der ikke modtager et tilleeg (se forrige afsrifjersom aftalerne om indivi-
duelle tillzeg i cirka hvert tredje tilfselde kun deek et mindretal af medarbej-
derne, sa er det nemt at forestille sig, at dptiatisse virksomheder, der ligger
et konfliktpotentiale medarbejderne imellem. Det @en forbindelse veerd at
bemeerke, at aftalerne om gruppebonus — som stattisedeekker al-
le/flertallet af medarbejderne — ikke ser ud tifastaerke antallet af konflikter
eller oplevelsen af lavere motivation.

Tabel 74: Udvalgte positive og negative effekter fo  rdelt pa virksom-
heder med og uden aftaler om individuelle tilleeg (T R i procent)

Individuelle Individuelle
tillaeg tilleeg
Ja Nej
1. Flere konflikter 22 6
2. Lavere motivation/-medarbejdertilfredshed 22 6

(1) y=0,622, p=0,016; (2)=0,622, p=0,016; n=104
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Opsamling

Analysen af ledernes og tillidsrepraesentanternas\adrgrende Ignaftaler
viser, at langt de fleste deltagende virksomhedeirtdgaet en eller flere lokal-
aftaler om lgn. Kun hver tiende virksomhed har ikidgaet nogen lokal Ignaf-
tale, mens hele seks ud af ti virksomheder hardatitp eller flere forskellige
former for aftaler. Det er iseer de store virksongreder har indgaet flere for-
skellige former for aftaler.

Der er dog stor forskel i udbredelsen af de enKelmer for aftaler. Den suve-
reent mest udbredte lokalaftale er aftalen om &ligtigning, der bliver for-
handlet p& tre ud af fire virksomheder. Lidt undalvdelen af virksomhederne
har forhandlet en aftale om individuelle tilleegrhjemens tre ud af ti virksom-
heder har en aftale om gruppebonus. Aftaler omsegonder findes pa cirka
hver fierde virksomhed. Kun ganske fa virksomhéduerindgaet en aftale om
ekstra pension eller akkordlgn. Ifglge kommentagdra ledere og tillidsrepree-
sentanter er akkordlgn noget man forsgger at &faglerstatte med andre for-
mer for lgnsystemer.

Aftaler om individuelle tillzeg ser ud til at veeigd udbredt pa store savel som
sma og mellemstore virksomheder. Det er ofte ogdéaglition, der har en vis
historie. Fire ud af ti virksomheder med en aftateindividuelle tilleeg indledte
forhandlinger pa dette omrade for farste gang 8851 Aftalerne om individu-
elle tilleeg deekker i de fleste tilfeelde alle/flégbal medarbejderne i produkii-
onen, men der er ogsa et ikke uvaesentligt mindagtdatksomheder (tre ud af
ti), hvor aftalerne kun deekker et mindretal af mbdplerne. Forhandlingerne
om individuelle tilleeg indledes ofte pa ledelsamisiativ, og det er ikke altid
lige let for ledere og tillidsrepraesentanter atindnighed om en aftale. Tillids-
repraesentanterne oplever dog forhandlingsprocessemoget vanskeligere
end ledelsen. Fire ud af ti tillidsrepreesentantenen det har veeret sveert at na
til enighed, mens hver femte leder har samme ofgdevEorskellen i deres svar
kan haenge sammen med, at tillidsrepreesentantemdael tilfeelde (fire ud af
ti) har haft sveert ved at fa opbakning fra medaiteje til forhandlingerne om
individuelle tilleeg. Dette kan have bidraget tivanskeliggare tillidsrepraesen-
tanternes forhandlingsposition.

Lederne og tillidsrepreesentanterne er heller ilddednige, nar det drejer sig
om, hvordan aftalen om individuelle tilleeg blivemglementeret i praksis dvs.
hvordan tilleegget for den enkelte medarbejderdegtjes. Lederne mener, at
det oftest forhandles direkte mellem den enkeltdart@ejder og en leder, mens
tillidsrepraesentanterne mener, det typiske bilkxden forhandling mellem
lederne og tillidsrepreesentanterne. En forklariadgoskellen kan veere, at de to
parter maske laegger veegt pa forskellige dele aleimgnteringen i deres svar.
Implementeringen kan eksempelvis forlabe pa deremdtdegningslinjerne fra
tildeling af tillaeg bliver fastlagt mellem ledelseg tillidsrepraesentanterne,
mens den endelige tildeling sker i ledelsens fadliag med den enkelte med-
arbejder.

Modsat aftaler om individuelle tilleeg, sa er aftalen gruppebonus iseer et fae-
nomen vi finder blandt de store virksomheder. Denégaet en aftale om
gruppebonus pa fire ud af ti store virksomhedenswiette kun gaelder hver
femte blandt de sma og mellemstore virksomhedearp@bonusaftalerne er
kendetegnet ved stort set altid at deekke alledflettaf medarbejderne. P& nog-
le af virksomhederne med gruppebonus er det eititradder gar en del ar
tilbage, men der er ogsa en del, der fgrst haafuilet gruppebonus inden for
de seneste ar. | stil med aftalerne om individudleeg, sa er det oftest lederne,
der tager initiativ til at forhandlinger om gruppetus. Igen er forhandlingspro-
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cessen ikke altid forlgbet helt gnidningsfrit —tick af ti ledere og tillidsreprae-
sentanter oplever det har veeret sveert at na ghediom en aftale. Der er dog
kun halvt sa mange tillidsrepraesentanter, der epldet som sveert at fa opbak-
ning fra medarbejderne i forbindelse med forhamgdlirom gruppebonus end
der var i forbindelse med forhandlingerne om indiille tillzeg. Det tyder altsa
pa, at aftaler om gruppebonus er noget letteréllidisrepraesentanterne at ko-
ordinere med medarbejderne. Omvendt ma man sigeeatffemte tillidsreprae-
sentant stadig oplever vanskeligheder nedadtilebdcan maske bidrage til
nogle af vanskelighederne i forhandlingerne mee!tsh.

Aftaler om frynsegoder er som individuelle tillaégel udbredte pa sma, mel-
lemstore og store virksomheder. Til gengaeld minideom gruppebonusafta-
lerne, nar det kommer til alder og deekning. Pa@egksomheder er aftaler om
frynsegoder en nyere tradition — pa andre en gammen de deekker stort set
altid alle/flertallet af medarbejderne. Nar det koer til selve forhandlingspro-
cessen, sa har aftaler om frynsegoder en nogehdnisterie end aftalerne om
individuelle tilleeg og gruppebonus. Lederne ogddliepraesentanterne oplever
kun meget sjeeldent at det er vanskeligt at blivgeemar de forhandler om
frynsegoder, og tillidsrepraesentanten oplever &gsdmeget sjeeldent at det er
sveert at fa opbakning til en aftale om frynsegdcemedarbejderne. Endelig er
der den forskel, at tillidsrepreesentanterne er ipéreanen, nar det handler om
at tage initiativ til at forhandle frynsegoder. leésbn tager dog stadig oftest det
fgrst initiativ.

Nar man sparger ledere og tillidsrepraesentanterlokadaftaler om lgn, hvad
baggrunden var for at optage sadanne forhandlisggreger deres svar pa tre
helt bestemte arsager: et behov for at @ge mediarpegjs motivation, et behov
for at fastholdeftiltreekke medarbejdere og et bdboat gge produktiviteten.
Hver af disse arsager angives i godt halvdeleiifafitiene. De samme tre svar
gar igen som de hyppigste, nar man spgarger tikayibsitive effekter, lederne
og tillidsrepraesentanterne har oplevet i forbingleted deres lokale Ignaftaler.
Lognaftalerne bidrager isaer til at gge medarbejdenmativation, ggre det lettere
at fastholde/rekruttere medarbejdere og til atprgeluktiviteten.

Nar man spgrger til hvilke negative effekter, ledeog tillidsrepreesentanterne
har oplevet, sa svarer halvdelen, at de slet ilkever nogen. De mest udbredte
negative effekter er et gget omkostningsniveau, isgporteres af hver femte
leder, og flere konflikter, som hver femte ledertidiglsrepraesentant angiver.
Desuden peger hver femte tillidsrepraesentant @edawotivation — lige sa
mange angiver at det er blevet sveerere at fastheldattere medarbejdere.

Visse Ignaftaler ser ud til at kunne forsteerke lgtegpositive og negative ef-
fekter. Ifglge tillidsrepreesentanternes svar findesser den ggede motivation
og den lettere rekruttering pa virksomheder medllfkaler om frynsegoder —
til gengeeld er det ogsa iseer her vi finder det egedkostningsniveau. Tillids-
repraesentanternes svar peger ogsa pa, at aftaiedonduelle tilleeg i hajere
grad bidrager til flere konflikter og lavere motiim end andre lokale Ignafta-
ler.

Lederne og tillidsrepreesentanterne har flere stesfgrgeskemaets afsnit om
lgnaftaler haft mulighed for at svare 'Andet’ ogme med en uddybende
kommentar. Dette er der en del, der har benyigeafsiDeres kommentarer kan
veere med til at forklare, hvorfor aftaler om indivelle tilleeg i hgjere grad
bidrager til negative effekter end andre formerlgoraftaler. Individuelle tillseg
kan give anledning til lavere motivation hos de arbejdere, der ikke har faet
et tilleeg. Der ligger et konfliktpotentiale gemtrhelvis udefrakommende arsa-
ger nedseetter produktiviteten, sa kan det ogs&eedunedarbejdernes motiva-
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tion til at ggre en ekstra indsats. De kan midti®én til at en ekstra indsats vil
afspejle sig i produktiviteten og dermed udlgsésegrre) tilleeg. Lederne og
tillidsrepraesentanterne peger pa, at der kan \iEvarende problemer med
gruppebonusaftaler. Her retter frustrationen blaneldarbejderne sig dog mod
de kollegaer, der yder mindre end andre. Det erklagmuligt i denne under-
sggelse at dokumentere nogen direkte sammenheelggmadtaler om gruppe-
bonus og oplevelsen af flere konflikter eller lavemotivation.

Det er et dbent spargsmal, hvorfor den lgndifféeeing, der ligger i aftaler om
individuelle tillaeg tilsyneladende i hgjere gradraiger til konflikter og motiva-
tionstab end den lgndifferentiering, der liggeftaker om gruppebonus. Et mu-
ligt svar kunne veere, at aftalerne om individutlleeg pa en reekke virksom-
heder (tre ud af ti) kun daekker et mindretal af anbdjderne, mens gruppebo-
nusaftalerne stort set altid deekker alle/flertadfetnedarbejderne. Den begraen-
sede deekning kan dog ikke veere hele forklaringemerdaftale om individuelle
tilleeg ikke automatisk betyder at alle far et tdleeg selv en fuldt deekkende
aftale rummer derfor stadig visse konfliktpotergral
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Aftaler om arbejdstid

Lokalaftaler om arbejdstid er generelt meget udigrethdustrien — naesten pa
samme hgje niveau som lokalaftaler om lgn. Kurikksemheder, 14 procent,
har slet ikke nogen skriftlige aftaler om arbejdsthens 86 procent altsa har
indgaet en eller flere aftaler. Isger to formerddvejdstidsaftaler er fremher-
skende — det er aftaler om flekstid og aftaler &iftehold (Tabel 75).

Tabel 75: Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om arbejdstid geel-
der i dag for produktionen? (procent)

Leder TR
Flekstid 43 40
Skiftehold?® 35 49
Forskudt arbejdstid 28 26
Weekendarbejde 26 30
Varieret ugentlig arbejdstid? 22 13
3-4 dages arbejdsuge? 19 30
12-timers vagter 18 24
Ingen skriftlige aftaler om arbejdstid 14 14
Deltid 11 9
Nedsat tid for seniorer* 10 19
@get ugentlig arbejdstid 10 10
Rammeaftale om individuel arbejdstid 8 7
Andet 5 9

Der kunne her saettes flere kryds;{%)- 0,278, p=0,015; (2)=0,326, p=0,030;
(3)y=-0,279, p=0,034; (4)= - 0,327, p=0,043

Lokalaftaler om arbejdstid kan opdeles i tre grupgtafhaengig af, hvordan
arbejdstiden varieres (Marginson & Sisson 2004fe8e2005). Farst er der en
gruppe af aftaler, der retter sig mod variationgatceringen af arbejdstiden
Det drejer sig om aftaler om skiftehold og om arfdrener for arbejde placeret
uden for normal arbejdstid (weekendarbejde, forshkuoejdstid, 3-4 dages
arbejdsuge, 12-timers vagter). Dernaest er dergmpgr, der retter sig mod vari-
ationer ifordelingen af arbejdstiderHer er de to typiske aftaler flekstidsaftalen
og aftalen om varieret ugentlig arbejdstid. Endeligler en gruppe af aftaler,
der vedrgrefeengden af arbejdstidedet kan her handle om aftaler, der redu-
cerer den ugentlige arbejdstid for udvalgte grugbenedarbejdere (deltid,
nedsat tid for seniorer) eller om aftaler der udviden ugentlige arbejdstid i
kortere eller leengere perioder (gget ugentlig asti).

Hvis vi i farste omgang koncentrerer os om aftadetar vedrgrer placeringen
af arbejdstiden, sa er skifteholdsaftalen klart ohest udbredte aftale. Dette
overrasker ikke, da traditionen for forskelligerfar for skifteholdsarbejde gar
langt tilbage i industrien. Der findes i dag endaftale om skiftehold pa cirka
fire ud af ti virksomheder. Tillidsrepreesentanteraygporterer dog om nogle
flere aftaler (49 procent) end lederne (35 procetajskellen kan maske tilskri-
ves det forhold, at skiftehold ifalge overenskomsigrer ind under ledelsesret-
ten og kan varsles af ledelsen uden forudgaenderotinger med tillidsreprae-
sentanten. Man kan forestille sig, at det kan [&vite lokale parters oplevelse
af, om skiftehold har veeret til forhandling ellg¢r@e fire andre former for lo-
kalaftaler om placeringen af arbejdstiden — weekdngjde, forskudt arbejdstid,
3-4 dages arbejdsuge og 12-timers vagter — findesibeer pa 20-30 procent af
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virksomhederne. Tillidsrepraesentanterne rapporterelidt flere aftaler om 3-4
dages arbejdsuger end lederne.

Blandt aftalerne der omhandler fordelingen af atiijlen, er den mest udbred-
te flekstidsaftalen, som har veeret en mulighednsk8¥9. Den findes pa cirka
fire ud af ti virksomheder. Lokalaftaler om varieogentlig arbejdstid har en
noget laengere historie end lokalaftaler om flekstidt man under skiftende
krav om referenceperioder har kunnet vedtage eansaffale siden 1967
(Navrbjerg m.fl. 2001). Alligevel findes der kurtaer om varieret ugentlig
arbejdstid pa omkring halvt s mange virksomhedar antallet af virksomhe-
der med flekstidsaftaler. Ifglge tillidsrepreesettame har man indgaet en aftale
om varieret ugentlig arbejdstid pa hver femte \drkbed. Lederne rapporterer
et endnu lavere tal — kun hver tiende leder hdreodlet en aftale om varieret
ugentlig arbejdstid pa plads.

Aftaler vedragrende laeengden af arbejdstiden hdrblaindt de mindst udbredte
former. Bade nar det geelder aftaler, der reduckmerugentlige arbejdstid (ned-
sat tid for seniorer og deltid), og nar det geelatget ugentlig arbejdstid, sa lig-
ger udbredelsen pa omkring de 10 procent. Ifgltigstiepraesentanterne findes
der dog en lokalaftale om nedsat tid for seniogelidtt flere virksomheder end
hvad lederne angiver. Hvor lokale forhandlinger deitid har veeret en mulig-
hed siden 1971, sa har lokale forhandlinger ongatden ugentlige arbejdstid
kun kunne finde sted siden ar 2000. Her blev demder forudsaetning af lokal
enighed — indfgrt mulighed for at afvige fra ovesiemmstens kapitel om ar-
bejdstid (og tre andre kapitler). Det er derfordldikkert, at potentialet for at
forhandle gget ugentlig arbejdstid er blevet fuldibyttet endnu.

Kun omkring hver tolvte virksomhed har indgaet ekal rammeaftale om indi-
viduel arbejdstid. Dette er ogsa en forholdsvismylighed, der farst blev tilfa-
jet overenskomsten i 2004, sa den er sandsynliglier ikke slaet fuldt igen-
nem pa virksomhedsniveau endnu.

En mindre gruppe ledere og tillidsrepraesentantarhbldsvis 5 og 9 procent,
har angivet, at de har andre former for arbejdatidker end opstillet i tabellen.
Nogle af dem har benyttet muligheden for at uddylikke i kommentarfeltet
under spgrgsmalet. En gennemgang af deres komraeniser, at der her er
tale om et antal virksomheder med mundtlige aftaierarbejdstid og en blan-
det gruppe der har indgaet forskellige variaticafeste overfor beskrevne afta-
ler.

Da mange forskellige former for arbejdstidsaftélar en vis udbredelse pa de
deltagende virksomheder, sa er det oplagt at uaderswvor mange former der
findes pa den enkelte virksomhed. Det viser sitaragt de fleste virksomheder
(to ud af tre) har indgéet to forskellige former émbejdstidsaftaler eller mere
(Tabel 76).

Tabel 76: Arbejdstidsaftaler: antal former (procent )

Leder TR
0 14 15
1 24 19
2 26 21
3 13 22
4- 23 24
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Fordeler man aftalerne pa tveers af virksomhedsdserrsa bliver det imidlertid
klart, at det isaer er pa de store virksomhedédimsier mange forskellige former
for arbejdstidsaftaler, mens det iszer er pa decgymiellemstore virksomheder,
vi kun finder en enkelt eller slet ingen form fobejdstidsaftale (Tabel 77-78).
Fire ud af ti af de store virksomheder har salédagaet fire forskellige former
for arbejdstidsaftaler eller mere — dette geelderhwer tiende af de smé og
mellemstore virksomheder. Omvendt har halvdelesteadma og mellemstore
virksomheder ingen eller kun en enkelt form foakt mens kun hver femte af
de store virksomheder ligger pa det niveau.

Tabel 77: Arbejdstidsaftaler: antal former fordelt pa virksomheds-
starrelse (Leder i procent)

0 1 2 3 4-
Sma (20-49 ansatte) 22 34 20 15 10
Mellemstore (50-149 ansatte) 16 27 32 14 11
Store (150- ansatte) 7 15 27 12 40

vy= 0,400, p=0,000

Tabel 78: Arbejdstidsaftaler: antal former fordelt pa virksomheds-
starrelse (TR i procent)

0 1 2 3 4-
Sma (20-49 ansatte) 19 30 19 22 11
Mellemstore (50-149 ansatte) 26 22 32 9 11
Store (150- ansatte) 6 11 13 31 39

y= 0,457, p=0,000

Aftaler om placeringen, fordelingen og lzengden af arbejdstiden

Vi vil i de fglgende afsnit ga neermere ind i, hwbet karakteriserer de lokalaf-
taler om arbejdstid, som retter sig mod hhv. plagen, fordelingen og leeng-
den af arbejdstiden. Kun de former for arbejdsfidéer, der findes pa mini-
mum 10 procent af de deltagende virksomhederget taed her. Det drejer sig
vedrgrende placeringen af arbejdstiden om skiftelfolskudt arbejdstid,
weekendarbejde, 3-4 dages arbejdsuge og 12-timagtsrv Fordelingen af ar-
bejdstiden repreesenteres ved flekstid og varigrentlig arbejdstid, mens
leengden af arbejdstiden repraesenteres ved dedtidantid for seniorer og gget
ugentlig arbejdstid.

Eftersom antal former for arbejdstidsaftaler setiuat stige med virksomheds-
stgrrelsen, sa er det et interessant spgrgsmaldftatar vedrgrende placeringen,
fordelingen eller laeengden af arbejdstiden i hggeeel indgas pa store end pa
sma og mellemstore virksomheder. En analyse af s&seene fra tillidsrepree-
sentanterne som svarene fra lederne viser, atsjatgsmal ikke kan besvares
entydigt.

Der er en stgrre forekomst af aftaler vedrgrendeguingen af arbejdstiden
(skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbejdd,ages arbejdsuge, 12-
timers vagter) pa store virksomheder end pa smaalgmstore virksomheder.
Dette geelder bade, nér vi tester aftalerne samomares gruppe eller hver for
sig. Blandt de store virksomheder har otte/ni utl @fksomheder en aftale om
placeringen af arbejdstiden, mens dette kun eelilét for cirka halvdelen af de
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sma og mellemstore virksomheder Tabel 79-80). Bdddng kan veere, at der
skal veere tale om en produktion og en medarbegleedtvis starrelse, for end
det giver mening at systematisere arbejdet udendonal arbejdstid pa denne
made.

Tabel 79: Aftaler om placeringen af arbejdstiden fo  rdelt pa virk-
somhedsstgrrelse (Leder i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 41 59
Mellemstore (50-149 ansatte) 57 43
Store (150- ansatte) 80 20

vy= 0,526, p=0,000

Tabel 80: Aftaler om placeringen af arbejdstiden fo  rdelt pa virk-
somhedsstgrrelse (TR i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 56 44
Mellemstore (50-149 ansatte) 52 48
Store (150- ansatte) 89 11

y= 0,572, p=0,000

Omvendt viser det sig, at aftaler der vedrgrerdbngen af arbejdstiden (fleks-
tid og varieret ugentlig arbejdstid) tilsyneladerddige hyppige pa tveers af
virksomhedsstgrrelse. Omkring halvdelen af virksed#rne — uanset virksom-
hedsstarrelse — har en aftale, der vedrgrer foigkati af arbejdstiden (Tabel 81-
82). Det geelder bade nar vi analyserer aftalerméesag hver for sig. Et bud
pa denne jeevnbyrdighed blandt store og sma virkederkan veere, at flekstid
og varieret ugentlig arbejdstid ofte administreraspersonlige timekonti. Ca-
sestudier har vist, at der er store fordele foektadere som medarbejdere i at
formalisere brugen af timekonti ved at indga eralakale. Bade pa sma og
store virksomheder kan der opsta problemer, hviskéte er aftalt klare ret-
ningslinjer for hvor meget medarbejdernes kontigaa plus/minus og hvordan
overskydende timer skal afvikles (llsge 2006).

Vedrgrende aftalerne om leengden af arbejdstiddtiddeedsat tid for seniorer
og gget ugentlig arbejdstid) er de absolutte tasfiod til, at vi kan fa noget
entydigt billede af fordelingen af disse former &ftaler pa tveers af virksom-
hedsstarrelse.

Tabel 81: Aftaler om fordelingen af arbejdstiden fo  rdelt pa virk-
somhedsstgrrelse (Leder i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 56 44
Mellemstore (50-99 ansatte) 45 55
Store (100- ansatte) 62 38

y= 0,108, p=0,425
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Tabel 82: Aftaler om fordelingen af arbejdstiden fo  rdelt pa virk-
somhedsstarrelse (TR i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 48 52
Mellemstore (50-149 ansatte) 41 59
Store (150- ansatte) 49 51

y= 0,055, p=0,691

Aftalernes daekningsgrad

Vi har spurgt de ledere og tillidsrepreesentanter héir indgaet lokalaftaler om
arbejdstid, hvor mange af de ansatte deres aftadéker. Hvis vi farst koncen-
trerer os om deres svar vedrgrende aftaler omni@es af arbejdstiden, sa
falder disse aftaler i tre grupper. Skifteholddaftae daekker som oftest flertal-
let af medarbejderne, mens aftalerne om weekendiarkitsyneladende i lige
hgj grad deekker flertallet som et mindretal af miee@erne. Aftalerne om
forskudt arbejdstid, 3-4 dages arbejdsuge elletirhrs vagter har derimod
tendens til kun at veere rettet mod et mindretahedlarbejderne (Tabel 83-87).

Tabel 83: Skiftehold: Hvor mange af de ansatte i pr  oduktionen er
deekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=51) 57 16 27
TR (n=74) 54 11 35

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om siiild

Tabel 84: Forskudt arbejdstid: Hvor mange af de ans  atte i produk-
tionen er deekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=41) 37 7 56 0
TR (n=39) 23 10 62 5

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om faidtkarbejdstid

Tabel 85: Weekendarbejde: Hvor mange af de ansatte i produktio-
nen er daekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=37) 46 8 46
TR (n=45) 33 0 60

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om werlabejde

Tabel 86: 3-4 dages arbejdsuge: Hvor mange af de an  satte i pro-
duktionen er deekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=28) 18 14 68
TR (n=45) 16 11 71 2

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om 3agjes arbejdsuge
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Tabel 87: 12-timers vagter: Hvor mange af de ansatt e i produktio-
nen er daekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=26) 23 12 62
TR (n=36) 22 8 70 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om Ifietis vagter

Lokalaftaler vedrgrende fordelingen af arbejdsti(ferkstid og varieret ugent-
lig arbejdstid) deekker som oftest flertallet afatesatte (Tabel 88-89). Aftaler
vedrgrende leengden af arbejdstiden deler sigiiuppgr. Ordninger om redu-
ceret arbejdstid rettet mod seerlige medarbejdepgmup deltid og nedsat tid for
seniorer — daekker ikke overraskende kun et mindoiadt de ansatte (Tabel
90-91). Omvendt har aftaler om gget ugentlig adigjdendens til at daekke
flertallet af de ansatte (Tabel 92).

Tabel 88: Flekstid: Hvor mange af de ansatte i prod  uktionen er
daekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=63) 87 3 10
TR (n=61) 77 3 16

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om flaks

Tabel 89: Varieret ugentlig arbejdstid: Hvor mange af de ansatte i
produktionen er deekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=32) 72 6 16
TR (n=19) 74 11 11 5

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om vatieigentlig arbejdstid

Tabel 90: Deltid: Hvor mange af de ansatte i produk  tionen er deek-
ket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=16) 6 0 88 6
TR (n=13) 15 8 62 15

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om delti

Tabel 91: Nedsat tid for seniorer: Hvor mange af de  ansatte i pro-
duktionen er daekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=15) 13 0 87 0
TR (n=28) 18 0 79

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om nétislefor seniorer
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Tabel 92: @get ugentlig arbejdstid: Hvor mange afd e ansatte i pro-
duktionen er deekket? (procent)

Alle/flertallet Ca. halvdelen Et mindretal Ved ikke
Leder (n=14) 71 14 14
TR (n=15) 87 0 13 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om aggntlig arbejdstid

Aftalernes alder

Der er stor forskel pa, hvornar virksomhedernedoste gang forhandlede afta-
ler pa plads vedrarende de forskellige former foepistid. Nogle former har
tydeligvis veeret genstand for lokale forhandlinigengere tilbage, mens andre
former ferst har padraget sig interesse i det sergeti. Endelig er der former,
hvor der ikke er nogen klar aldersmaessig tendateser simpelthen blevet
taget op lgbende.

Kaster vi fgrst blikket pa aftalerne om placeringémrbejdstiden, sa er det
forhandlingerne om skiftehold, der gar laengst tjtaaHer er ledere og tillidsre-
preesentanter enige om, at mindst halvdelen akaftalhar en forhandlings-
maessig historie, der gar tilbage til tiden fer 19Q8n ganske fa virksomheder
med skifteholdsaftaler har fgrst kastet sig ovemaeform for arbejdstidsaftale
for nylig (Tabel 93). Der er til gengeeld ikke nodédar tendens, nar man ser pa
de gvrige aftaler om placeringen af arbejdstidemh&ndlinger om forskudt
arbejdstid, weekendarbejde, 3-4 dages arbejdsude-tighners vagter ser ud til
at vaere blevet taget op savel i 1990’ erne son®02€érne (Tabel 94-97). Det er
interessant, at nyere aftaler om placeringen ajdstiden tilsyneladende gar
uden om skiftehold. Vi ved fra en reekke casestydieder er nogle grupper af
medarbejdere, der foretraekker 12-timersvagter 4gi@ges arbejdsuger frem
for skiftehold, fordi det giver dem flere sammenigaamde fridage, hvor de kan
rejse veek eller dyrke deres hobbies (llsge 2006) kBn derfor veere tillidsre-
preesentanter, der i hgjere grad gnsker at forhaediéorm for aftaler end skif-
teholdsaftaler.

Casestudier fra USA, hvor prisen for en dagsinsdimsplads er tre til fire gan-
ge hgjere ind i Danmark, viser sagar, at smabaasfioe kan foretraekke 3-4
dages arbejdsuger frem for almindeligt dagholdjifdet betyder de kan undga
at betale for pasning af deres bgrn (llsge 20a3&ite billede kan dog ikke
genfindes i danske casestudier. Her oplever foesghtid sma barn det som
vanskeligt at forene arbejde uden for normal asi#dned et moderne familie-
liv, og dette geelder i seerdeleshed enlige mgdre#féidae 2006).

Tabel 93: Skiftehold: Hvornar indgik | farste gang en aftale? (pro-
cent)

2004 eller
Far 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=51) 49 17 8 10 16
TR (n=74) 69 13 7 3 8

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om siifild
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Tabel 94: Forskudt arbejdstid: Hvornar indgik | fer  ste gang en afta-
le? (procent)

2004 eller
Far 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=41) 24 22 20 12 22
TR (n=39) 46 18 8 20 8

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om faidtkarbejdstid

Tabel 95: Weekendarbejde: Hvornar indgik | farste g ang en aftale?
(procent)

2004 eller
For 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=37) 24 16 22 19 19
TR (n=45) 40 11 18 24 7

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om weelebejde

Tabel 96: 3-4 dages arbejdsuge: Hvornar indgik | fa  rste gang en
aftale? (procent)

2004 eller
Far 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=28) 18 18 7 39 18
TR (n=45) 22 27 9 22 20

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om 3agjes arbejdsuge

Tabel 97: 12-timers vagter: Hvornar indgik | farste ~ gang en aftale?
(procent)

2004 eller
Far 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=26) 27 16 19 19 19
TR (n=36) 33 17 19 25 6

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om Ifeiis vagter

Flytter vi blikket til aftaler om fordelingen aflaejdstiden, sa kan vi se, at hver-
ken forhandlinger om flekstid eller forhandlingen @arieret ugentlig arbejdstid
er specielt nye eller seldre feenomener. Begge fofonexftaler er blevet taget
op jeevnt i lgbet af arene fra 1990’erne og frenbEr@8-99).

Tabel 98: Flekstid: Hvornar indgik | farste gang en aftale? (procent)

2004 eller
Far 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=63) 19 14 30 25 11
TR (n=61) 36 20 15 20 10

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om fieks
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Tabel 99: Varieret ugentlig arbejdstid: Hvornarind  gik | fgrste gang
en aftale? (procent)

2004 eller
For 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=32) 3 19 22 44 12
TR (n=19) 26 11 21 37 5

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om vateigentlig arbejdstid

Endelig er der aftalerne om leengden af arbejdstidedrgrende aftaler om
deltid eller om gget ugentlig arbejdstid er detskaatigt at konkludere noget
preecist, da ledere og tillidsrepraesentanter svaeget forskelligt her — maske
som et udslag af tilfeeldighed, da de absoluttertaheget sma (Tabel 100 og
102). Til gengeeld er forhandlerne helt enige onmiaidst halvdelen af aftaler-
ne om nedsat tid for seniorer er indgaet i 200& aéénere (Tabel 101). Der er
altsa her fortrinsvis tale om nyere ordninger, katiimaske kan tilskrives den
stigende arbejdskraftmangel, der preegede midt2AG0’ erne, og som gjorde
det attraktivt at fastholde seldre medarbejdere.

Tabel 100: Deltid: Hvornar indgik | farste gang en aftale? (procent)

2004 eller
For 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=16) 6 19 31 25 19
TR (n=13) 31 23 31 8 8
Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om delti
Tabel 101: Nedsat tid for seniorer: Hvornar indgik | forste gang en
aftale? (procent)
2004 eller
For 1995  1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=15) 0 7 20 53 20
TR (n=28) 7 0 32 61 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om nétiglefor seniorer

Tabel 102: @get ugentlig arbejdstid: Hvornar indgik | forste gang en
aftale? (procent)

2004 eller
For 1995 1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=14) 0 14 29 29 29
TR (n=15) a7 20 7 27 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om aggntlig arbejdstid

Initiativ til forhandlingerne

Lederne og tillidsrepreesentanterne er helt enigeapfiorhandlinger om ar-
bejdstid som oftest sker pa ledelsens initiatilid&repraesentanterne vurderer
dog noget hyppigere end lederne, at forhandlingeleeindledt pa tillidsre-
preesentantens initiativ. Dette geelder eksempeftakeane om skiftehold, 3-4
dages arbejdsuge og flekstid. Der er desuden riadgyger af aftaler, hvor de
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forhandlende parter er enige om at initiativegfilvis grad ligger hos tillidsre-
preesentanterne. Endelig ma man sige, at en vi$ ahigelerne og tillidsreprze-
sentanterne (20-30 procent) har svaret 'ved-ikkspigrgsmalet om, hvem der
tog initiativet til at forhandle. En medvirkendesag hertil kan veere, at en min-
dre gruppe af lederne og tillidsrepraesentanternehlan deltaget i de lokale
forhandlinger i en kort arreekke, og de kender adafm vanskeligt til, hvordan
eldre forhandlingsprocesser er forlgbet (se Bild@ekign og metode).

Hvis vi fokuserer pa forhandlinger om placeringéarbejdstiden, sa tager le-
derne initiativet i mere end halvdelen af tilfaeldenar det gzelder skiftehold,
forskudt arbejdstid, weekendarbejde og 12-timengrad abel 103-105, 107).
Omkring hver femte tillidsrepraesentant svarer gatvdir ham/hende, der tog
initiativet, men dette bakkes ikke op af ledernesr sLedernes og tillidsreprae-
sentanternes svar peger dog pa, at tillidsrepraasents initiativ faktisk fylder
noget, nar det geelder forhandlingerne af 3-4 dagesjdsuger, selvom de ikke
er enige om omfanget. Her svarer hver femte leddire ud af ti tillidsreprae-
sentanter, at forhandlingerne skete pa tillidsrepraanternes initiativ (Tabel
106). Dette falder godt i trdd med resultaternefrsestudierne, der viser, at 3-4
dages arbejdsuger er en af de former for arbejdigidkan veere seerligt attrak-
tive for bestemte grupper af medarbejdere.

Tabel 103: Skiftehold: Hvem tog i farste omgang ini tiativ til for-
handlingerne? (procent)

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=51) 67 0 33
TR (n=74) 58 18 24

X2=10,194; p=0,006; Kun svar fra virksomheder méalaftaler om skiftehold

Tabel 104: Forskudt arbejdstid: Hvem tog i forste o mgang initiativ
til forhandlingerne? (procent)

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=41) 68 5 27
TR (n=39) 62 20 18

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om fodtkarbejdstid

Tabel 105: Weekendarbejde: Hvem tog i forste omgang  initiativ fil
forhandlingerne? (procent)

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=37) 73 4 23
TR (n=45) 56 19 25

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om weelebejde
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Tabel 106: 3-4 dages arbejdsuge: Hvem tog i farste  omgang initia-
tiv til forhandlingerne? (procent)

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=28) 57 18 25
TR (n=45) 29 42 29

X2=6,680; p=0,035; Kun svar fra virksomheder medlaftaler om 3-4 dages arbejdsuge

Tabel 107: 12-timers vagter: Hvem tog i farste omga  ng initiativ til
forhandlingerne? (procent)

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=26) 73 4 23
TR (n=36) 56 19 25

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om Ifelis vagter

Hvis vi vender os mod aftalerne om fordelingenrakgstiden, s& ma man
indledningsvist konstatere, at lederne og tilligssesentanterne er temmelig
uenige om, hvem der tog initiativet. Spgrger maeitae og tillidsrepraesentan-
terne, hvem der har taget initiativet i forbindatsed forhandlingerne af en
flekstidsaftale, s& peger ledelsen i de flesteetide (60 procent) pa sig selv,
mens tillidsrepraesentanterne i de fleste tilfeelggeger pa sig selv (47 pro-
cent) (Tabel 108). Omvendt angiver hele 14 proeélederne, at tillidsreprae-
sentanterne tog initiativet, sd sammenlignet medgaandre former for ar-
bejdstidsaftaler, sa erkender ledelsen altsa,tte deet af de omrader, hvor
tillidsrepreesentanterne tager mest initiativ. lézégvel ledere som tillidsrepree-
sentanter forhandles over halvdelen af aftalernevarieret ugentlig arbejdstid
pa ledelsens initiativ (Tabel 109).

Tabel 108: Flekstid: Hvem tog i farste omgang initi  ativ til forhand-
lingerne? (procent)

Tillids-
repraesen-
Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=63) 60 14 25
TR (n=61) 28 47 25

X2=18,549; p=0,000; Kun svar fra virksomheder méclaftaler om flekstid

Tabel 109: Varieret ugentlig arbejdstid: Hvem tog i farste omgang
initiativ til forhandlingerne? (procent)
Tillids-
repreesen-
Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=32) 78 3 19
TR (n=19) 53 31 16

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om vate@igentlig arbejdstid
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Hvis vi vender blikket mod aftalerne om leengdearéfejdstiden, sa far vi et
meget sammensat resultat. Ingen — hverken lederdiidsrepraesentanter —
har oplevet at forhandlinger om gget ugentlig atktjl er sket pa tillidsreprae-
sentantens foranledning (Tabel 112). Denne fornafoejdstid er altsa ikke et
gnske fra medarbejderside. Omvendt mener flertaflglidsrepreesentanterne
at forhandlingerne om deltid eller nedsat tid femisrer er sket pa deres opfor-
dring (Tabel 110-111). Helt sa vidt gar ledernesikkm end flere ledere end
saedvanligt (hver femte) mener forhandlingerne bidiedt pa tillidsrepraesen-
tantens initiativ. Det giver god mening, at tillidpraesentanten selv tager disse
former for aftaler op i de lokale forhandlinger, dkt netop er ordninger rettet
mod bestemte medarbejdergrupper, der gnsker ektredlu deres arbejdstid.

Tabel 110: Deltid: Hvem tog i farste omgang initiat v til forhandlin-
gerne? (procent)

Tillids-
repraesen-
Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=16) 37 19 44
TR (n=13) 15 54 31

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om delti

Tabel 111: Nedsat tid for seniorer: Hvem tog i fgrs ~ te omgang initia-
tiv til forhandlingerne? (procent)

Tillids-
repraesen-
Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=15) 47 20 33
TR (n=28) 3 86 11

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om nétiglefor seniorer

Tabel 112: Pget ugentlig arbejdstid: Hvem tog i foar ~ ste omgang ini-
tiativ til forhandlingerne? (procent)

Tillids-
repraesen-
Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=14) 79 0 21
TR (n=15) 87 0 13

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om aggntlig arbejdstid

Udfordringer i forhandlingerne

Uanset hvem der tager initiativ til at forhandi& es det ikke sikkert, at for-
handlingerne kommer til at forlgbe gnidningsfrit.nNar spurgt ledere og tillids-
repraesentanter med en raekke bestemte former fejdatidsaftaler, om det har
veeret sveert at na til enighed med modparten i fatiregsforlgbet. Generelt er
ledere og tillidsrepreesentanter enige om, at derikke har veeret de store van-
skeligheder. Dog peger begge parter pa, at derfermer for arbejdstid som
kan rumme visse vanskeligheder i forhandlingspreeesDet har sdledes veeret
sveert at na til enighed om omkring hver tredjeleften @get ugentlig arbejds-
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tid, mens dette geelder hver fierde aftale om veriegentlig arbejdstid. For-
handlerne er ogsa enige om at cirka hver femtéeafta flekstid var en udfor-
dring at f& hjem (Tabel 113-114).

Tabel 113: Arbejdstidsaftaler: Har det veeret sveert  at na til enighed
med medarbejdersiden i forhandlingerne? (Lederi pr  ocent)

Ja Nej Ved ikke
Weekendarbejde (n=37) 8 81 11
3-4 dages arbejdsuge (n=28) 7 71 21
12-timers vagter (n=26) 4 88 8
Flekstid (n=63) 16 71 13
Varieret ugentlig arbejdstid (n=32) 25 63 13
Nedsat tid for seniorer (n=15) 7 80 13
@get ugentlig arbejdstid (n=14) 29 64 7

Kun svar fra virksomheder med pageeldende lokataftal

Tabel 114: Arbejdstidsaftaler: Har det veeret sveert  at na til enighed
med ledelsen i forhandlingerne? (TR i procent)

Ja Nej Ved ikke
Weekendarbejde (n=45) 9 78 13
3-4 dages arbejdsuge (n=45) 18 62 20
12-timers vagter (n=36) 11 72 17
Flekstid (n=61) 20 67 13
Varieret ugentlig arbejdstid (n=19) 26 74
Nedsat tid for seniorer (n=28) 14 79
@get ugentlig arbejdstid (n=15) 33 67

Kun svar fra virksomheder med pageeldende lokataftal

Vi har ogsa spurgt lederne og tillidsrepreesentaetesm det har vaeret sveert at
fa opbakning til aftalerne fra deres bagland. Détagakteristisk for deres svar,
at lederne stort set aldrig oplever det som svedét @pbakning til aftalerne fra
den gvrige ledelse, mens tillidsrepreesentanteehadget starre omfang ople-
ver vanskeligheder med at fa opbakning til aftaéera medarbejderne pa gul-
vet (Tabel 115-116). Ledernes svar er ikke overadk, da de bekraefter bille-
det fra Ignaftalerne. Halvdelen af tillidsrepreeaatérne med en aftale om gget
ugentlig arbejdstid har haft vanskeligheder mefd apbakning til den fra med-
arbejderne, mens det samme geelder fire ud didstiépreesentanter med en
aftale om varieret ugentlig arbejdstid. Det er sem@ de to aftaler, det er van-
skeligst at 'seelge’ til medarbejderne. Hver femedren aftale om flekstid har
ogsa oplevet, at det var vanskeligt at f& opbaktiirtgn.
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Tabel 115: Arbejdstidsaftaler: Har det veeret svaert  at fa opbakning
fra den gvrige ledelse? (Leder i procent)

Ja Nej Ved ikke
Weekendarbejde (n=37) 0 95 5
3-4 dages arbejdsuge (n=28) 0 89 11
12-timers vagter (n=26) 0 92 8
Flekstid (n=63) 0 90 10
Varieret ugentlig arbejdstid (n=32) 3 88
Nedsat tid for seniorer (n=15) 7 87

@get ugentlig arbejdstid (n=14) 0 93
Kun svar fra virksomheder med pageeldende lokakaftal

Tabel 116: Arbejdstidsaftaler: Har det veeret sveert at fA opbakning
til fra medarbejderne pa gulvet? (TR i procent)

Ja Nej Ved ikke
Weekendarbejde (n=45) 13 76 11
3-4 dages arbejdsuge (n=45) 7 75 18
12-timers vagter (n=36) 17 64 19
Flekstid (n=61) 21 69 10
Varieret ugentlig arbejdstid (n=19) 42 58 0
Nedsat tid for seniorer (n=28) 4 96 0
@get ugentlig arbejdstid (n=15) 53 a7 0

Kun svar fra virksomheder med pageeldende lokataftal

Der geelder det seerlige ved skiftehold og forskuokjastid, at ledelsen ifglge
overenskomsterne har ret til at indfgre disse oglriudenforhandling af en
lokalaftale med tillidsrepraesentanterne (skifteragdorskudt arbejdstid harer
ind under ledelsesretten). Vi har derfor stilletdee og tillidsrepraesentanterne
et seerskilt spgrgsmal vedrgrende forhandlingeruiésaé ordninger, da de i
sagens natur kan veere introduceret pa ledelsdiziinalene. Spgrgsmalet gik
her pa hvilken grad af indflydelse tillidsrepreesemérne har haft pa indfgrslen
af disse former for arbejdstid. Svarene fra ledeqéllidsrepraesentanterne
viser, at tillidsrepraesentanterne i de fleste tdfshar haft en vis grad af indfly-
delse. Kun fa har svaret en lav grad af indflydelsgy det geelder bade skifte-
hold og forskudt arbejdstid (Tabel 117-118). T#lidpraesentanterne har haft en
hgj grad af indflydelse pa skiftehold i mellem hfjerde og hver tredje tilfeel-
de, mens deres indflydelse pa forskudt arbejdstid/beret hgj pa cirka fire ud
af ti virksomheder. Det er iseer tillidsrepreesergare fra de store og mellem-
store virksomheder, der angiver at have oplevétegmrad af indflydelse pa
indfgrslen af skiftehold.
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Tabel 117: | hvilken grad har tillidsrepreesentanter  ne haft indflydel-
se pa indfarslen af skiftehold? (procent)

| hverken hgj

| hgj grad eller lav grad I lav grad Ved ikke
Leder (n=51) 23 43 16 18
TR (n=64) 34 31 23 11

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om siiild

Tabel 118: | hvilken grad har tillidsrepreesentanter  ne haft indflydel-
se pa indfarslen af forskudt arbejdstid? (procent)

| hverken hgj

| hgj grad eller lav grad | lav grad Ved ikke
Leder (n=41) 42 39 12 7
TR (n=34) 38 35 15 12

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om fomdtkarbejdstid

Baggrund og effekter

Ledernes og tillidsrepreesentanternes svar pa spatgsom hvad baggrunden
var for deres forhandlinger om arbejdstid visedeater tale om en meget mere
sammensat arsagsreekke end nar det geelder forhgardlim Ian. Dels fremhee-
ver forhandlerne andre arsager som vaesentlige fiptage forhandlinger om
arbejdstid og dels spreder de sig over flere fdligkedrsager end nar det drejer
sig om lgn (Tabel 119).

Tabel 119: Baggrunden for forhandlingerne (procent)

Leder TR
(n=125) (n=128)

Behov for at @ge produktiviteten 45 56
AEndringer i efterspgrgslen 40 34
Behov for at fastholde/tiltreekke medarbejdere 38 38
Undgé/begraense omfanget af en fyringsrunde 15 14
Behov for at forbedre balancen imellem arbejdsliv 14 30
og familieliv
Ved ikke 12 16
Andet 12 4
Behov for besparelser 11 10
Behov for at gge medarbejdernes motivation 8 23

Der kunne her saettes flere kryds; Kun svar frasarkheder med lokalaftaler
om skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbefié,dages arbejdsuge,
12-timers vagter, flekstid, varieret ugentlig adsgid, deltid, nedsat tid for
seniorer, gget ugentlig arbejdstid eller rammearftah individuel arbejdstid

Behovet for at gge produktiviteten og behovet fdastholde/tiltreekke medar-
bejdere bliver som under lan fremhaevet som veegerilisager — henholdsvis
halvdelen og fire ud af ti naevner disse. Behovetat@wge medarbejdernes mo-
tivation, som var den vaesentligste arsag til atdodle lan fylder derimod ikke
meget nar det geelder arbejdstid. Det ger til getigegldringer i efterspargslen,
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som naevnes af cirka fire ud af ti. Det giver goching, da udsving i efter-
spargslen kan pavirke, hvornar og hvor meget dbekov for at producere —
dvs. placeringen og fordelingen af arbejdstidend&lrillidsrepraesentanter (30
procent) angiver behovet for at forbedre balanosgilem arbejdsliv og familie-
liv som baggrund for at forhandle om arbejdstidnskdt feerre ledere peger pa
dette (14 procent).

Flere casestudier viser, at brugen af timekorarbihdelse med flekstid eller
varieret ugentlig arbejdstid kan forbedre balanoetiem familieliv og arbejds-
liv. En personlig timekonto (eller timebank) fungetypisk pd den made, at
medarbejderens overtimer bliver sat ind pa kontogrsa kan han/hun senere
heeve dem i form af afspadsering. Hvis medarbejd@miadflydelse pa admi-
nistrationen af deres konti (opsparing og afviklafgimer), kan de bade tage
hensyn til arbejdet og familielivet i deres arbéfiisplanlaegning. Dette kan
veere grunden til, at tillidsrepraesentanterne dmjdstidsaftalerne som en mu-
lighed for at forbedre balancen herimellem.

Endelig er der en mindre gruppe ledere og tillidessentanter, der peger pa
gnsket om at undgé/begreense omfanget af en fyuindsr(14-15 procent) og
en mindre gruppe, der angiver et behov for bespar€¢l0-11 procent). |
kommentarfeltet under 'Andet’ har en reekke ledéneebsom tillidsrepraesen-
tanter anfart omstrukturering som en yderligeragts at optage forhandlin-
ger. Tillidsrepreesentanterne angiver desuden pradslened at rekruttere med-
arbejdere til aftenhold som en vaesentlig arsaaf fibrhandle, mens lederne
peger pa fastholdelse af zeldre og sygdomsramterbejdare samt aendrede
rammer for forhandling af arbejdstid (lovgivningésenskomst). Endelig angi-
ver en raekke ledere, at arbejdstid blev taget apfechandlingsemne i forleen-
gelse af de arlige lanforhandlinger.

Det er kun meget fa ledere og tillidsrepraesentadtarikke oplever nogen po-
sitive effekter i forbindelse med deres arbejdstitdder — langt de fleste oplever
en reekke positive effekter (Tabel 120). Der er eogtor bredde i de positive
effekter, der opleves. Seks ud af ti ledere oplstmmre motivati-
on/medarbejdertilfredshed som fglge af aftalerndeigsamme ggr neesten
halvdelen af tillidsrepraesentanterne. Halvdelelmegfge grupper af forhandlere
oplever gget produktivitet som fglge af aftalefer er desuden mange der
oplever, at aftalerne har gjort det lettere aftfalste/rekruttere medarbejdere
(26-43 procent), ligesom der er en del, der hag\ailen bedre balance mellem
arbejdsliv og familieliv (34-38 procent). Hyppigheedaf effekter som faerre
afskedigelser, lavere omkostningsniveau, stgrrenmelighed og faerre konflik-
ter ligger alle pa mellem 20 og 25 procent. Endetiger en mindre gruppe, der
oplever et lavere sygefraveer (15-17 procent). $wafe lederne og tillidsre-
praesentanterne tyder pa, at lokalaftaler om artiéjdsidover en lang raekke
produktivitetsfremmende effekter — ogsa kan bidtéddastholdelsen af for-
skellige grupper af medarbejdere pa arbejdspladsen.

Under 'Andet’ har et par ledere og tillidsrepreeaatgr taget forskud pa det
efterfalgende spargsmal om negative effekter og@getp at skiftehold er en
upopuleer ordning blandt medarbejderne — iseer aftdeher vanskeligt at be-
seette. Tillidsrepraesentanterne skriver ogsa, dtaleveere sveert at afggre, om
noget er en positiv effekt eller ej, da medarbejdergnsker og holdninger til
arbejdstiden kan veere meget forskellige. Hvad diegdrer godt for en medar-
bejdergruppe kan fungere darligt for en anden.
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Tabel 120: Positive effekter af arbejdstidsaftalern e (procent)

Leder TR
(n=125) (n=128)

Starre motivation/medarbejdertilfredshed 61 45
@get produktivitet 50 48
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 43 26
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 34 38
Feerre afskedigelser 25 19
Lavere omkostningsniveau 23 20
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 19 21
Feerre konflikter 18 24
Lavere sygefraveer 17 15
Andet 5 5
Ingen positive effekter 4 12

Der kunne her saettes flere kryds; Kun svar frasarkheder med lokalaftaler
om skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbefid,dages arbejdsuge,
12-timers vagter, flekstid, varieret ugentlig ads#jd, deltid, nedsat tid for
seniorer, gget ugentlig arbejdstid eller rammeafteah individuel arbejdstid

Mange ledere (69 procent) og tillidsrepraesentgd@procent) oplever ikke
nogen negative effekter af deres arbejdstidsafaignel 121). Omvendt ma
man sige, at hver tredje leder og hver andengiigreesentant oplever en eller
anden form for negativ effekt. Blandt lederne an Hgppigst forekommende
negative effekt et aget omkostningsniveau (11 prceogsa tillidsrepreesen-
tanterne (9 procent) naevner denne. Tillidsrepraasterne oplever dog ogsa en
reekke andre negative effekter. Omkring hver ferpleer, at balancen mellem
familie- og arbejdsliv er blevet darligere. Naedtgasa mange oplever et gget
sygefraveer, mens mindre grupper oplever at detegebsveerere at fasthol-
de/rekruttere medarbejdere (16 procent) eller aedkommet flere konflikter i
det daglige (12 procent). Udover de angivne svaghatler, sa er der enkelte
ledere og tillidsrepreesentanter, der har angivateanegative effekter i kom-
mentarfeltet under 'Andet’. Her peger forhandlebha. pa problemer med at
planlaegge arbejdstiden — herunder at fa folk tilatle fri, nar der er mindre at
lave. Lederne peger desuden p3, at der kan opetaénstridigheder i medar-
bejdergruppen, hvis ikke alle medarbejdere kardéfang til nye attraktive ar-
bejdstidsordninger sasom flekstid. Flere angivezkde, at flekstid kan fare til
misundelse medarbejderne imellem — en slags fldgtiousi. Desuden neev-
ner nogle ledere, at kontakten mellem ledelse odaniejdere eller medarbej-
derne indbyrdes kan blive forringet, hvis arbejtisti spredes mere ud over hele
dagnet/ugen.
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Tabel 121: Negative effekter af arbejdstidsaftalern e (procent)

Leder TR
(n=125) (n=128)

Ingen negative effekter 69 49
@get omkostningsniveau 11
Andet 9
Dérligere balance mellem arbejdsliv og familieliv 6 22
@get sygefraveer 4 18
Lavere produktivitet 4 4
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere 3 16
Flere konflikter 3 12
Lavere motivation/medarbejdertilfredshed 2 9
Flere afskedigelser 1 2
Mindre rummelighed pa arbejdspladsen 0 5

Der kunne her saettes flere kryds; Kun svar frasarkheder med lokalaftaler
om skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbefid,dages arbejdsuge,
12-timers vagter, flekstid, varieret ugentlig ads#jd, deltid, nedsat tid for
seniorer, gget ugentlig arbejdstid eller rammeafteah individuel arbejdstid

Skiftehold- og flekstidsaftaler - har de en szerskilt effekt?

Da spgrgsmalene om hhv. positive og negative effetblevet stillet til alle
ledere og tillidsrepraesentanter som havde mindatlegjdstidsaftale, sa er det i
analysen af effekterne ikke muligt at skelne afteduldsteendigt fra hinanden.
Virksomheder med en given arbejdstidsaftale kare hiagdgaet aftaler pa andre
arbejdstidsomrader ogsa, og disse aftaler kandpdihde samme (eller for-
skellige) effekter.

Derfor har vi i det fglgende valgt kun at foretageseerskilt analyse af effekter-
ne af de to hyppigst forekommende aftaler, nenftgerne om flekstid og
aftalerne om skiftehold. Analysen tager udgangspuek sammenligning af de
effekter, som ledere og tillidsrepreesentanternevaplpa virksomheder med en
aftale om skiftehold, og de effekter der oplevesipégsomheder med arbejds-
tidsaftaler uden skiftehold. Samme strategi brugesgrende flekstid.

Analysen viser, at skifteholdsaftalerne ikke betyueget for fordelingen af de
positive effekter — de fordeler sig pA samme madeifksomheder med og
uden skiftehold. Til gengeeld er der en forskel weeinde de negative effekter.
Her viser bade svarene fra lederne og tillidsreprdasterne, at det opleves
som markant sveerere at fastholde/rekruttere mejdierieepa virksomheder
med skifteholdsaftaler end pa virksomheder udeitetidldsaftaler (Tabel 122).
Det er dog iseer tillidsrepraesentanterne, der oplevekiftehold kan give van-
skeligheder i forhold til rekruttering og fastholske
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Tabel 122: Skifteholdsaftaler: sveerere at fastholde  /rekruttere med-
arbejdere? (procent)

Ledere Tillidsrepreesentanter
(n=125) (n=128)
Skiftehold Skiftehold Skiftehold  Skiftehold
ja nej ja nej
Sveerere at fastholde/rekruttere med- 8 0 22 9

arbejdere
L: y=1,000, p=0,038; TRy=0,460, p=0,047

Aftalerne om flekstid har betydning for fordelingahen raekke positive effek-
ter — og en enkelt negativ effekt. Blandt de virkb@der som har en aftale om
flekstid er der 25-30 procentpoint flere der oplestgrre motivati-
on/medarbejdertilfredshed som en falge af deregjdstidsaftaler end blandt
virksomheder som ikke har en aftale om flekstido@a 23). Desuden oplever
virksomhederne med flekstid oftere en forbedringdet handler om fasthol-
delse/rekruttering af medarbejdere. Ledere oglsilepraesentanter fra virksom-
heder med flekstidsaftaler svarer tre gange saifyjaptil, at deres arbejdstids-
aftaler har gjort det lettere at fastholde/rekmaéttmedarbejdere, end deres kol-
legaer fra virksomheder uden flekstid. Dette st&kairp kontrast til virksomhe-
derne med skifteholdsaftaler. Endelig er der cit@hbelt s& mange med fleks-
tid, som oplever en bedre balance mellem arbejdgjifamilieliv end blandt
dem uden flekstid. Virksomheder med flekstid svagsa tre gange sa hyppigt,
at arbejdstidsaftalerne har betydet en starre ruigheel pa arbejdspladsen.
Omvendt sa ser flekstidsaftalerne ogsa ud til ankuorsteerke antallet af kon-
flikter pa nogle af de arbejdspladser, hvor dedrlimdgaet (i hvert fald hvis
man spgrger lederne). Dette kan ligge i forleengeisken ‘flekstids-jalousi’,
som visse ledere har oplevet blandt medarbejddioreindelse med indfgrslen
af flekstid pa deres virksomhed.

Tabel 123: Udvalgte positive og negative effekter f  ordelt pa virk-
somheder med og uden flekstidsaftaler (procent)

Ledere Tillidsrepreesentanter
(n=125) (n=128)
Flekstid Flekstid Flekstid Flekstid
ja nej ja nej
Stgrre motivation/ medarbejdertil- 73 48 61 30
fredshed*
Lettere at fastholde/ 60 26 39 13
rekruttere medarbejdere?
Bedre balance mellem familieliv og 43 24 54 24
arbejdsliv3
Starre rummelighed pa arbejdsplad- 32 6 33 10
sen’
Flere konflikter” 6 0 16 8

(1) L: y=0,486, p=0,004; TRy=0,567, p=0,000; (2) y=0,628, p=0,000; TRy=0,614, p=0,001;
(3) L: y=0,403, p=0,024; TRy=0,580, p=0,000; (4) Ly=0,742, p=0,000; TRy=0,614, p=0,002;
(5) L:y=1,000, p=0,039; TRy=0,417, p=0,119
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Saerligt vedrorende aftaler om flekstid og varieret ugentlig ar-
bejdstid

Aftaler om flekstid indebaerer som regel brugeriraékonti, hvor den enkelte
medarbejders overtimer kan seettes ind for sendrgaes som afspadsering.
Der er i overenskomsten ikke noget krav om, atsilat aftales gvre og nedre
greenser for disse konti — dvs. hvor mange timekearseettes ind og heeves.
Fra casestudierne ved vi, at der alligevel er einkiseder, der aftaler timegraen-
ser, da det kan veere sveert at styre udviklingesepdenkelte timekonto (llsge
2006). Dette geelder iseer nar medarbejderne hasjegrad af indflydelse pa
deres konti. Nogle medarbejdere er mere villige @mdre til at arbejde over, og
de kan simpelthen spare s& mange timer op, ar dedért ved at afspadsere
dem igen. Det kan ogsa give problemer, hvis de [ufegee medarbejdere siger
op eller bliver fyret — sa skal virksomheden udlgetdle timerne og medarbej-
deren kan fa problemer med at fa udbetalt dagpefudre medarbejdere kan
af hensyn til familien ga s& meget i minus pa dkeeto, at de har sveert ved at
overskue at arbejde timerne ind igen.

Som det ses nedenfor, sa har man pa mange afkdewineder vi har veeret i
kontakt med vedtaget gvre og nedre graenser fastitkdn (Tabel 124-125).
Mindst to ud af tre flekstidsaftaler indeholderesfds @vre greenser for, hvor
mange timer, der ma spares op, og lige s& mangéahder nedre graenser for
hvor mange timer man ma skylde. Kun et mindretaiftsfierne indeholder et
ekstra tilleeg, der bliver udlgst som fglge af ftedesn (Tabel 126).

Tabel 124: Er der en gvre greense for, hvor mange ti  mer der ma
spares op? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=63) 84 16 0
TR (n=61) 64 33 3

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om fieks

Tabel 125: Er der en nedre greense for, hvor manget imer man ma
skylde? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=63) 89 11 0
TR (n=61) 76 21

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om ftaks

Tabel 126: Udbetales der ekstra tilleeg i forbindels e med lokalafta-
len om flekstid? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=63) 11 86
TR (n=61) 16 79

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om ftaks

Lokalaftaler om varieret ugentlig arbejdstid hareeen mulighed siden 1967.
Det har dog veeret genstand for debat over areme,lang en periode, de lokale
parter skal kunne variere arbejdstiden over. Desdkeldte referenceperiode
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udtrykker, hvornar udsvingene i den ugentlige atftigl skal veere gaet i nul. |
1998 blev der skabt mulighed for at vedtage erreafeeperiode pa op til 12
mdr. lokalt — under forudseetning af lokal enighded forsggsordningerne, der
blev indskrevet i overenskomsten i &r 2000, blevaldigt — stadig under for-
udsaetning af lokal enighed — helt at fravige reglenreferenceperioder. Spar-
geskemaundersggelsen viser dog, at de fleste witkesder med en lokalaftale
om varieret ugentlig arbejdstid holder fast i eierenceperiode. Seks ud af ti
virksomheder har saledes aftalt en fast referemiatee(Tabel 127). Referen-
ceperiodens laengde leener sig op ad de 12 mdrdédegennemsnitlige lsengde
ligger pa 8 mdr. (ifglge lederne) og 11 mdr. (ifetdlidsrepraesentanterne)
(Tabel 128). Medianen for begge gruppers svar end2 Endelig viser under-
sggelsen, at lokalaftalerne om varieret ugenthgjaistid i fire ud af ti tilfeelde
indeholder et ekstra tillaeg, der udbetales i fatblee med arbejdstidsordningen
(Tabel 129). Der aftales altsa i hgjere grad emghkusk kompensation til med-
arbejderne, nar det geelder indfgrslen af variegentlig arbejdstid end nar det
geelder indferslen af flekstid. Det peger pa, atsfliel rummer nogle fordele for
medarbejderne, som de ikke oplever i forbindelsd wagieret ugentlig arbejds-
tid. Som vi skal se i neeste afsnit har denne foiskgare med medarbejdernes
grad af indflydelse pa deres egen arbejdstid.

Tabel 127: Har | aftalt en fast periode for, hvorna  r variationerne i
arbejdstiden skal udlignes? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=32) 56 44 0
TR (n=19) 63 37

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om vateigentlig arbejdstid

Tabel 128: Hvor mange maneder lgber denne periode o ver? (pro-
cent)

Antal mane- Ved ikke
der (gns.) (pct.)
Leder (n=18) 8 11
TR (n=12) 11 17

Kun svar fra virksomheder med fast referenceperiode
for varieret ugentlig arbejdstid

Tabel 129: Udbetales der ekstra tilleeg i forbindels e med lokalafta-
len om varieret ugentlig arbejdstid? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=32) 38 63
TR (n=19) 37 63

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om vateigentlig arbejdstid
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Arbejdstid i praksis - medarbejdernes indflydelse pa den daglige
tilrettelaeggelse af arbejdstiden

Nar man indfarer fleksibel arbejdstid pa en arl@ptis, har det stor betydning
for medarbejderne, om de har/far indflydelse péttitleeggelsen af arbejdstiden
i det daglige. Indflydelsen er eksempelvis afggeefud, i hvilken grad arbejds-
tidsfleksibiliteten kan bidrage til en forbedrinfjtelancen mellem familieliv og
arbejdsliv. Derfor er det et centralt spargsmabriaidt medarbejderne er med

til at planlsegge og administrere arbejdstiden iddeflige. Vi har derfor spurgt
lederne og tillidsrepraesentanterne, hvilken indflgd de mener medarbejderne
har pa deres egen arbejdstid. Eftersom vi ikkeshargt medarbejderne selv i
denne undersggelse, skal der her tages det fothett@nalysen i det folgende
kun udtrykker de lokale parters vurdering af ind#{sen — ikke indflydelsen
vurderet af medarbejderne selv.

Hvis vi ser pa planleegningen af arbejdstiden, sérvindersggelsen, at det farst
og fremmest er lederne, der er pa banen her. Rl taéfire virksomheder er

det primeert ledelsen der star for planleegningeariadjdstiden. Kun pé cirka
hver femte virksomhed er det medarbejderne, dedérane opgave. Det er
yderst sjeeldent, at det er tillidsrepraesentantéenglanleegger arbejdstiden
(Tabel 130). Under 'Andet’ angiver enkelte ledegetilidsrepreesentanter dog,
at planleegningen sker i et samarbejde mellem ledrgillidsrepraesentanter
eller mellem ledere og medarbejdere/teams. En ledidyber, at ledelsen kun
varetager langtidsplanlaegningen, mens den ugefutigige arbejdstid be-
stemmes af medarbejderne selv.

Tabel 130: Hvem star primeert for planleegningen af a  rbejdstiden i
det daglige i produktionen? (procent)

Tillidsrepree- Med-
Ledelsen sentanterne arbejderne Ved ikke Andet
Leder 79 1 16 0 5
TR 72 3 22 0 3

Spgrger man mere detaljeret ind til medarbejdeimuf/delse pa arbejdstiden,
sa kommer der imidlertid nogle interessante nuaogédorskelle frem. Med
andre ord: der er dele af arbejdstidstilretteleesggelsom medarbejderne i hgje-
re grad har indflydelse pa end andre. | forleengelsvarene ovenfor, sa har
medarbejderne mindst indflydelse pa de dele demtear den overordnede plan-
leegning af arbejdstiden at ggre. Kun pa mellem farate og hver fierde virk-
somhed har medarbejderne saledes en hgj gradfigtlieide pa, hvilke dage,

de skal arbejde. Pa cirka fire ud af ti virksomhdua® de decideret en lav grad
af indflydelse pa denne planleegning (Tabel 131).

Tabel 131: | hvilken grad har medarbejderne indflyd  else pa hvilke
dage de skal arbejde? (procent)

I hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad Ved ikke
Leder 19 32 48 0
TR 25 32 42
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Til gengeeld viser det sig, at medarbejderne hdreggrad af indflydelse pa,
hvornar arbejdsdagen begynder og slutter pa firaf tidvirksomheder (Tabel
132). Det vil sige, at medarbejderne tilsynelademateen lidt hgjere indflydelse
pa den daglige tilpasning af arbejdstiden end pandere overordnede skema-
leegning af arbejdsdagene.

Tabel 132: | hvilken grad har medarbejderne indflyd  else pa hvornar
arbejdsdagen begynder og slutter? (procent)

I hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad Ved ikke
Leder 41 25 34
TR 37 32 31 0

Sterst indflydelse har medarbejderne nar det gaafdédingen af ferier og
fridage. P& halvdelen af virksomhederne har megtiehee hgj indflydelse pa,
hvornar de holder ferie, mens hele syv ud af #somheder tiloyder medarbej-
derne en hgj grad af indflydelse pa, hvornar detiiga en fridag (Tabel 133-
134). Kun meget fa virksomheder tilbyder medarbejden lav grad af indfly-
delse pa placeringen af ferier og fridage.

Tabel 133: | hvilken grad har medarbejderne indflyd  else pa hvornar
de holder ferie? (procent)

I hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad Ved ikke
Leder 54 32 14 0
TR 52 85 13 0

Tabel 134: | hvilken grad har medarbejderne indflyd  else pa hvornar
de kan tage en fridag? (procent)

I hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad Ved ikke
Leder 70 25 5
TR 69 26 5 0

Samlet set kan man konkludere, at medarbejdernergiethar en hgjere grad af
indflydelse pa afspadseringen af opsparede tinegie(ffridage) end pa indar-
bejdningen af ekstra timer (hvilke dage og tideskig arbejde). Der er dog
nogle vaesentlige mindretal blandt medarbejderne(adgsa) har en stor indfly-
delse pa planleegningen af arbejdsdagene og tilpgesmiaf den daglige arbejds-
tid. Vi vil i det fglgende se naermere pa, hvadldeakteriserer disse grupper.
Hvad er det, der afgar om medarbejderne ogsa hemhlagj grad af indflydel-
se? | analysen tager vi udgangspunkt i svarendlfdasrepraesentanterne, som
vi ma ga ud fra har en stgrre kontakt med medagbegdend forhandlerne pa
lederside.

Analysen viser, at den hgje medarbejderindflydislsz findes pa virksomhe-
der, der har aftaler om fordelingen af arbejdstidetvs. flekstid eller varieret
ugentlig arbejdstid. Pa virksomheder med en aftaieflekstid, oplever tillids-
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repreesentanten naesten tre gange sa ofte (36 pratesdt er medarbejderne,
der primeert star for planlaegningen af arbejdstidiet daglige, sammenlignet
med virksomheder uden en flekstidsaftale (13 prdd@mbel 135).

Tabel 135: Flekstid: Hvem star primeert for planleegn  ingen af ar-
bejdstiden i det daglige i produktionen? (TR i proc ent)

Tillidsrepree-
Ledelsen sentanterne  Medarbejderne
Flekstid, ja 59 3 38
Flekstid, nej 84 2 14

¥*=11,627, p=0,003; n=57

Flekstidsaftalerne ogsa mere end fordobler sanidgeden for, at medarbej-
derne har en hgj grad af indflydelse pa hvilke dégyekal arbejde og hvornar
arbejdsdagen begynder og slutter (Tabel 136-133%)ebdog ogsa veerd at
bemaerke, at et mindretal af tillidsrepreesentantat fiekstidsaftaler (20 pro-
cent) rapporterer en lav grad af medarbejderinéflsel vedrgrende hvornar
arbejdsdagen begynder og slutter. Det er overrasketa man normalt forbin-
der flekstid med netop denne form for indflydelsg,er maske et signal om, at
flekstidsaftaler ikke altid bidrager til at gge ragoejdernes indflydelse pa deres
daglige arbejdstid. Som vi sa tidligere, sa opldedere og tillidsrepreesentanter
det som noget vanskeligere at forhandle varierentlig arbejdstid end flekstid
(se s. 64f). Hvis man ikke har kunnet blive enigeen aftale om varieret
ugentlig arbejdstid, sa kan det vaere man har falleafiekstid i stedet, og der-
for ’bruger’ nogle virksomheder maske fra tid tilden flekstiden pa en made,
der minder om varieret ugentlig arbejdstid.

Tabel 136: Flekstid: | hvilken grad har medarbejder  ne indflydelse
pa hvilke dage de skal arbejde (TR i procent)

I hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad
Flekstid, ja 38 25 38
Flekstid, nej 16 37 47

y= - 0,284, p=0,036; =59

Tabel 137: Flekstid: I hvilken grad har medarbejder  ne indflydelse
pa hvornar arbejdsdagen begynder og slutter (TRip  rocent)

| hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad
Flekstid, ja 57 23 20
Flekstid, nej 23 38 39

y= - 0,506, p=0,000; N=61

Aftalerne om varieret ugentlig arbejdstid er ogsdéindet med en stgrre med-
arbejderindflydelse pa arbejdstidens tilretteleeggyel om end ikke pa nzer sa
hgjt et niveau som flekstidsaftalerne. Varieretnilyg arbejdstid betyder en
aget medarbejderindflydelse pa, hvilke dage mahaskajde og pa hvornar
arbejdsdagen begynder og slutter, men der ikkal@iotm en fordobling af ind-
flydelsen som under flekstid (Tabel 138-139). Adtadbm varieret ugentlig ar-
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bejdstid ser heller ikke ud til at pavirke, hvenn démezert star for planlaegnin-
gen af arbejdstiden i det daglige i produktioneanie forskel i effekterne ved-
rerende medarbejdernes indflydelse pa deres ebejdsatid haenger godt sam-
men med, at der i hgjere grad aftales en gkonokaisipensation i forbindelse
med forhandlinger om varieret ugentlig arbejdstid eforbindelse med for-
handlinger om flekstid. Medarbejderne opnar enteajead af indflydelse pa
arbejdstiden i forleengelse af en flekstidsaftagedenne fordel giver dem en
umiddelbar interesse i flekstid, mens der i ertitfetlde skal et tillaeg pa bordet
for at fa dem til at acceptere en aftale om vatriegentlig arbejdstid.

Tabel 138: Varieret ugentlig arbejdstid: | hvor hvi  lken grad har
medarbejderne indflydelse pa hvilke dage de skal ar  bejde (TR i
procent)

| hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad
Varieret ugentlig 37 42 21
arbejdstid, ja
Varieret ugentlig 23 31 46

arbejdstid, nej
y=- 0,388, p=0,040; n=17

Tabel 139: Varieret ugentlig arbejdstid: | hvor hvi  lken grad har
medarbejderne indflydelse pa& hvornar arbejdsdagen b egynder og
slutter (TR i procent)

| hverken hgj
| hgj grad eller lav grad I lav grad
Varieret ugentlig 53 37 10
arbejdstid, ja
Varieret ugentlig 35 31 34

arbejdstid, nej
y= - 0,406, p=0,029; n=19

Afslutningsvist er det vigtigt at fremhaeve, at ursdgjelsen peger pa en hgj
grad af medarbejderindflydelse vedrgrende afspemdgar af opsparede timer
som hele fridage/ferier pa langt de fleste virksedwgr. Det hgje udgangsniveau
kan forklare hvorfor, at lokalaftaler om flekstig varieret ugentlig arbejdstid
ikke ser ud til at gge indflydelsen her.
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Opsamling

Nar vi sparger ledere og tillidsrepreesentanterderhar forhandlet en eller
flere lokalaftaler om arbejdstid, s viser det sigpkalaftaler om arbejdstid er
meget udbredte. Omkring ni ud af ti virksomhedarihdgaet en aftale om
arbejdstid, og seks ud af ti har indgaet to folieformer for arbejdstidsafta-
ler eller mere. Udbredelsen af arbejdstidsaftaléguer her samlet set naesten
pa niveau med udbredelsen af Ignaftalerne. Blagdtatre virksomheder er der
mange (fire ud af ti) der har indgaet fire forsigalformer for arbejdstidsaftaler
eller mere.

De to mest udbredte former for lokalaftaler om aiied er aftaler om skifte-
hold og aftaler om flekstid, som findes pa hverrifiee ud af ti virksomheder.
En raekke forskellige former for aftaler har en wtimise pa mellem 20 og 30
procent: forskudt arbejdstid, weekendarbejde, vatriegentlig arbejdstid, 3-4
dages arbejdsuge og 12-timers vagter. Endeligrezrdgruppe af aftaler, som
findes pa cirka hver tiende virksomhed: deltid,s#did for seniorer og gget
ugentlig arbejdstid. Mindre end hver tolvte virkdwed har vedtaget en ramme-
aftale for individuel arbejdstid.

Lokalaftaler om arbejdstid kan inddeles i tre greipalt afhaengig af hvilke
variationer i arbejdstiden de retter sig imod -eptingen, fordelingen og laeng-
den.

Aftaler om placering af arbejdstid uden for norradiejdstid (skiftehold, for-
skudt arbejdstid, weekendarbejde, 3-4 dages atmggdsg 12-timers vagter)
findes i hgjere grad pa store virksomheder endi@y mellemstore virksom-
heder. Godt otte ud af ti store virksomheder hdgéet aftaler om placering af
arbejdstiden, mens kun halvdelen af de sma og msitee virksomheder har
sadanne aftaler. Aftalerne om skiftehold er de mdbtedte (fire ud af ti virk-
somheder), mens ogsa de gvrige former for aftaleplaceringen af arbejdsti-
den har en vis udbredelse (to/tre ud af ti virkseddr). Forhandlinger om skif-
tehold hgrer til dem, der har den leengste histarans forhandlingerne af de
gvrige aftaler bade kan veere af nyere og aeldre Nd@toman sammenligner de
forskellige former for aftaler om placeringen dbejdstiden, sa er der stor for-
skel pa, hvor mange medarbejdere, der er deekleftadérne, pa den enkelte
arbejdsplads. Hvor skifteholdsaftalerne som oftleskker flertallet af medar-
bejderne, sa retter forskudt arbejdstid, 3-4 daglesjdsuge og 12-timersvagter
sig typisk mod et mindretal af medarbejdere. Aftal® weekendarbejde deek-
ker i halvdelen af tilfeeldene flertallet af medadeene og i halvdelen af tilfeel-
dene et mindretal.

Det er langt overvejende ledelsen, der tager tivéatil at forhandle en aftale
om placeringen af arbejdstiden. Dog mener tilligssesentanterne, at det i
hvert femte tilfeelde var dem, der bragte emnetaréebDette synspunkt bakkes
dog ikke op af lederne. Eneste undtagelse er gialem 3-4 dages arbejdsuge,
hvor hver femte leder (og fire ud af ti tillidsrepsentanter) rapporterer, at det
var tillidsrepraesentanterne, der tog initiatiiéthandlingerne. Tallene tyder
pa, at det er en form for arbejdstidsaftale, sordarteejdersiden kan have en
stgrre interesse i end de gvrige. Hverken leddteetdlidsrepreesentanterne
oplever, at det har vaeret saerligt vanskeligt atl mhighed om weekendarbej-
de, 3-4 dages arbejdsuge eller 12-timers vagtarh&eheller ikke veeret sveert
at f& opbakning fra henholdsvis den gvrige ledellez medarbejderne under
forhandlingerne. Lederne savel som tillidsrepreeseatne peger desuden pa, at
tillidsrepreesentanterne ofte har haft en vis intHflge pa indfarslen af skifte-
hold og forskudt arbejdstid.
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Aftaler der retter sig mod fordelingen af arbejdsti (flekstid og varieret ugent-
lig arbejdstid) findes pa cirka halvdelen af virkgtederne — uanset virksom-
hedsstarrelse. Flekstidsaftalerne har dog en dbsbetor udbredelse (fire ud
af ti) som aftalerne om varieret ugentlig arbejti$tin/to ud af ti). Savel aftaler
om flekstid som aftaler om varieret ugentlig arlsépli deekker typisk flertallet
af de ansatte, og der er i begge tilfeelde tale ftahea, der kan veere af nyere
eller eeldre dato. Det er iseer ledelsen, der tanjg@ativ til forhandlinger om
varieret ugentlig arbejdstid, mens tillidsrepreeasterne er noget mere pa bane
vedrgrende flekstid. Faktisk mener halvdelen hfisitepraesentanterne med en
flekstidsaftale, at det var dem der tog initiativ@et synspunkt bakkes dog kun
op af hver syvende leder. Bade forhandlingernelekstid og forhandlingerne
om varieret ugentlig arbejdstid kan indeholde keradtiver femte leder og til-
lidsrepraesentant med en aftale om flekstid oplededsom sveert at blive eni-
ge, mens hver fierde leder og tillidsrepraesentad en aftale om varieret
ugentlig arbejdstid havde samme oplevelse. Dettehkange sammen med, at
tillidsrepreesentanterne har haft vanskeligt vefd apbakning fra medarbejder-
ne under forhandlingerne. Hver femte tillidsrepnateset fandt det sveert at fa
opbakning til deres flekstidsaftale, mens fire titl @llidsrepraesentanter har
fundet det sveert at f& opbakning til varieret ubigatrbejdstid.

Gruppen af arbejdstidsaftaler, der retter sig needdden af arbejdstiden, er en
meget sammensat gruppe. Der er dels nogle aftietilbyder en reduktion i
arbejdstiden (deltid, nedsat tid for seniorer) etpchogle aftaler, der haever den
ugentlige arbejdstid (aget ugentlig arbejdstidyeim af aftalerne er seerligt ud-
bredte pa de virksomheder, der har deltaget i ssgdedsen — de findes hver
iseer kun pa omkring hver tiende virksomhed. De laltisotal er derfor ogsa sa
sma, at det er vanskeligt at undersgge, om deesdige karakteristika. Det er
f.eks. vanskeligt at konstatere, om de er mere eliadre udbredte pa store end
pa sma virksomheder. Undersggelsen peger dog\aligisse steder pa nogle
interessante tendenser.

Hvor det er vanskeligt at sige noget om aftaleaidsr, nar det drejer sig om
deltid og @get ugentlig arbejdstid, sa tyder detapaftaler om nedsat tid for
seniorer er et nyere feenomen. Over halvdelen aédiftaler blev forhandlet
farste gang i 2004 eller senere. Ikke overraskelaeleker aftalerne om deltid og
nedsat tid for seniorer ofte kun et mindretal aflarbejderne — de retter sig
primaert mod udvalgte grupper af medarbejdere. Ounttvdgekker aftaler om
gget ugentlig arbejdstid som regel flertallet abdsatte. Hvor ledere og tillids-
repraesentanter understreger, at tillidsrepreesemtatdrig tager initiativ til
forhandling om @get ugentlig arbejdstid, sa semsibnen helt anderledes ud
vedrgrende deltid og nedsat tid for seniorer. Henen tillidsrepraesentanterne
selv de var fgrst pa banen i over halvdelen aktiliene, mens hver femte leder
bakker op om det synspunkt. Forskellen i initigtévtveers af de forskellige
former for aftaler om laengden af arbejdstiden glspe ledernes oqg tillidsre-
preesentanternes udsagn om forhandlingsprocessdrangtinger om gget
ugentlig arbejdstid volder ofte vanskeligheder. Uideaf ti ledere og tillidsre-
preesentanter oplevede det som sveert at blive enigeget ugentlig arbejdstid
— og halvdelen af tillidsrepraesentanterne havdetswed at fa opbakning fra
medarbejderne under forhandlingerne.

Nar man spgrger lederne og tillidsrepraesentanted baggrunden var for at
optage lokale forhandlinger om arbejdstid, sa pbgbrdelen pa behovet for at
gge produktiviteten. Fire ud af ti fremheaever belhdoeat fastholdeftiltreekke
medarbejdere. £ndringer i efterspargslen spillsdam stor rolle for forhand-
lingerne om arbejdstid — fire ud af ti ledere dlidsrepraesentanter naevner det
som arsag til deres arbejdstidsforhandlinger. &ilggeld spiller gnsket om at
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@ge medarbejdernes motivation (som er en veesa@nsiég til at forhandle lan)
ikke den store rolle for at optage forhandlinger antmejdstid.

Langt de fleste ledere og tillidsrepraesentantez\agl en raekke positive effek-
ter af deres lokalaftaler om arbejdstid. Selvom Kuledere og tillidsrepraesen-
tanter pegede pa sterre motivation som arsagftiraandle, sa er det en af de
mest udbredte positive effekter. Maske ser ledgrellasrepraesentanter i ud-
gangspunktet fleksibel arbejdstid som et instruntieat Igse nogle praktiske
organisatoriske udfordringer, og arbejdstidsaftasrpotentiale for at gge mo-
tivationen har fagrst vist sig i takt med implemeirigen. | hvert fald rapporterer
cirka halvdelen af lederne og tillidsrepreesenta@em stgrre motivation
blandt medarbejderne — og ligesa mange oplevegenppoduktivitet. Hver
tredje oplever, at det er blevet lettere at fast@wkkruttere medarbejdere, og et
tilsvarende antal beretter om en bedre balanceemdimilieliv og arbejdsliv.
Syv ud af ti ledere og halvdelen af tillidsreprat¢aeterne oplever ikke nogen
negative effekter af deres aftaler om arbejdsticerHiende leder og tillidsre-
preesentant oplever dog et gget omkostningsniveans tmver femte tillidsre-
praesentant rapporterer om en darligere balanceméimilie og arbejdstid
og/eller gget sygefraveer. Tillidsrepreesentanteegepogsa pa vanskeligheder
med at fastholde/rekruttere medarbejdere og flendlikter. Neermere analyser
af effekterne af skifteholdsaftaler og flekstidatdt viser, at disse aftaler kan
forsteerke visse negative effekter. Der er salelées federe og tillidsrepraesen-
tanter med skifteholdsaftaler, der oplever vangkelder med at fasthol-
de/rekruttere medarbejdere, end ledere og tillpsesentanter uden skifte-
holdsaftaler. Ligeledes er der flere med fleksfiidsar, der oplever flere kon-
flikter. Flekstidsaftaler bidrager dog farst ognfmaest til at forsteerke en raekke
positive effekter. Det drejer sig her om fglgentfeleer: starre motivation,
lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere, bledli@nce mellem familie- og
arbejdsliv og stgrre rummelighed.

Flekstidsaftaler ser ogsa ud til at ge medarbegieindflydelse pa deres egen
arbejdstid. Ifglge tillidsrepreesentanterne mereferdbbler en flekstidsaftale
sandsynligheden for, at medarbejderne har en ladjafrindflydelse pa, hvor-
nar arbejdsdagen begynder og slutter. Flekstideafiafordobler ogsa sand-
synligheden for at medarbejderne har en hgj grandéfydelse pa hvilke dage,
de skal arbejde. Endelig er det i langt hgjere gnadarbejderne der star for den
primaere planlaegning af arbejdstiden pa virksomheubet flekstidsaftaler end
pa virksomheder uden flekstidsaftaler. Der skal klegtages det forbehold, at
vi her leener os op ad svar fra tillidsrepraesentaateg ikke fra medarbejderne
selv. Det er yderst sjeeldent at tillidsrepreesertaetstar for den primzere plan-
laegning af arbejdstiden — savel pa virksomheder soeduden flekstidsaftaler.

Aftaler om varieret ugentlig arbejdstid gger ogsdarbejdernes indflydelse pa
tilrettelaeggelsen af arbejdstiden om end i et rheskedent omfang end fleks-
tidsaftalerne. Dette kan veere en af grundenettiiftalerne om varieret ugentlig
arbejdstid oftere ledsages af en gkonomisk kompiensél medarbejderne
(tillzeeg) end flekstidsaftalerne. Til gengeeld sefrikliee ud til, at aftaler om
flekstid eller varieret ugentlig arbejdstid pavirkeedarbejdernes indflydelse pa
hvornar de kan tage en fridag eller holde ferigtéleaenger sandsynligvis
sammen med, at denne indflydelse i forvejen liggeet hgjt niveau pa langt de
fleste virksomheder.

Ser man pa arbejdstidsaftalerne i et tveergaendegidiv, sa er der to interes-
sante udviklinger, det er veerd at fokusere pa. &endrejer sig om aftalerne
vedrgrende placeringen af arbejdstiden, mens déenamandler om aftalerne
om fordelingen af arbejdstiden.
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Skifteholdsaftalerne er de mest udbredte, narnpaeagruppen af aftaler om
placeringen af arbejdstiden, men der er langt ldevegen tale om 'gamle’ skif-
teholdsaftaler. Kun fa forhandlinger om skifteheldblevet indledt efter 1995.
Til gengeeld er der en raekke nyere former for aftahe placeringen af arbejds-
tiden som fortsat tages op. Det drejer sig bl.a3efndages arbejdsuger og 12-
timers vagter. Farstnaevnte er interessant, fotdeidéen form for variation i
placeringen af arbejdstiden, som tillidsrepreeseataaftest tager initiativet til

at forhandle. Tilbageholdenheden med at optagdarrandlinger om skifte-
hold (og maske fokusere pa 3-4 dages arbejdsisgedét) kan skyldes, at skif-
tehold er upopuleert hos en reekke medarbejdere.rsiagielsen viser, at skifte-
hold kan ggre det vanskeligere for virksomhedetriastholde og rekruttere
medarbejdere. Savel ledere som tillidsrepreesemthateangivet i spargeske-
maets kommentarfelter, at det iseer er sveert at tedenaftenholdet. Omvendt
peger en raekke casestudier pa, at 3-4 dages arbejdsan veere populeere
blandt bestemte medarbejdergrupper, som gnskerdeenmenhaengende frida-
ge (llsge 2006). Dette kan forklare, hvorfor t#lidpraesentanterne er mere ivri-
ge efter at forhandle den slags lgsninger frenatandfere skiftehold.

Det er pa en made en overraskelse, at aftalernfée@stid har en dobbelt sa
stor udbredelse som aftalerne om varieret ugeatbgjdstid. For det farste,
fordi muligheden for at forhandle varieret ugentidpejdstid gar leengere tilba-
ge end muligheden for at forhandle flekstid. Faratelet fordi flekstid i mange
andre lande enten er et feenomen man primaert firtar offentlige sektor eller
er et feenomen, der supplerer — ikke erstatter ienedirugentlig arbejdstid (Gol-
den 2001; lisge forthcoming). Hvad kan arsagerme vigeden hgje udbredelse
af flekstidsaftaler pa danske produktionsvirksongnedndustrien? En af arsa-
gerne kan veere, at det er forbundet med visse etigbkder at forhandle en
aftale om varieret ugentlig arbejdstid pa pladg-derfor forhandler man ma-
ske flekstid i stedet. Ledere og tillidsrepreesetetakan have sveert ved at blive
enige, og tillidsrepraesentanterne har sveert vé@ibakning fra medarbej-
derne til en sadan aftale. Der er altsa en veegemtbirdinationsudfordring for
tillidsrepraesentanterne her. Kun aftaler om ggentlgy arbejdstid er vanskeli-
gere at blive enige om og fa opbakning til endlaftam varieret ugentlig ar-
bejdstid. Casestudier viser, at ggede ugentligeidstider kan volde problemer
for en raekke forskellige medarbejdergrupper, hiigjastiden gges i en leenge-
re periode. Dette kan bade veere tilfeldet i forbisel med @get ugentlig ar-
bejdstid og i forbindelse med varieret ugentligegalstid, hvor virksomheden
har en lang hgjseeson. Enlige mgdre, der skal bemie eller seldre medarbej-
dere, hvor den fysiske formaen ikke er helt sasoaon tidligere, kan kun van-
skeligt arbejde eksempelvis 42 timer om ugen fieémeder i treek (llsge 2006).
De kan blive ngdt til at sygemelde sig eller adémoget andet at lave. Dette
kan veere medvirkende arsager til, at tillidsreprazsgerne tager initiativ til at
forhandle en flekstidsaftale i stedet.

Forhandlingerne om flekstid er dog heller ikke nerligvis uproblematiske.

Pa hver femte virksomhed har lederne og tillidsseggntanterne haft sveert ved
at blive enige — og pa ligesa mange har tillidssesgentanterne haft sveert ved at
fa opbakning fra medarbejderne til aftalen. Muligeklaringer kan veere, at de
lokale parter maske har forsagt at forhandle oriexetrugentlig arbejdstid farst
men s er blevet enige om en flekstidsaftale iestdder kan maske ogsa have
veeret uklarhed om hvordan ledelsen og medarbejddtedruge aftalen — om
flekstiden i virkeligheden var varieret ugentligpejdstid i forkleedning eller om
medarbejderne kun var interesseret i at tage hefislgres familieliv i deres
arbejdstidstilretteleeggelse. Det er i hvert falthberkelsesveerdigt, at medar-
bejderne pa hver femte virksomhed med flekstidkafitalge tillidsrepraesen-
tanterne har en decideret lav grad af indflydefséyornar deres arbejdsdag
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begynder og slutter. Det stiller spargsmalstegn wedflekstidsaftalen bliver
brugt til flekstid i praksis.

Undersggelsen viser ogsa, at flekstidsaftalernezkgnantallet af konflikter pa
arbejdspladsen, nar de bliver implementeret. Leteog tillidsrepraesentanter-
nes kommentarer peger p4, at flekstid kan udlgsandelse medarbejderne
imellem — en slags flekstidsjalousi — hvis ikkeeattedarbejdere far adgang til
ordningen. Ofte er flertallet af medarbejderne degkkar en flekstidsaftale
indgas, men der kan veere grupper pa en virksondradas forskellige organi-
satoriske eller produktionsmaessige arsager ikkdkéekstid. Det kan skabe
konflikter. Casestudier har vist, at konflikter &dsan opsta, hvis medarbejder-
nes timekonti lgber lgbsk og derfor er sveere htdgt i balance igen (llsge
2006). Spgrgeskemaundersggelsen viser dog, alli¢rf flekstidsaftalerne
indeholder regler for, hvor store udsving, der kaere pa de enkelte timekonti.
Endelig forekommer det ogsa sandsynligt, at antafleonflikter kan gges som
felge af at medarbejderne i forbindelse med flelestiopnar starre indflydelse
pa tilretteleeggelsen af deres egen arbejdstideifia casestudierne, at der er
nogle vagter, der kan veere vanskeligere at bessattandre, og det kan skabe
konflikter mellem medarbejderne, hvis ingen vilgate pageeldende vagter.
Derfor er der nogle virksomheder, der har indfarbedning, hvor en leder eller
en tillidsrepraesentant treeder til og finder enilmgnhvis der opstar uenighed
mellem medarbejderne om fordelingen af arbejdst{tleme 2006).
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Aftaler om efteruddannelse

Lokalaftaler om efteruddannelse er generelt minditeredte i industrien end
lokalaftaler om lgn og arbejdstid. Det er ikke aaskende, eftersom efterud-
dannelse er et forholdsvist nyt fokusomrade i ftithib decentrale forhandlin-
ger. Mulighederne for lokale forhandlinger af efddannelse blev udvidet i
forbindelse med indfgrslen af forsggsordninger&ed000, der gjorde det mu-
ligt for de lokale parter at afvige fra hele kagitbm efter- og videreuddannelse
i overenskomsten. Alt afheengig af om man spgrgiartes eller tillidsreprae-
sentanterne, ligger udbredelsen af lokalaftaleeéteruddannelse pa mellem 14
0g 24 procent af virksomhederne (Tabel 140). Tihisenligning har omkring

ni ud af ti virksomheder en aftale om lgn — nogedkiligesa mange virksom-
heder har en aftale om arbejdstid. Man ma derftaga at forhandlinger om
efteruddannelse i et vist omfang er noget, det tages op, nar de lokale parter
har udnyttet mulighederne for at forhandle lgn dzpgistid. Som vi senere skal
se, sa er der faktisk ingen af virksomhederne meaftale om efteruddannelse
som ikke ogsa har indgaet aftaler pa et eller #éme andre omrader (se s. 96).

Tabel 140: Har | indgaet skriftlige lokalaftaler om efteruddannelse
for produktionen? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder 14 83
TR 24 72

Det er ikke overraskende isaer de store virksomhe@ehar indgaet en lokalaf-
tale om efteruddannelse (Tabel 141-142). Til geddemh vi i denne undersg-
gelse ikke pavise nogen sammenhaeng mellem den neldasmaessige bag-
grund blandt medarbejderne pa en virksomhed (fagifaglzert) og tilstedevae-
relsen af en efteruddannelsesaftale.

Tabel 141: Efteruddannelsesaftaler fordelt pa virks ~ omhedsstarrelse
(Leder i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 5 95
Mellemstore (50-149 ansatte) 12 88
Store (150- ansatte) 23 77

y= 0,514, p=0,007; n=141

Tabel 142: Efteruddannelsesaftaler fordelt pa virks ~ omhedsstarrelse
(TR i procent)

Ja Nej
Sma (20-49 ansatte) 19 81
Mellemstore (50-149 ansatte) 12 88
Store (150- ansatte) 38 62

y= 0,458, p=0,004; n=145
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Aftalernes dzekning og alder

Aftalerne om efteruddannelse daekker typisk allgélket af medarbejderne.
Omkring ni ud af ti virksomheder med en lokalaftaia efteruddannelse har en
deekningsgrad pa det niveau. Det er omvendt forhisidsjeeldent, at efterud-
dannelsesaftalerne kun retter sig mod et mindaétadedarbejderne (Tabel
143).

Tabel 143: Hvor mange af de ansatte i produktionen  er daekket af
efteruddannelsesaftalen? (procent)

Alle/ Omkring  Et mindre-
flertallet halvdelen tal Ved ikke
Leder (n=20) 85 5 10 0
TR (n=36) 94 6 0 0

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om eftelannelse

Selvom forhandlingerne om efteruddannelse i natjteltle er en helt ny tradi-
tion, sa reekker de i halvdelen af tilfeeldene titb&ibfer artusindeskiftet. Mere
end hver tredje virksomhed med en efteruddanndtatésaar endda forhandlet
skriftlige aftaler om efteruddannelse far 1995v8ai efteruddannelse pa man-
ge mader kan karakteriseres som et nyere forhaysdinne lokalt, sa er de
aftaler der findes altsa ikke nadvendigvis af nydat. Lokalaftalerne om ef-
teruddannelse har en del ar pa bagen og kan ilskeose en direkte effekt af
aendringerne i overenskomsten. Det tyder derfoaipdet ggede fokus pa efter-
uddannelse i overenskomsten endnu ikke er slaeigeeinem pa virksomheds-
niveau endnu, nar det geelder lokalaftaler.

Tabel 144: Hvornar indgik | farste gang en aftale o m efteruddannel-
se? (procent)

2004 eller
For 1995  1995-1999 2000-2003 senere Ved ikke
Leder (n=20) 35 10 30 20 5
TR (n=36) 42 28 19 6 6

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om eftefannelse

Initiativ og udfordringer i forhandlingerne

Ledere og tillidsrepraesentanter svarer noget fdigkenar det geelder hvorvidt
forhandlingerne om efteruddannelse primzert sketeq®sens eller pa tillids-
repraesentanternes initiativ. Fire ud af ti lederener ledelsen tog initiativet,
mens kun en ud af ti tillidsrepraesentanter given det i det. Omvendt mener
syv ud af ti tillidsrepraesentanter, at det var deem,tog initiativet. Dette bakkes
dog kun op af tre ud af ti ledere (Tabel 145). Breen del ledere savel som
tillidsrepraesentanter, der har svaret 'Ved-ikkespigrgsmalet. Som tidligere
naevnt kan noget af det haenge sammen med, at enengingbpe af forhandlere
kun har deltaget i de lokale forhandlinger i entéu arreekke (se Bilag 1: De-
sign og metode). Denne gruppe kan selvsagt ikke, Vidordan forhandlings-
processer far deres tid er forlgbet.
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Tabel 145: Hvem tog i farste omgang initiativ til f ~ orhandlingerne om
efteruddannelse? (procent)

Tillids-
repraesen-
Ledelsen tanterne Ved ikke
Leder (n=20) 40 30 30
TR (n=36) 8 69 22

¥?=10,488, p=0,005; Kun svar fra virksomheder mé@laftaler om efteruddannelse

Forskellen i ledernes og tillidsrepreesentanteraaslsan skyldes, at de absolut-
te tal vedrerende efteruddannelsesaftaler er teigps@id. Det er dog alligevel
veerd at bemeerke, at lederne her i hgjere grad emegfivnitiativ fra tillidsre-
preesentanternes side end ved alle andre formaftéder om Ign eller arbejds-
tid (se s. 43f og 61f). Det tyder altsa pa, at Hadere og tillidsrepraesentanter
er opmaerksomme pa, at efteruddannelse er det filithgeemne, hvor tillids-
repraesentanterne er mest udfarende. Tillidsreptaggemes initiativ kan haen-
ge sammen med at efteruddannelse er det omradegévgler sig bedst kleedt
pa i forhold til ledelsen. Faktisk er der en diidsrepraesentanterne, der ople-
ver at veere kleedt bedre pa end ledelsen, nar danko til efteruddannelse (se
s. 25). Det kan ogsa tolkes i retning af, at megjddrne i hgjere grad interesse-
rer sig for efteruddannelsesaftaler end andre fofardokalaftaler. Endelig kan
det haenge sammen med, at efteruddannelse er ahélirgsemne, som farst
kommer pa bane, ndr man allerede har forhandleadearbejdstid. Efteruddan-
nelse kan altsa — pa linje med frynsegoder — vagetrtillidsrepraesentanterne
bringer op, hvis forhandlingerne om andre emne/det i hardknude, og det er
sveert at na frem til en aftale, som bade ledenmedarbejdere kan se fordele
ved.

Ledere, der har forhandlet lokalaftaler om efteardtelse, har sjeeldent oplevet
det som problematisk at na til enighed med meddeosiden (Tabel 146).
Hverken spgrgsmalet om finansiering af uddannelsgdannelsens indhold,
uddannelsens varighed, hvornar uddannelsen skt ited eller hvilke medar-
bejdere der skal efteruddannes har givet anledilingnskeligheder i forhand-
lingsprocessen. Lederne oplever det generelt hikkersom vanskeligt at fa
opbakning til efteruddannelsesaftalerne fra deigevedelse (Tabel 147). Det
er pa sin vis overraskende, at lederne opleveafatlingerne om efteruddan-
nelse som overvejende uproblematiske, da efteruddisa koster. Vi skal dog
huske p4, at vi her kun har svar fra de ledereraterfaktisk er gaet med til at
vedtage en efteruddannelsesaftale. De lederekkiehar kunnet na til enighed
med tillidsrepraesentanterne om en efteruddannélalesdremgar ikke af ne-
denstaende statistik.

Tabel 146: Har det pa felgende punkter veeret sveert  at na til enig-
hed med medarbejdersiden i forhandlingerne af efter ~ uddannelses-
aftalen? (Leder i procent)

Ja Nej Ved ikke

Finansiering 10 85 5
Uddannelsens indhold 5 90 5
Uddannelsens varighed 10 85 5
Hvornar uddannelsen skal finde 15 80 5
sted

Hvilke medarbejdere, der skal 5 90 5
efteruddannes

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om eftielannelse (n=20)

85



Tabel 147: Har det pa felgende punkter veeret sveert  at fa opbakning
til efteruddannelsesaftalen fra den gvrige ledelse? (Leder i procent)

Ja Nej Ved ikke

Finansiering 5 90 5
Uddannelsens indhold 0 95 5
Uddannelsens varighed 5 90 5
Hvornér uddannelsen skal finde 5 90 5
sted

Hvilke medarbejdere, der skal 0 95 5
efteruddannes

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om eftielannelse (n=20)

Tillidsrepreesentanterne oplever generelt forhagdfinocessen omkring efter-
uddannelse som noget mere vanskelig. Halvdelehdfasvaert med at blive
enige med ledelsen om, hvornar uddannelsen sld# fited, mens fire ud af ti
har oplevet det som vanskeligt at blive enige ownlamdielsens indhold. Cirka
hver tredje har oplevet vanskeligheder med atmalivedrarende uddannelsens
varighed — og lige s& mange har haft sveert vetivat énige med ledelsen om
hvilke medarbejdere, der skal efteruddannes. Egdiali hver fierde haft sveert
ved at na til enighed med ledelsen om uddannefgeassiering (Tabel 148).

Tabel 148: Har det pa felgende punkter veeret sveert  at na til enig-
hed med ledelsen i forhandlingerne af efteruddannel sesaftalen?
(TR i procent)

Ja Nej Ved ikke

Finansiering 25 75 0
Uddannelsens indhold 39 61 0
Uddannelsens varighed 33 64 3
Hvornér uddannelsen skal finde 50 50 0
sted

Hvilke medarbejdere, der skal 33 67 0
efteruddannes

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om eftielannelse (n=36)

Ogsa i forhold til medarbejderne pa gulvet haidsitepraesentanterne oplevet
knaster i forhandlingsprocessen. Her er det isangsmalet om hvilke medar-
bejdere der skal efteruddannes, som det har vseegt at fA medarbejdernes
opbakning til — denne erfaring har hver tredjeddtepraesentant. Hver fjerde
har haft vanskeligheder med at fa opbakning tilrh&io uddannelsen skal finde
sted og lige s& mange har savnet opbakning tilnglaens indhold. Lidt min-
dre end hver femte har keempet med opbakningeddannelsens varighed
(Tabel 149). Det kan (som i forbindelse med forhiaggrne om lgn og ar-
bejdstid) ikke afvises, at der her kan veere etsastispil mellem de vanskelig-
heder, tillidsrepraesentanterne oplever i koordivggmh med medarbejderne
nedadtil, og de vanskeligheder, de oplever i fodlingerne med ledelsen. Det-
te geelder iseer de fire ovenneevnte aspekter, sodirkeéte bergring med med-
arbejdernes arbejdshverdag, mens spgrgsmalet amsfaring kun ser ud til at
indeholde knaster i forhandlingerne mellem ledeydilbdsrepraesentanterne.
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Tabel 149: Har det pa felgende punkter veeret sveert  at fa opbakning
til efteruddannelsesaftalen fra medarbejderne pagu  Ivet? (TR i pro-
cent)

Ja Nej Ved ikke

Finansiering 6 89 6
Uddannelsens indhold 25 69 6
Uddannelsens varighed 17 80 3
Hvornar uddannelsen skal finde 28 72 0
sted

Hvilke medarbejdere, der skal 33 67 0
efteruddannes

Kun svar fra virksomheder med lokalaftaler om eftiefannelse (n=36)

Baggrund og effekter

De tre hyppigste arsager til, at ledere og tiligseesentanter tager fat i forhand-
lingerne om en efteruddannelsesaftale er behovet fage medarbejdernes
motivation, behovet for at opkvalificere medarbejaei forbindelse med ny
teknologi og/eller arbejdsorganisering og endesigdvet for at fasthol-
deltiltreekke medarbejdere. Hver af disse arsaggves af over halvdelen af
forhandlerne. Mellem hver fjerde og hver anden agrgbehovet for at gge pro-
duktiviteten som arsag. £ndringer i efterspgrgstpmnsket om at und-
gd/begraense en fyringsrunde naevnes af mellem jeter sg hver tredje (Tabel
150). Det kan maske overraske, at eendringer ispitegslen ikke er hgjere
placeret pd listen, da der jo netop er tid tilfitreaddanne medarbejderne, nar
efterspgrgslen falder. Erfaringer fra Tyskland videg, at efteruddannelsesind-
satsen sjeeldent folger denne logik, da store uds\eiterspgrgslen faktisk er et
dilemma i forhold til efteruddannelse (Seifert 2Bet kan godt veere, at der
er tid til at efteruddanne, nar ordrebggerne kijwvelere, men til gengzeld er der
feerre midler at gare det for. Omvendt er der manigter, nar ordrebggerne
bugner — men ikke tid.

Tabel 150: Baggrunden for forhandlingerne (procent)

Leder TR

(n=20) (n=36)
Behov for at @ge medarbejdernes motivation 70 58
Behov for opkvalificering i forbindelse med ny 65 89
teknologi og/eller ny arbejdsorganisering
Behov for at fastholde/tiltraeekke medarbejdere 55 64
Behov for at gge produktiviteten 45 28
AEndringer i efterspgrgslen 30 19
Undgé/begraense omfanget af en fyringsrunde 15 33
Behov for besparelser 5 3
Ved ikke 5 3

Der kunne her seettes flere kryds; Kun svar frasankheder med lokalaftaler
om efteruddannelse

Arsagerne til at optage forhandlinger om efterudddse kan langt hen ad vejen
genfindes i de effekter, som lederne og tillidssepentanterne oplever af afta-
lerne (Tabel 151). Mellem otte og ni ud af ti ogevat deres efteruddannelses-
aftale har givet anledning til stagrre motivationtfagbejdertilfredshed. Halvde-
len oplever det er lettere at fastholde/rekrutteeelarbejdere, mens tre til fire
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ud af ti oplever at produktiviteten er gget. Tolitkaf ti oplever feerre afskedi-
gelser og omkring hver femte rapporterer om faeorgliter. Hver syvende
oplever et lavere sygefraveer. Endelig er det véendewne at hele fire ud af ti
tillidsrepraesentanter peger pa en stgrre rummelighearbejdspladsen. Enkelte
ledere og tillidsrepreesentanter har naevnt noglplstgnde positive effekter
under 'Andet’. Tillidsrepraesentanterne anfgrerdreforbedret fleksibilitet i
produktionen, mens lederne peger pa veerdien af dyalaealificerede medar-
bejdere, der kan handtere ny teknologi og nye dsbeganiseringer.

Tabel 151: Positive effekter af efteruddannelsesaft  alerne (procent)

Leder TR

(n=20) (n=36)
Stgrre motivation/medarbejdertilfredshed 90 81
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 55 53
@get produktivitet 30 39
Feerre afskedigelser 20 31
Feerre konflikter 15 22
Lavere sygefraveer 15 14
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 5 39
Lavere omkostningsniveau 5 11
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 5 11
Andet 5 3
Ingen positive effekter 0 14

Der kunne her saettes flere kryds; Kun svar frasankheder med lokalaftaler
om efteruddannelse

Mere end otte ud af ti ledere oq tillidsrepreesaetanplever ingen negative
effekter af deres efteruddannelsesaftaler. Ti proatlederne naevner dog lave-
re produktivitet som en negativ effekt. Under 'Atider enkelte tillidsrepree-
sentanter anfgrt at de har oplevet problemer mbduge ekstern uddannelse
(dvs. uddannelse placeret uden for virksomhedemjadnelsesstederne er fa
og ligger derfor ofte for langt veek til at medadeshe kan na hjem og hente
barn. Udbuddet af kurser er heller ikke stort ribkat medarbejderne kan fa
lige preecis de kurser, der er relevant for virksed#mn. Desuden kan det veere
sveert at fa ekstern uddannelse til at passe inddeediaglige drift. Derfor
vender nogle af tillidsrepreesentanterne blikket iméein uddannelse. Endelig
angiver tillidsrepraesentanterne, at det er svaeniotitvere aeldre medarbejdere
med et lavt uddannelsesniveau til at deltage refigannelse.

Tabel 152: Negative effekter af efteruddannelsesaft alerne (procent)

Leder TR

(n=20) (n=36)
Ingen negative effekter 85 83
Lavere produktivitet 10 0
Andet 5 3
@get omkostningsniveau 0 8
Lavere motivation/medarbejdertilfredshed 0 6
Flere konflikter 0 6

Der kunne her saettes flere kryds; Kun svar frasankheder med lokalaftaler
om efteruddannelse
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Efteruddannelse i praksis - hvem, hvad og hvor meget

Et er om der er indgaet en lokalaftale om efterndéése, noget andet er om
medarbejderne reelt efteruddannes. Med andre aondekman spgrge: farer
indgaelsen af en lokalaftale om efteruddannelsentibget uddannelsesaktivitet,
og er det iseer pa virksomheder med aftaler omwgftiemnelse, at medarbej-
derne efteruddannes?

Hvis vi ser pa efteruddannelsesaktiviteten pa takeadle de deltagende virk-
somheder, sa er det typiske billede, at medarbegddeltager i mindre end en
uges efteruddannelse om aret i gennemsnit. Detitétatsniveau findes pa
over halvdelen af virksomhederne (Tabel 153). Péemehver femte og hver
fierde virksomhed gennemfgrer medarbejderne eroagéret i gennemsnit,
mens der kun er meget fa virksomheder (7-10 prycewor medarbejderne
gennemfgrer mere end en uges efteruddannelse onh&derne og tillidsre-
praesentanterne har noget forskellige svar, n&gadéder antallet af virksomhe-
der, hvor der slet ikke gennemfares efteruddanmelsehovedet. Denne ople-
velse har tillidsrepreesentanterne i 28 procentfegltiene, mens kun 9 procent
af lederne oplever dette.

Tabel 153: Hvor mange ugers efteruddannelse gennemf  grer med-
arbejderne i produktionen ca. om aret i gennemsnit? (procent)

Mindre
end en Over to
Ingen uge Enuge  Touger uger Ved ikke
Leder 9 48 28 9 1 5
TR 28 44 17 4 3 4

Det er iseer pa virksomheder med en lokalaftale fienieldannelse, at medar-
bejderne gennemfarer efteruddannefdke virksomheder med en lokalaftale
om efteruddannelse efteruddanner saledes dereshegiae i et eller andet
omfang (Tabel 154-155). P& seks ud af ti virksoreheded en efteruddannel-
sesaftale gennemfarer medarbejderne en uges eftemelse om aret i gen-
nemsnit eller mere. Blandt de virksomheder, hvaerikle er nogen efteruddan-
nelsesaftale, finder vi kun et aktivitetsniveauepauges efteruddannelse eller
mere pa mellem hver tredje og hver tiende virksairhalt afhaengig af om vi
spgrger ledere eller tillidsrepraesentanter.

Tabel 154: Efteruddannelsesaftaler: gennemfart efte  ruddannelse
pr. medarbejder pr. ar i gennemsnit (Leder i procen  t)

Ingen Mindre end en uge En uge eller mere
Efteruddannelsesaftale, ja 0 35 65
Efteruddannelsesaftale, nej 11 53 35

y=- 0,576, p=0,005; n=136
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Tabel 155: Efteruddannelsesaftaler: gennemfart efte  ruddannelse
pr. medarbejder pr. ar i gennemsnit (TR i procent)

Ingen Mindre end enuge En uge eller mere
Efteruddannelsesaftale, ja 0 39 61
Efteruddannelsesaftale, nej 41 46 13

y= - 0,860, p=0,000; n=141

Spgrger man neermere ind til hvad den efteruddaaneés bliver gennemfart,
har rettet sig imod, sa er der tale om en reekkekédiige former for efterud-
dannelse. De tre hyppigste former er betjeningeryafmaskiner, nye jobfunk-
tioner og gruppearbejde/teambuilding (Tabel 15&Xt®er ikke overraskende,
nar man tager i betragtning, at lederne og tilégsgesentanterne har angivet
behovet for opkvalificering i forbindelse med nkrielogi og/eller ny arbejds-
organisering som en af de vaesentligste arsagarforhandle aftaler om efter-
uddannelse lokalt. Over halvdelen af de virksomhetter har deltaget i under-
sggelsen, rapporterer at de har indfgrt nye arbejdsiseringer i produktionen
(selvstyrende grupper/teams). Dette kan bade betyelenader at samarbejde
pa og nye arbejdsfunktioner pa gulvet, som meddee¢ skal opkvalificeres
til.

Tabel 156: Hvad retter efteruddannelsen sig primeert mod? (pro-
cent)

Leder TR
(n=125) (n=102)

Betjening af nye maskiner 57 47
Nye jobfunktioner 52 49
Gruppearbejde/teambuilding 46 47
Andet 22 11
Basal edb-kundskab 19 25
Leesning/skrivning 14 26
Fremmedsprog 6 16
Regning 3 10
Ved ikke 2 6

Der kunne her saettes flere kryds; Kun svar frasankheder der efteruddanner
deres medarbejdere

Pa spgrgsmalet om, hvad efteruddannelsen har sigtiehod, er der ogsa en
del ledere og tillidsrepreesentanter der har pe@yéiasal edb-kundskab (19-25
procent), leesning/skrivning (14-26 procent) elkendet’. Kun fa har peget pa
fremmedsprog eller regning. Generelt ma man dog sigde virksomhedsspe-
cifikke uddannelsesaktiviteter (betjening af nyeskiaer; nye job funktioner;
teambuilding) der fylder mest, mens de brede megjidebrettede kundskaber
(basal edb-kundskab; leesning/skrivning; fremmedsgpegning) veegtes noget
mindre.

Da der er forholdsvis mange ledere og tillidsreprazmter, der har angivet
yderligere former for efteruddannelse i kommentgefeinder 'Andet’, har vi
foretaget en kategorisering af deres svar, sonskamedenfor. Lederne naevner
iseer kurser i lean (6 procent) og opnaelse af tkuak eller svejser certifikat (4
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procent). Disse to former for uddannelse peger tillisirepraesentanterne pa
(Tabel 157).

Tabel 157: Efteruddannelses indhold: hyppigste komm entarer un-
der 'Andet’ (procent)

Leder TR
(n=125) (n=102)
Lean 6 1
Truck/kran/svejser certifikat 4 5
Faglig uddannelse 3 0
Selvstyrende teams 2 0
Sikkerhed 2 0

Individuelle uddannelsesplaner og uddannelsesudvalg

Vi har ogsa spurgt lederne og tillidsrepreesentaeténa de virksomheder, hvor
medarbejderne gennemfarer efteruddannelse, omdeer forbindelse bliver
udformet individuelle uddannelsesplaner for medasdrae. Selvom ledernes
og tillidsrepreesentanternes svar er noget forgjeeli 48 procent af lederne
siger ja mod kun 32 procent af tillidsrepreesentate- sa viser tallene dog
med al tydelige, at det langt fra er alle virksondreder udformer individuelle
uddannelsesplaner i forbindelse med efteruddarsetsigiteter. Der findes kun
individuelle uddannelsesplaner pa mindre end hédvdaf de virksomheder,
der efteruddanner deres medarbejdere (Tabel 158).

Tabel 158: Udformer | individuelle uddannelsesplane  r? (procent)

Ja Nej
Leder (n=123) 48 52
TR (n=100) 32 68

¥?=5,822, p=0,016; Kun svar fra virksomheder der
efteruddanner deres medarbejdere

Der melder sig naturligt her det spargsmal, onistet er virksomheder med
efteruddannelsesaftaler, der udformer individuetldannelsesplaner. Det viser
sig i vid udstraekning at veere tilfeeld@abel 159-160). Om end svarene fra
tillidsrepreesentanterne og lederne igen er nogskétiige, sa er tendensen
klar: Pa virksomheder med lokalaftaler om efterunhddse udformes der i langt
hgjere grad individuelle uddannelsesplaner endrkdomheder uden lokalafta-
ler om efteruddannelse.

Tabel 159: Efteruddannelsesaftaler: udformer | indi viduelle uddan-
nelsesplaner? (Leder i procent)

Ja Nej
Efteruddannelsesaftale, 70 30
ja

Efteruddannelsesaftale, 43 57

nej

v=0,518, p=0,025; Kun svar fra virksomheder der
efteruddanner deres medarbejdere (n=123)
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Tabel 160: Efteruddannelsesaftaler: udformer | indi  viduelle uddan-
nelsesplaner? (TR i procent)

Ja Nej
Efteruddannelsesaftale, 53 47
ja
Efteruddannelsesaftale, 19 81

nej
v=0,646, p=0,001; Kun svar fra virksomheder der
efteruddanner deres medarbejdere (n=100)

Vi har ogsa spurgt lederne og tillidsrepreesentastdrivem, de mener, har
stgrst indflydelse pa udformningen af de indivitkielddannelsesplaner for de
enkelte medarbejdere. Det er uden tvivl ledernehdeden starste indflydelse.
Dette mener hele 69 procent af lederne og 44 ptadfdillidsrepraesentanterne
(Tabel 161). P4 omkring hver tredje virksomhededrdin enkelte medarbejder
der har starst indflydelse. Kun tillidsrepreeserdgams rapporterer om tilfeelde,
hvor det er tillidsrepraesentanterne der har deststéndflydelse pa udformnin-
gen af planerne for de enkelte medarbejdere (1€epid. Ingen ledere har op-
levet dette. Ledernes store indflydelse pa udfongnm af de individuelle ud-
dannelsesplaner falder godt i trdd med lederndilidgrepreesentanternes svar
vedrgrende uddannelsens indhold. Man kan sigedatdens indflydelse pa
udformningen af de individuelle uddannelsesplangpejler sig i det faktum, at
det er de virksomhedsspecifikke — og ikke de megjddvspecifikke — uddan-
nelsesaktiviteter der fylder mest lokalt.

Tabel 161: Hvem har stgrst indflydelse pa udformnin  gen af de indi-
viduelle uddannelsesplaner? (procent)

Tillids- Den enkelte
repreesen- med-
Ledelsen tanterne arbejder Ved ikke
Leder (n=59) 69 0 29 2
TR (n=32) 44 19 37

Kun svar fra virksomheder med individuelle uddarsasplaner

Omkring hver fijerde virksomhed, der deltog i undgiesen har oprettet et ef-
teruddannelses-/uddannelsesudvalg (Tabel 162).

Tabel 162: Har | oprettet et efteruddannelses-/udda  nnelsesudvalg?
(procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder 23 76
TR 28 71

Der melder sig her igen det spgrgsmal, om detgerlide virksomheder, der
har indgaet en lokalaftale om efteruddannelsehdeoprettet et uddannelses-
udvalg. Det viser sig at veere tilfeeldet. Der errgt@andsynlighed for, at der er
oprettet et udvalg, hvis man samtidigt har en afteh efteruddannelse — og
omvendt. Det kan vaere sveert at sige, hvad der kost + aftale eller udvalg —
men der er altsd en tendens til, at de to tingefelyl. Saledes har halvdelen
eller flere af virksomhederne med en lokalaftaleafteruddannelse ogsa et
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uddannelsesudvalg, mens kun hver sjette virksorated en aftale har sadan
et udvalg (Tabel 163-164).

Tabel 163: Efteruddannelsesaftaler: Har | oprettet et efteruddannel-
ses-/uddannelsesudvalg? (Leder i procent)

Ja Nej
Efteruddannelsesaftale, 50 50
ja
Efteruddannelsesaftale, 17 83

nej
vy=0,653, p=0,012; n=140

Tabel 164: Efteruddannelsesaftaler: Har | oprettet et efteruddannel-
ses-/uddannelsesudvalg? (TR i procent)

Ja Nej
Efteruddannelsesaftale, 61 39
ja
Efteruddannelsesaftale, 16 84
nej

v=0,790, p=0,000; n=144
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Opsamling

Aftaler om efteruddannelse har generelt en mindieedelse end andre former
for lokalaftaler. Omkring hver femte af de deltadervirksomheder har for-
handlet en lokalaftale om efteruddannelse pa ptadss aftaler om lgn og afta-
ler om arbejdstid findes pa cirka ni ud af ti visksheder. Den mindre udbredel-
se kan haenge sammen med at efteruddannelse aretfashandlingsemne
lokalt, mens savel lan som arbejdstid har en niagegere historie. Undersggel-
sen viser dog, at de efteruddannelsesaftaler,rdedgaet, ofte hviler pa en
lokal tradition for forhandlinger om efteruddanmglsom gar lzengere tilbage
(fer ar 2000). Det ser derfor ud til, at aftaleome efteruddannelse er nogle
forholdsvis gamle aftaler, og det ggede fokus perefidannelse i overenskom-
sten ikke er sldet fuldt igennem endnu pa virksatshiveau, nar det geelder
forhandlinger af lokalaftaler om efteruddannelse.

Det er iseer de store virksomheder, der har forledrmedi lokalaftale om efterud-
dannelse pa plads. Mellem hver fierde og hver érstijre virksomhed har ind-
gaet en lokalaftale pa dette omrade. Det typiskedsi er desuden, at efterud-
dannelsesaftalerne som oftest deekker alle/flertaflmedarbejderne. Yderlige-
re kendetegner det aftalerne, at det ofte erdilégraesentanterne, der har taget
initiativ til at forhandle. Det mener syv ud atfitiidsrepraesentanter og tre ud af
ti ledere. Dette seetter efteruddannelsesomradent, ndr det handler om til-
lidsrepreesentanters forhandlingsmaessige initistgen andre former for afta-
ler om lgn eller arbejdstid ligger sa hajt. Ledeoptever langt hen ad vejen
forhandlingsprocessen om efteruddannelse som wpmabisk. Dette geelder
ikke i samme grad for tillidsrepraesentanterne. Hjegde tillidsrepraesentant
har oplevet at det var sveert at blive enige meelseth om, hvornar efteruddan-
nelsen skal finde sted, hvem der skal efteruddanmeiannelsens indhold, ud-
dannelsens varighed og/eller uddannelsens finamgidret lidt mindre omfang
har det ogsa veeret sveert for tillidsrepraesentatténopbakning fra medarbej-
derne til ovenstaende aspekter.

De tre hyppigste arsager til at forhandle eftermdedse lokalt er behovet for at
gge medarbejdernes motivation, behovet for opkeatihg og behovet for at
fastholde/rekruttere medarbejdere. Dette afspsiter de positive effekter le-
derne og tillidsrepraesentanterne oplever i fordselmed aftalerne. Neesten ni
ud af ti oplever en gget motivation, mens halvdelglever lettere fastholdel-
se/rekruttering. Hver tredje oplever en gget prdiglii&t hvilket kunne veere en
felge af opkvalificeringen. Det er dog veerd at gepenserksom pa, at fire ud at
ti tillidsrepraesentanter ogsa oplever en starremalighed pa arbejdspladsen
som fglge af efteruddannelsesaftalerne. Opkvatifigen betyder altsd ogsa
fastholdelse/rekruttering af nogle grupper, derkaaslers har sveert ved at
integrere sig pa arbejdspladsen. Lederne og tiljzisesentanterne oplever stort
set ikke nogen negative effekter i forbindelse reédruddannelsesaftalerne.

Et er om ledere og tillidsrepraesentanter har indgdeaftale om efteruddannel-
se — noget andet er om medarbejderne rent faktstuddannes. Hvis vi ven-
der os mod efteruddannelsesaktiviteten lokaltaskilgr det, at omkring halvde-
len af virksomhederne efteruddanner deres medastejdindre end en uge om
aret i gennemsnit. Kun et mindretal af virksomhedegennemfgrer en uges
efteruddannelse om aret pr. medarbejder i genneeilgi mere. Ifalge lederne
geelder dette sdledes fire ud af ti virksomhedenshette sker pa tre ud af ti
virksomheder ifglge tillidsrepraesentanterne. Effdannelsesaktiviteten retter
sig iseer mod virksomhedsspecifikke kompetencejdibiety af nye maskiner,
nye jobfunktioner) og kun i mindre grad mod en airkealificering af medar-
bejderne (basal edb-kundskab, lsesning/skrivning).
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Sparger man til udformningen af individuelle uddelsesplaner blandt de virk-
somheder, der efteruddanner deres medarbejdatet ander halvdelen af virk-
somhederne, der udformer individuelle planer. Dépest og fremmest ledel-
sen, der har indflydelse pa udformningen af deviddielle uddannelsesplaner,
hvilket kan veere med til at forklare det virksomsggkcifikke fokus i efterud-
dannelsen. Medarbejderne har dog starst indflyddisert tredje tilfeelde,
mens tillidsrepraesentanterne har mindst indflydédse hver fierde af de del-
tagende virksomheder har oprettet et uddannelsakpudv

Det ser imidlertid ud til, at aktivitetsniveauet falle tre parametre (gennemfart
efteruddannelse, individuelle uddannelsesplanerdaannelsesudvalg) heenger
kraftigt sammen med tilstedeveaerelsen af en eftendelsesaftale. P4 to ud af
tre virksomheder med efteruddannelsesaftaler btleelgennemfart minimum
en uges uddannelses pr. medarbejdere pr. ar i gemits(se oversigterne ne-
denfor). Ligeledes udformes der individuelle uddasesplaner pa mellem fem
0g syv ud af ti virksomheder med efteruddannelsateaf Tilsvarende er der
oprettet uddannelsesudvalg pa fem/seks ud afksmmheder med en lokalafta-
le om efteruddannelse.

Uddannelsesaktivitet, individuelle uddannelsesplane r og uddan-
nelsesudvalg pa virksomheder med og uden efteruddan nelsesafta-
ler (Leder i procent)

Efteruddannelse Individuelle Uddannel-
(min. 1 uge) uddannelsesplaner* sesudvalg
Efteruddannelsesaftale, 65 70 50
ja
Efteruddannelsesaftale, 35 43 17

nej
*Kun svar fra virksomheder, der efteruddanner demedarbejdere

Uddannelsesaktivitet, individuelle uddannelsesplane r og uddan-
nelsesudvalg pa virksomheder med og uden efteruddan nelsesafta-
ler (TR i procent)

Efteruddannelse Individuelle Uddannel-
(min. 1 uge) uddannelsesplaner* sesudvalg
Efteruddannelsesaftale, 61 53 61
ja

Efteruddannelsesaftale, 13 19 16
nej

*Kun svar fra virksomheder, der efteruddanner demedarbejdere

Det kan veere sveert at afggre, hvad der kom fdoltataftalen om efteruddan-
nelse, efteruddannelsesaktiviteten, de individusdldannelsesplaner eller ud-
dannelsesudvalget — men faktum er, at disse fppelkasr af efteruddannelses-
indsatsen lokalt ser ud til at falges ad. Efterspamge af efteruddannelsesafta-
lerne er fra far ar 2000 forekommer det imidlegahdsynligt, at det er efterud-
dannelsesaftalerne, der har haft en seerlig betgddorhold til at styrke den
samlede efteruddannelsesindsats lokalt.

95



Lokalaftaler i et tvaergaende perspektiv

Antal omrader og former

Der forhandles generelt meget ude pa virksomhededen for det enkelte
omrade. Dette har analyserne af hhv. lokale |gleaftarbejdstidsaftaler og
efteruddannelsesaftaler vist. Ser man pa aftaiezhmere tveergaende perspek-
tiv, sa bliver det klart, at der pa mange virksoddrengsa forhandles pa flere
omrader (lgn, arbejdstid og til dels efteruddarejelstabellen nedenfor gives
en oversigt over, hvilke kombinationer af aftategn har pa den enkelte virk-
somhed — altsa hvilke omrader man har indgaeteafiéal(Tabel 165). Pa flertal-
let af virksomhederne har man indgaet lokalaftpfeto omrader, mens man pa
et mindretal af virksomhederne kun har forhandikalaftaler pa plads pa et
enkelt omrade. Det er kun ganske fa af virksomhezleder ikke har forhandlet
pa nogen omrader overhovedet. Tabellen siger degrie form ikke noget om,
hvor mange former for lokalaftaler man har indgaden for det enkelte omra-
de (f.eks. om man bade har en arbejdstidsaftaléedstid, en om skiftehold og
en om 12-timersvagter).

Tabel 165: Lokalaftaler: hvilkke omrader har manind  gaet aftaler pa?
(procent)

Leder TR
(n=141) (n=145)

Len og arbejdstid 67 54
Lan, arbejdstid og efteruddannelse 12 23
Kun lgn 9 12
Kun arbejdstid 6 7
Ingen skriftlige lokalaftaler 3 2
Leon og efteruddannelse 2 1
Arbejdstid og efteruddannelse 0 1
Kun efteruddannelse 0 0

Som det ses i tabellen er langt den hyppigste koatioin af aftaler lan og ar-
bejdstid. Omkring seks ud af ti virksomheder haalaf om bade lgn og ar-
bejdstid. Mellem 12 og 23 procent af virksomheddaieafhaengigt af om man
sparger lederne eller tillidsrepraesentanterne)aftaler om bade lgn, arbejdstid
og efteruddannelse. Endelig har mindre grupperlg&oaftaler (9-12 procent)
eller kun arbejdstidsaftaler (6-7 procent). Ingénigksomhederne har alene
indgaet aftaler om efteruddannelse. Faktisk haetiparten af virksomhederne
med lokale efteruddannelsesaftaler indgaet affelealle tre omrader — lgn,
arbejdstid og efteruddannelse. Efteruddannelstsér moget man primaeert tager
op i de lokale forhandlinger, nar man alleredeuuhryttet mulighederne — eller
har stor erfaring med at forhandle — pa de andnéden.

Der er forskel pa sma og store virksomheder, nagatgder hvor mange omra-
der der er indgaet aftale pa (Tabel 166-167). tkkerraskende er andelen af
virksomheder med aftaler pa alle tre omrader —aeejdstid og efteruddannel-
se — stgrst blandt de store virksomheder. Tilswiemn andelen med ingen afta-
ler eller kun aftaler pa et enkelt omrade stgrsntil de sma virksomheder. Det-
te geelder uanset, om man sammenligner svarendidistépraesentanterne

eller svarene fra lederne. Nar det sa er sagtised krydsene ogsa, at flertallet
af virksomhederne — uanset virksomhedsstarrelse aftaler pa to omrader.
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Det vil sige, at det klassiske mix — lgn og arbijts forhandles pa mange
virksomheder i alle tre starrelseskategorier.

Tabel 166: Lokalaftaler: antal omrader fordelt pav  irksomhedsstar-
relse (Leder i procent)

0-1 2
Sma (20-49 ansatte) 37 61
Mellemstore (50-149 ansatte) 16 75
Store (150- ansatte) 7 72 21

X?= 19,332, p=0,001

Tabel 167: Lokalaftaler: antal omrader fordelt pAv  irksomhedsstar-
relse (TR i procent)

0-1 2 3
Sma (20-49 ansatte) 33 52 15
Mellemstore (50-149 ansatte) 27 63 10
Store (150- ansatte) 11 53 36

X?=17,059, p=0,002

En anden made at gare lokalaftalerne op pa er set samlede antal former
for lokalaftaler pa tveers af de tre omrader lghegistid og efteruddannelse.

Spgrgeskemaundersggelsen giver os mulighed fqugaire, hvor mange for-
skellige former for lokalaftaler, der er indgaetdsn enkelte virksomhed —
eksempelvis om man bade har individuelle tillaegndegoder, flekstid og del-
tid. Tallet fortzeller os imidlertid ikke, om denkatte virksomhed har indgaet
flere flekstidsaftaler (for forskellige medarbejgerpper) eller flere forskellige
aftaler om frynsegoder. Det er altsa at betragte e minimumsangivelse —
antallet af aftaler kan godt veere hgjere end attaflformer. Nedenfor ses en
oversigt over hvor mange former for lokalaftalest @r indgaet pa de deltagen-
de virksomheder (Tabel 168). Fglgende former ealbogrlig lgnstigning, indi-
viduelle tilleeg, gruppebonus, frynsegoder, eksénaspon, akkordlgn, flekstid,
skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbejdeievat ugentlig arbejdstid, 3-4
dages arbejdsuge, 12-timers vagter, deltid, neidistdr seniorer, gget ugentlig
arbejdstid eller rammeaftale om individuel arbeftisfy efteruddannelse.

Tabel 168: Lokalaftaler: former i alt (procent)

0-1 2 3 4 5 6-7 8-
Leder (n=141) 12 10 18 22 10 14 14
TR (n=145) 10 11 15 17 17 19 12

Som de tidligere analyser har papeget afspejlei dgane tabel det faktum, at
der er meget fa virksomheder, der slet ikke hardndlet skriftlige lokalaftaler
eller kun forhandlet en enkelt aftale. Forhandlalgiviteten er generelt hgj,
idet langt de fleste virksomheder har indgaet fferskellige former for lokalaf-
taler. Enkelte af de deltagende virksomheder hdd@indgaet 14-15 forskelli-
ge former for lokalaftaler. Omkring ni ud af ti kfomheder har indgaet to for-
skellige former for lokalaftaler eller flere. Disgeksomheder falder i tre lige
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store grupper med cirka 30 procent af virksomheglehver: en gruppe med to
til tre forskellige former for aftaler, en gruppedhfire til fem forskellige for-
mer for aftaler og endelige en gruppe med sek&étirge former for aftaler
eller mere. Tallene her kan som sagt veere i dendade, da man kan have
indgaet flere forskellige aftaler under den enkften lokalt.

Deler man grupperne op efter virksomhedsstarrefsgenfinder vi mgnstret fra
tidligere. (Tabel 169-170). Selvom de fleste virkgeeder forhandler lokalafta-
ler, sa forhandler store virksomheder flere forggelformer for aftaler end sma
og mellemstore virksomheder. Det er bemeerkelsesyteatl halvdelen af de
store virksomheder har forhandlet hele seks foligkeformer for lokalaftaler
eller mere. Kun meget fa af de store virksomhederstet ikke forhandlet no-
gen aftaler eller kun forhandlet en enkelt formdétale. Man ma derfor sige, at
de store virksomheder i hgj grad udnytter overemskens muligheder for at
tilpasse lgn- og arbejdsvilkar lokalt.

Tabel 169: Lokalaftaler: former i alt fordelt pAvi  rksomhedsstarrelse
(Leder i procent)

0-1 2-3 4-5 6-
Sma (20-49 ansatte) 29 22 39 10
Mellemstore (50-149 ansatte) 9 42 28 21
Store (150- ansatte) 2 21 30 47

y= 0,472, p=0,000; n=141

Tabel 170: Lokalaftaler: former i alt fordelt pAvi  rksomhedsstarrelse
(TR i procent)

0-1 2-3 4-5 6-
Sma (20-49 ansatte) 11 37 33 19
Mellemstore (50-149 ansatte) 17 40 33 10
Store (150- ansatte) 5 9 33 53

y= 0,513, p=0,000; n=145

Betydningen af virksomhedsstorrelse og tillid

Selvom store virksomheder generelt forhandler flergkellige former for lo-
kalaftaler end sma og mellemstore virksomhedehasanalyserne af aftalerne
om hhv. lgn, arbejdstid og efteruddannelse visigaprimeert er nogle bestemte
former for aftaler, der afhaenger af virksomhedsstge.

Pa lgnomradet viser det sig saledes at vi i hgjexe finder lokalaftaler om
gruppebonus pa de store virksomheder end pa degméllemstore virksom-
heder (se s. 41). Til gengeeld ser det hverkenl adl diftaler om arlig lgnstig-
ning, individuelle tillaeg eller frynsegoder i hggegrad bliver indgaet pa de
store virksomheder.

Pa arbejdstidsomradet er det iseer aftaler, der sty mod placeringen af ar-
bejdstiden, der i hgjere grad findes pa de stodedersma og mellemstore virk-
somheder. Det vil sige aftaler om skiftehold, fadkarbejdstid, weekendarbej-
de, 3-4 dages arbejdsuge og 12—timers vagter. Ddrenaftaler, der retter sig
mod fordelingen af arbejdstiden (flekstid og vagtargentlig arbejdstid) tilsy-
neladende lige udbredte pa sma, mellemstore og sidsomheder.
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Efteruddannelsesaftaler afheenger i hgj grad aseirkhedsstarrelse, saledes at
der indgas flere lokalaftaler om efteruddannelsetpée end pa sma og mellem-
store virksomheder.

Samlet geelder det altsa, at de store virksomhetidilker sig fra de sma og
mellemstore virksomheder, nar det kommer til lokalar om gruppebonus,
skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbejdd, dages arbejdsuge, 12-
timers vagter og efteruddannelse. Disse formeafiater forhandles i hgjere
grad pa de store virksomheder.

Men hvad pavirker sa forhandlingsaktiviteten i falchtil de gvrige former for
aftaler? Er der andre generelle karakteristikavérkdomhedsstarrelse som kan
veere med til at forklare, hvor man forhandler besteformer for aftaler? Man-
ge forhold kan pavirke en forhandlingsproces — foranan forhandler og hvad
man forhandler. Det er umuligt at komme ind pa @dlmher, iseer fordi det kan
variere fuldsteendigt fra den ene aftaleform til deden. Undersggelsen peger
dog pa en anden faktor, som kan vaere med til kigier udbredelsen af flere
former for aftaler. Det er graden af tillid melleta lokale parter.

Det geelder saledes, at ledere, der oplever enllbpjreeget hgj grad af tillid til
deres forhandlingsmeessige modpart, i hgjere gaghimaftaler om frynsegoder
end andre ledere (Tabel 171). Blandt tillidsreprazseerne er det isser de re-
preesentanter, der oplever en hgj eller meget ladj afrtillid til ledelsen, der
forhandler en aftale om flekstid pa plads (Tabél)1Det tyder altsa pa, at de
lokale parter der oplever en tillid til hinandewy digger over middel, har stgrre
mulighed for at forhandle nogle seerlige typer &dlaf. Dette geelder ogsa afta-
ler om efteruddannel3¢Tabel 173-174).

Tabel 171: Aftaler om frynsegoder fordelt pa graden af tillid (Leder i
procent)

Ja Nej
| meget hgj grad 36 64
| hgj grad 28 72
Hverken i hgj eller lav grad/ 13 87
i lav eller meget lav grad
y= - 0,337, p=0,033

Tabel 172: Aftaler om flekstid fordelt pa graden af tillid (TR i pro-
cent)

Ja Nej
| meget hgj grad 54 46
| hgj grad 45 57
Hverken i hgj eller lav grad/ 24 76
i lav eller meget lav grad
y= - 0,364, p=0,010

® Sammenhaengen mellem graden af tillid mellem deléogarter og efteruddannelses-
aftaler er dog kun statistisk signifikant pa etpt6cents niveau.

99



Tabel 173: Aftaler om efteruddannelse fordelt pa gr  aden af tillid
(Leder i procent)

Ja Nej
| meget hgj grad 18 82
| hgj grad 16 83
Hverken i hgj eller lav grad/ 3 97

i lav eller meget lav grad
y=- 0,353, p=0,071; n=141

Tabel 174: Aftaler om efteruddannelse fordelt pa gr ~ aden af tillid (TR
i procent)

Ja Nej
| meget hgj grad 33 67
| hgj grad 27 73
Hverken i hgj eller lav grad/ 14 86

i lav eller meget lav grad
y=- 0,305, p=0,067; n=145

Alle tre former for aftaler — frynsegoder, flekstd efteruddannelse — hgrer til i
den ende, hvor tillidsrepraesentanterne er mesaparh nar det handler om at
tage det farste initiativ til at forhandle (Tab&). Det er derfor muligt, at gra-
den af tillid mellem de lokale parter spiller egtig rolle i forhold til, om til-
lidsrepreesentanterne begynder at tage initiativat torhandle lokalt. Man kan
forestille sig, at begge parter skal kende hinargieti og vide at de kan stole
pa hinanden far initiativet begynder at flytte @ien ene side af bordet til den
anden. Det kan bade handle om, hvornar tillidsrepréanterne ter tage initia-
tivet, men det kan ogsa handle om, hvornar ledejser rum for tillidsrepree-
sentanternes initiativ. Generelt ma man dog sigi]idsrepraesentanterne i
langt hgjere grad selv oplever at have vaeret parhand hvad lederne giver
udtryk for (se tidligere analyser s 43f, 61f og)84fisse forskelle til trods, sa er
der en nogenlunde ensartet tendens i svarenedteenke og tillidsrepreesentan-
terne, nar det geelder om, hvor tillidsrepraesentaeseinitiativ fylder mest.

Tabel 175: Lokalaftaler: hvor ofte tager tillidsrep  reesentanterne det
fagrste initiativ til at forhandle? (procent)

Leder TR
Efteruddannelse 30 69
Frynsegoder 23 15
Nedsat tid for seniorer 20 86
Deltid 19 54
3-4 dages arbejdsuge 18 42
Flekstid 14 a7
Gruppebonus 7 29
Individuelle tilloeg 6 25
Forskudt arbejdstid 5 20
Weekendarbejde 4 19
12-timers vagter 4 19
Varieret ugentlig arbejdstid 3 31
Skiftehold 0 18
@get ugentlig arbejdstid 0 0
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Endelig er det veerd at naevne, at graden af tiletlem de forhandlende parter
ogsa har en stor betydning for hvorvidt virksomimedeslutter at indfere nye
arbejdsorganiseringer. Det er iszer pa virksomhduer, parterne oplever en
meget hgj af tillid til hinanden, at der bliver fiadt teams/selvstyrende grupper.
Her har minimum tre ud af fire virksomheder indfiamorganisering i pro-
duktionen (Tabel 176-177). Kun halvdelen (ellerrieaf de gvrige virksomhe-
der har indfgrt teams. Selvom det ikke er noget kaverenskomsten, at der
skal forhandles en lokalaftale, far der indfaree agbejdsorganiseringer (arbej-
dets organisering hgrer under ledelsesretten)arsdet altsa alligevel betydning
for ledelsens beslutning om teams, at der er et gpodarbejds- og forhand-
lingsklima med tillidsrepraesentanterne. Dette fatpedt i trdd med fund fra
tidligere casestudier, der peger pa, at tillidssegentanterne spiller en vaesentlig
rolle i forhold til ledelsens kontakt med medarlegjte bade far, under og efter,
at arbejdsorganiseringen laegges om (Navrbjerg 1999)

Tabel 176: Teamorganisering fordelt pa graden afti  llid (Leder i pro-
cent)
Ja Nej
| meget hgj grad 73 27
| hgj grad 50 50
Hverken i hgj eller lav grad/ 41 59

i lav eller meget lav grad
v=0,366, p=0,009; n=144

Tabel 177: Teamorganisering fordelt pa graden afti  llid (TR i pro-
cent)

Ja Nej
| meget hgj grad 88 12
| hgj grad 52 48
Hverken i hgj eller lav grad/ 38 62
i lav eller meget lav grad
y=0,517, p=0,000
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Opsamling

En tveergdende analyse af lokalaftalerne om lgejdstid og efteruddannelse
viser, at mere end halvdelen af de deltagendeosinkeder har indgaet aftaler
om bade lgn og arbejdstid. Dette geelder savel staresma og mellemstore
virksomheder. Det er isger pa de store virksomhateran forhandler aftaler
om efteruddannelse. Der geelder desuden det sdemltigéeruddannelsesafta-
lerne, at de fortrinsvis indgas pa de virksomheder allerede har indgaet afta-
ler om lgn og arbejdstid.

Ser man pa det samlede antal former for lokalaffzetveers af de tre omrader
— lgn, arbejdstid og efteruddannelse — s& fald&somhederne i cirka tre lige
store grupper. En gruppe, der har indgaet toetifdarskellige former, en gruppe
der har indgaet mellem fire til fem forskellige rioer og endelige en gruppe der
har indgaet seks forskellige former eller flerek&te af virksomhederne har
indgaet helt op til 14-15 forskellige former fokbaftaler. Kun fa af virksom-
hederne har indgaet en enkelt form for aftale (éfigen aftaler). Antallet af
former afhaenger i hgj grad af virksomhedssterreiedes at halvdelen af de
store virksomheder har forhandlet hele seks foligkeformer for lokalaftaler
eller mere, mens dette kun geelder for mellem heerté og hver tiende af de
mindre virksomheder.

| de seerskilte analyser af forhandlingerne om émibejdstid eller efteruddan-
nelse tidligere i rapporten blev det tydeligt, mksomhedsstgrrelsen spiller en
stor rolle for indgaelsen af bestemte former foalaf. Saledes indgar man i
hgjere grad aftaler om gruppebonus og efteruddaemel store virksomheder
end pa sma og mellemstore virksomheder. Det sanaeideg aftaler der retter
sig mod placeringen af arbejdstiden: skifteholdskadt arbejdstid, weekendar-
bejde, 3-4 dages arbejdsuger og 12-timers vagter.

Der er imidlertid ogsa en anden faktor, der sefiliat betyde noget for for-
handlingen af visse typer af aftaler. Det drejgraih graden af tillid imellem de
lokale parter. Pa de virksomheder, hvor de lokalégp udtrykker en hgj grad
eller meget hgj grad af tillid til hinanden indgéan i hgjere grad aftaler om
frynsegoder, flekstid og efteruddannelse. Det endeekelsesveerdigt, at disse
tre former for aftaler samtidigt er nogle, hvolidiérepraesentanten er mest pa
banen i forhold til at tage initiativ til forhandijerne. Selvom ledelsen ifglge
bade ledere og tillidsrepraesentanter langt oftgertinitiativet end tillidsre-
praesentanterne, sa er der nogle former for afidern, en stor udstreekning ogsa
forhandles pa tillidsrepraesentanternes initiatiet Kan veere fordi det er nogle
ordninger, der i hgj grad har medarbejdernes iaserésasom flekstid). Analy-
sen her tyder imidlertid pa, at det ikke er dersemeigtige forudsaetning. En
hgj grad af tillid mellem de lokale parter gger@gandsynligheden for, at til-
lidsrepreesentanterne kommer pa banen. Det kanhzddge sammen med, at
tillidsrepreesentanterne skal kende ledelsen godtalg pa dem, far han/hun
begiver sig ud i at tage initiativet, men man kgsforestille sig, at det gar
den anden vej — at ledelsen skal have stor tilttdlidsrepraesentanten fgr de er
med pa at falge tillidsrepreesentanternes initiativ.
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Virksomhedernes generelle udvikling 2000-2007

| sidste afsnit af spgrgeskemaet stillede vi lederéllidsrepreesentanter en
raekke spgrgsmal til den generelle udvikling pa slgiksomhed siden ar 2000.
Da undersggelsen lgb af stablen i januar 2008etifrere preecist sige perioden
2000-2007 — en periode med hgjkonjunktur. Forméked disse spgrgsmal var
at fa et billede af den 'ramme’, som forhandlingehar foregaet i. Ledernes og
tillidsrepreesentanternes svar i dette afsnit dadador en vigtig kontekst for

de gvrige svar i spgrgeskemaet. Det drejer sigimesvar pa spargsmal om
gendringer i virksomhedens ejerskab, udviklingemtaléet af medarbejdere
samt udviklingen i medarbejderindflydelsen og fodiangsrelationerne.

AEndringer i ejerskab

En af de vaesentligste udviklinger i ejerskabet udskle virksomheder i de se-
nere ar er at en raekke virksomheder er gaet frskddrudenlandsk ejerskab.
Denne udvikling afspejler sig ogsa i ledernes bigsirepraesentanternes svar pa
spargsmalet om virksomhedens nuvaerende ejerskala(j@008). To ud af tre
af virksomheder har dansk ejerskab, mens hveretfealj udenlandsk ejerskab
(Tabel 178). | kommentarfeltet under 'Andet’ er degle fa tillidsrepraesentan-
ter, der har anfart supplerende former for ejerskedt drejer sig bl.a. om, virk-
somheder ejet af en kapitalfond og familieejedksamheder. Det generelle
billede er dog, at virksomhederne fordeler sig sddader er to dansk ejede for
hver udenlandsk ejede virksomhed. Vi finder issamlahdsk ejerskab blandt
de mellemstore og store virksomheder, mens de @ksbmheder langt over-
vejende har et dansk ejerskab (Tabel 179-180).

Tabel 178: Virksomhedens ejerskab (procent)

Dansk Udenlandsk Ved ikke Andet
Leder 69 31 0 0
TR 64 34 0 2

Tabel 179: Ejerskab fordelt pa virksomhedsstarrelse (Leder i pro-
cent)

Dansk Udenlandsk

Sma (20-49 ansatte) 90 10
Mellemstore (50-149 ansatte) 68 31
Store (150- ansatte) 55 45
y= 0,530, p=0,000

Tabel 180: Ejerskab fordelt pa virksomhedsstarrelse (TR i procent)

Dansk Udenlandsk

Sma (20-49 ansatte) 93 7
Mellemstore (50-149 ansatte) 60 40
Store (150- ansatte) 59 41

vy= 0,351, p=0,009; n=148
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Nar vi ser pa fordelingen af dansk og udenlandskskpb pa undersggelses-
tidspunktet, sa er det dog ikke sikkert at dendspaihelt samme made tilbage i
ar 2000. Mange ledere og tillidsrepraesentanteoplavet sendringer i ejerfor-
holdene siden da — det er faktisk kun et mindmd¢alikke har oplevet nogen
&ndringer overhovedet (Tabel 181). Mellem 13 ogrb@ent af virksomheder-
ne oplevet, at de er gaet fra dansk til udenlaegisiskab, og der kan derfor
have veeret flere virksomheder pa danske haende0Qr end i januar 2008,
hvor spgrgeskemaerne blev besvaret. Kun megetksovhheder har bevaeget
sig den anden vej og er gaet fra udenlandsk tisklajerskab (2 procent). En
reekke virksomheder er blevet opkabt af en kapitalf(i0-17 procent), mens
virksomhederne ogsa i en vis udstraekning selv pkelot andre virksomheder
(15-21 procent). Endelig er der en del danske wirkseder, der er blevet over-
taget af andre danske virksomheder (7-15 procdat)rear outsourcet dele af
virksomheden (13-24 procent). En raekke lederellidstiepraesentanter har sat
kryds ved 'Andet’. En kategorisering af deres komtaeer herunder ses neden-
for i en seerskilt tabel (Tabel 182). Det drejertsty isser om ejerskifte fra en
udenlandsk ejer til en anden og generationsskiétedb ejerne.

Tabel 181: £ndringer i ejerforholdene siden ar 2000  (procent)

Leder TR
Ingen aendringer 42 34
Virksomheden har opkgbt andre virk- 15 21
somheder
Virksomheden er stadig dansk, men er 15 7
overtaget af en anden dansk virksomhed
Dele af virksomheden er blevet outsour- 13 24
cet
Virksomheden er géet fra dansk til uden- 13 19
landsk ejerskab
Andet 13 7
Virksomheden er blevet opkgbt af en 10 17
kapitalfond
Virksomheden er géet fra udenlandsk til 2 2
dansk ejerskab
Ved ikke 0 1

Der kunne her seettes flere kryds

Tabel 182: /Andringer i ejerforholdene: hyppigste ko mmentarer un-
der ’Andet’ (procent)

Leder TR

Virksomheden er géet fra et udenlandsk 3 1
ejerskab til et andet

Generationsskifte blandt ejerne 2 1
Ny partner/aktioneerkreds 1 0
Fra flere til feerre ejere 1 1
Et antal medarbejdere har overtaget 1 1
virksomheden

Virksomheden er blevet bgrsnoteret 1 1
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Det er iseer de udenlandsk ejede virksomheder,atesgievet en eller flere
former for eendringer i ejerforholdene. Hvor kunvdaglen af de danskejede
virksomheder har oplevet eendringer i ejerforholdgmerioden, sa gaelder det
omkring otte ud af ti blandt de udenlandsk ejedksa@mheder (Tabel 183-184).

Tabel 183: £ndringer i ejerforholdene fordelt pa ej  erskab (Leder i
procent)

Andringer,  Andringer,

ja nej
Dansk 51 49
Udenlandsk 73 27

y=- 0,451, p=0,008

Tabel 184: £ndringer i ejerforholdene fordelt pa ej  erskab (TR i pro-
cent)

Andringer,  Andringer,

ja nej
Dansk 55 45
Udenlandsk 84 16

y= - 0,634, p=0,000; n=148

Hvor medarbejderne udger tillidsrepraesentanteragkahd i de lokale forhand-
linger, s& kan man sige at ejerne udger en vigtigme for de ledelsesmaessige
beslutninger i en lokal forhandlingsproces. En restdsestudier peger eksem-
pelvis p3, at et ejerskifte fra en dansk til ennidedsk ejer kan betyde en ind-
skreenkning af ledelsens lokale forhandlingsmandatibjerg 2006). Derfor
har vi spurgt de ledere og tillidsrepraesentantarhdr oplevet eendringer i ejer-
forholdene, om de vurderer, at aendringerne harkgMiedelsens mandat i de
lokale forhandlinger. Kun mindretal har svaretiljgat det har sendret ledelsens
mandat — dog nogle flere tillidsrepreesentantemp{®@aent) end ledere (12 pro-
cent) (Tabel 185). Lederne og tillidsrepraesentaeter ikke helt enige, nar det
kommer til hvilke eendringer, de har oplevet. Flégtaaf de ledere, der har op-
levet eendringer i deres forhandlingsmandat, metremnaringerne har gjort
forhandlingsmandatet stgrre. Omvendt mener flettali de tillidsrepraesentan-
ter, der har oplevet andringer i ledelsens forhiagsinandat, at sendringerne
har gjort mandatet mindre (Tabel 186). De absobatter dog her for sma til, at
vi kan efterprgve, om der er tale om saerlige aegdrinledelsens lokale for-
handlingsmandat som fglge af bestemte eendringerfoeholdene — herunder
skift fra dansk til udenlandsk ejerskab.

Tabel 185: Har aendringerne i ejerforholdene pavirke t dit/ledelsens
forhandlingsmandat? (procent)

Ja Nej Ved ikke
Leder (n=74) 12 84 4
TR (n=88) 30 60 10

¥?=10,833, p=0,004; Kun svar fra virksomheder medréager i ejerforholdene
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Tabel 186: Er forhandlingsmandatet blevet starre el  ler mindre?
(procent)

Det er blevet Det er Det er blevet
starre uaendret mindre
Leder (n=9) 56 22 22
TR (n=26) 12 19 65

y=- 0,735, p=0,008; Kun svar fra virksomheder Hedlelsens forhandlingsmandat er pavirket

Udvikling i antal medarbejdere og i medarbejdersammensaetning
Nar vi spgrger ledere og tillidsrepreesentanter dwiklingen i antallet af med-
arbejdere i perioden fra 2000 til primo 2008, séetokale forhandlere overve-
jende enige om udviklingen i det samlede antal mejdere og i sammenseet-
ningen af de enkelte medarbejdergrupper. Pa omkiahglelen af de deltagen-
de virksomheder har perioden veeret praeget af viedkstsamlede antal medar-
bejdere i produktionen. Kun tre ud af ti har opteat den samlede medarbej-
derstab i produktionen er blevet mindre (Tabel 187)

Tabel 187: Er der samlet set blevet flere eller feer re medarbejdere i
produktionen siden ar 2000? (procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 54 14 31
TR 46 22 31

Der er imidlertid ogsa andre beveegelser i medaebsfaben. Lidt under halv-
delen af virksomhederne har saledes oplevet entvaksallet af medarbejdere
med anden etnisk baggrund, og fire ud af ti halete kvinder ansat i produk-
tionen i slutningen af perioden end ved begynde($abel 188-189). Tre til

fire ud af ti vicksomheder har haft en veekst i Hetaf medarbejder pa over 55
ar — og ligesa mange har oplevet en veekst i mejdieeepa skanejob/flexjob
(Tabel 190-191). Den generelle veekst i antalleheflarbejdere afspejler sig
saledes ogsa blandt de medarbejdergrupper, demtt@nm mindretal pa dan-
ske industriarbejdspladser.

Tabel 188: Er der blevet flere eller feerre medarbej dere med anden
etnisk baggrund? (procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 48 39 10
TR 45 35 15 5

Tabel 189: Er der blevet flere eller feerre kvinder?  (procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 39 34 21 6
TR 39 35 21
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Tabel 190: Er der blevet flere eller faerre medarbej dere over 55 ar?
(procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 44 34 14
TR 29 42 24

Tabel 191: Er der blevet flere eller faerre medarbej dere med skane-
job/flexjob? (procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 40 39 11 10
TR 34 37 18 11

Derimod ser det ikke ud til at midlertidigt ansadtker vikarer har opnaet en
starre udbredelse. Godt nok har nogle virksomheglevet en vaekst i antallet
af midlertidigt ansatte (omkring hver femte), migyes& mange eller flere har
oplevet et fald i denne medarbejdergruppe (Tab2).1®er er heller ikke syn-
derlig forskel p&, hvor mange der har oplevet ekstagller et fald i antallet af
vikarer (Tabel 193). Dette kan skyldes, at det Harssbejdsmarked i slutningen
af perioden 2000-2007 var preeget af arbejdskrafgelamg at mange virksom-
heder maske derfor har sggt at fastholde vikarenidtertidigt ansatte med en
fastanseettelse. Der er tilsyneladende heller ikkeen vaekst i antallet af ansat-
te med lederfunktioner, selvom det samlede antdaneejdere generelt er vok-
set (Tabel 194). Det kan maske tilskrives de npejdsorganiseringer, hvor
ledelse i stigende grad aflgses af selvledelsegangsering i teams.

Tabel 192: Er der blevet flere eller feerre midlerti  digt ansatte? (pro-
cent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 21 41 26 12
TR 22 34 31 13

Tabel 193: Er der blevet flere eller feerre vikarer?  (procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 35 27 28 10
TR 36 21 33 10

Tabel 194: Er der blevet flere eller feerre medarbej dere med leder-
funktioner? (procent)

Samme
Flere antal Feerre Ved ikke
Leder 30 39 29
TR 38 39 20
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Det er et interessant spgrgsmal om nogle af diegftéer indgar i denne under-
sggelse har bidraget til udviklingerne i medarbejdgopen. Det er dog ikke
muligt at pavise nogen sammenhaeng mellem aftategrsd udviklingen i det
samlede antal medarbejdere. Til gengeeld ser delt atinogle af aftalerne
haenger sammen med udviklingen i medarbejdersamn@ngan pa den en-
kelte virksomhed.

Saledes finder man iseer en vaekst i antallet af roefthere over 55 ar pa de
virksomheder, der har lokalaftaler om efteruddasméTl abel 195). En mulig
tolkning af dette kunne veere, at den efteruddaesaldivitet, der knytter sig til
efteruddannelsesaftalerne, medvirker til at opkicalie de seldre medarbejdere
pa en made, sa de kan blive pa virksomheden. Defiske lettere at fastholde
eeldre medarbejdere, der faler sig kleedt pa tildlareejdsopgaver, og omvendt
er det ogsa interessant for virksomheden at hadiem, hvis de forbliver en
attraktiv arbejdskraft.

Tabel 195: Aftaler om efteruddannelse: Er der bleve tflere eller feer-
re medarbejdere over 55 ar? (Leder i procent)

Samme
Flere antal Feerre
Efteruddannelsesaftale, ja 65 30 5
Efteruddannelsesaftale, nej 45 38 17

y=- 0,403, p=0,047; n=134

Vender vi os mod medarbejderne med skanejob/flesalser det til gengaeld
ud til at aftaler om flekstid har betydning for vetdn i denne medarbejdergrup-
pe (Tabel 196). Det er let at forestille sig hvardiet heenger sammen, da med-
arbejdere med denne form for jobs kan have brugticstor fleksibilitet i for-
hold til deres arbejdstilretteleeggelse — uansetlerar ansat med Igntilskud
eller ej. Det kan derfor veere mere overskueligtrstzette folk pa disse vilkar i
virksomheder med flekstid ligesom det kan veere ma#raktivt for disse med-
arbejdere at arbejde her.

Tabel 196: Aftaler om flekstid: Er der blevet flere eller feerre medar-
bejdere med skanejob/flexjob? (TR i procent)

Samme
Flere antal Feerre
Flekstidsaftale, ja 48 38 14
Flekstidsaftale, nej 31 45 24

y= 0,028, p=0,028; n=134
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Udvikling i medarbejderindflydelse og tillid

Vi har ogsa spurgt lederne og tillidsrepreesentaetem de har oplevet en
veekst i medarbejdernes indflydelse pa deres ebejdar i perioden. Her er
tillidsrepraesentanterne og lederne ikke helt er@jee ud af ti ledere mener
medarbejderne har en starre indflydelse i dag, rdetie kun gaelder halvdelen
af tillidsrepraesentanterne (Tabel 197). Omvendhrad sige, at begge svar
peger pa, at der generelt er sket en vaekst i ielfign i perioden. Hvad enten
vi holder os til lederne eller tillidsrepraesentanés er der meget fa, der har
oplevet et decideret fald i medindflydelsen (hedbkeis 1 og 6 procent). Vi skal
dog her holde os for gje, at undersagelsen basigrpa udsagn fra de lokale
parter og ikke fra medarbejderne selv, der maskenkae en anden vurdering
af situationen.

Tabel 197: Hvordan har medarbejdernes daglige indfl  ydelse pa de-
res eget arbejdet udviklet sig fra &r 2000 tilida  g? (procent)

Medarbejderne
har hverken
Medarbejderne  stgrre eller ~ Medarbejderne
har i dag starre  mindre indfly-  har i dag min-
indflydelse delse i dag dre indflydelse

Leder (n=144) 80 19 1
TR (n=148) 52 42 6
v=- 0,572, p=0,000

Vi har endvidere spurgt lederne og tillidsrepressaterne om hvordan de me-
ner tilliden mellem tillidsrepraesentanterne og le€ie har udviklet sig i perio-
den. Omkring halvdelen af lederne og tillidsrepnateaterne oplever en gget
tillid til deres forhandlingsmaessige modpart vedqaens slutning end ved
periodens start (Tabel 198). Meget fa oplever kavilid end ved periodens
begyndelse (1-7 procent). Der er altsd ogsa gersatetket en vaekst i tilliden i
relationen mellem de lokale forhandlere fra 2000regn undersggelsestids-
punktet primo 2008.

Tabel 198: Hvordan oplever du, at relationen mellem tillidsreprae-
sentanterne og ledelsen generelt har udviklet sig f  ra ar 2000 til i
dag? (procent)

Der er hverken

mere eller
Der eridag mindre tillid i Der eridag
mere tillid dag mindre tillid
Leder (n=137) 57 42 1
TR (n=144) 49 44 7

y=- 0,184, p=0,100

Eftersom bade medarbejdernes medindflydelse adgtilli forhandlingerne ser
ud til at vaere vokset pa mange virksomheder, si&tegt interessant spgrgsmal
om der er en sammenhang mellem de to udviklingaeteEsadan, at en positiv
udvikling pa det ene omrade smitter af pa det andeter modarbejder de to
omrader hinanden? Med andre ord: er det de sanmksowiheder, der oplever
en veekst i tilliden og en veekst i medindflydelsBx@? viser sig her at veere en
klar sammenhaeng. Hele ni ud af ti ledere, der @plen gget tillid i deres rela-
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tion til tillidsrepreesentanten, oplever samtidigtreedarbejderne har en starre
indflydelse i dag (Tabel 199). Tilsvarende rappentéo ud af tre tillidsreprae-
sentanter, der oplever veekst i tilliden i dereatieh med ledelsen, ogsa at
medarbejderne har en stgrre indflydelse i dag (T20@).

Tabel 199: Udviklingen i tillid versus udviklingen i medarbejderind-
flydelse (Leder i procent)
Medarbejderne har

Medarbejderne har i hverken stgrre eller Medarbejderne har i
dag starre indflydel- mindre indflydelse i  dag mindre indfly-

se dag delse
Der er i dag mere 91 9 0
tillid
Der er hverken mere 65 33 2
eller mindre tillid i
dag
Der er i dag mindre 0 100 0
tillid
y= 0,726, p=0,000; n=136
Tabel 200: Udviklingen i tillid versus udviklingen i medarbejderind-

flydelse (TR i procent)

Medarbejderne har
Medarbejderne har i hverken stgrre eller Medarbejderne har i
dag starre indflydel- mindre indflydelse i  dag mindre indfly-

se dag delse

Der er i dag mere 66 30 4
tillid

Der er hverken mere 45 45 10
eller mindre tillid i

dag

Der er i dag mindre 10 20 0
tillid

y= 0,457, p=0,000; n=141
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Opsamling

Et afsnit i spgrgeskemaet var reserveret til spaégisler rettede sig mod virk-
somhedernes udvikling fra &r 2000 og frem til usdeelsestidspunktet i januar
ar 2008 — dvs. perioden 2000-2007. Udviklingen bgag af flere markante
aendringer pa virksomhederne.

Over halvdelen af virksomhederne har i periodeegt eendringer i ejerfor-
holdene pa virksomheden — herunder skift fra déihskienlandsk ejerskab,
skift fra udenlandsk til dansk ejerskab, nyt daejtskab, outsourcing, opkab
af kapitalfond og overtagelse af andre virksomheded periodens slutning
havde to ud af tre virksomheder fortsat dansk kgrsmens en ud af tre var pa
udenlandske haender. Iseer de store og mellemstésoriheder havde uden-
landsk ejerskab (fire ud af ti), mens kun fa abo® virksomheder var uden-
landsk ejede (en ud af ti). Ikke overraskende ediister de udenlandsk ejede
virksomheder som havde oplevet en eller flere aagdrii ejerforholdene i Ig-
bet af perioden.

Lederne og tillidsrepreesentanterne er noget uemgeivorvidt aendringerne i
ejerforholdene betyder noget for ledelsen lokatedadlingsmandat. Kun hver
tiende leder oplever, det har haft en betydning)siiee ud af ti tillidsrepreesen-
tanter oplever det samme. De lokale parter er aga&ge om hvilken betydning
&ndringerne i ejerforholdene har haft. Lederne mimginsvis at det lokale
forhandlingsmandat gges som fglge af nye ejerfdrimoéns tillidsrepraesentan-
terne mener, det bliver mindre.

Perioden fra &r 2000 til ar 2007 er ogsa preegedesdst i antallet af medarbej-
dere. Halvdelen af de deltagende virksomheder eplatvhave flere ansat i
produktionen ved periodens slutning end ved pernisdegyndelse, mens tre ud
af ti oplever at have feerre ansat. Veeksten i attaflmedarbejdere afspejler
sandsynligvis den hgjkonjunktur, som perioden laaret praeget af. Ser vi pa
sammensaetningen af medarbejdergruppen i produktisdeer det dog ikke

alle medarbejdergrupper, der har veeret i veekstebséledes hverken blevet
flere eller feerre midlertidigt ansatte eller vikadavilket kan tilskrives den ar-
bejdskraftmangel, der opstod i slutningen af pesigadbg som kan have gget
virksomhedernes interesse i at fastholde disse rpejdiere ved at fastanseette
dem. Der har heller ikke veeret nogen veekst i aitaflmedarbejdere med le-
derfunktioner til trods for at det samlede antatiarbejdere er gget — maske en
konsekvens af de nye arbejdsorganiseringer. Tijgea er der blevet flere
medarbejdere med anden etnisk baggrund, flere &yjfiére medarbejdere
over 55 ar og flere medarbejdere med skane/flexpet forekommer sandsyn-
ligt, at det er den generelle stigning i antalfetrsatte, der har bidraget til veek-
sten i disse grupper. Analysen tyder imidlertidéop8, at visse former for lo-
kalaftaler kan forsteerke denne vaekst. Vi findeed@s iseer en stigning i antal-
let af medarbejdere over 55 ar pa de arbejdsplasiser har indgaet aftaler om
efteruddannelse. Det er neerliggende at forestdleas det her er opkvalifice-
ringen af medarbejderne (som falge af aftalerre) pbitirager til at fastholde de
eeldre ansatte. PA samme made ser det ud til, Bhdjare grad etableres skane-
job/fleksjob pa de virksomheder, som har indgéetef om flekstid. Her kan
man forestille sig, at det er fleksibiliteten réiltelaeggelsen af arbejdstiden der
gar det praktisk muligt at fa flere medarbejderel rs&rlige behov ind pa virk-
somheden.

Savel medarbejdernes indflydelse pa deres eggtiarbem tilliden mellem de

lokale parter er vokset i perioden. Lederne ermtnget mere optimistiske ved-
rgrende medindflydelsen end tillidsrepraesentanterotte ud af ti ledere mod

fem ud af ti tillidsrepraesentanter oplever en stemedindflydelse ved perio-
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dens slutning end ved periodens begyndelse. Sakaldien af lederne som
halvdelen af tillidsrepraesentanterne oplever llatén mellem dem er vokset i
perioden. Kun ganske fa oplever et fald i tillidBet er tankevaekkende, at vi i
hgj grad finder veeksten i medarbejdernes indflyrps de virksomheder, hvor
de lokale parter ogsa oplever en vaekst i tillideet ser ud til at de to udviklin-
ger har forsteerket hinanden. Tilliden mellem delekparter og medarbejder-
nes indflydelse ser derfor ikke ud til at udeluleler modarbejde hinanden —
sharere tveertimod.
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Sammenfatning og konklusion

Det danske aftalesystem er gennem de sidste tyiv&igende grad blevet de-
centraliseret, hvilket betyder at kollektive forkéinger i hgjere grad end tidli-
gere finder sted lokalt pa den enkelte virksomhéajdsplads. Dette gaelder i
saerdeleshed pé industriens omrade, hvor Industieasenskomst i dag giver
mulighed for at forhandle lokale Igsninger vedraieeen lang reekke emner.
Man ved imidlertid ikke meget om, hvordan de lokadeter ude pa de danske
industrivirksomheder rent faktisk anvender decdisgeingens muligheder —
eksempelvis hvor man forhandler, hvorfor, pa hvidkerader og med hvilke
effekter. Dette var baggrunden for at gennemfarepamgeskemaundersggelse
rettet mod ledere og tillidsrepreesentanter pa ealgcaf produktionsvirksom-
heder i industrien. | alt 145 ledere og 151 tillejsraesentanter besvarede et
spgrgeskema.

Hvor forhandler man og hvorfor

Undersggelsen viser, at forhandlingsaktiviteteralio&r stor. Omkring seks ud
af ti virksomheder har bade indgaet aftaler omdgmrbejdstid — og det gzelder
savel store som sma og mellemstore virksomhedekaWiderfor konstatere, at
tillidsrepreesentanter som hovedregel inddragesbkiienar det gaelder lan,

men ogsa ndr det geelder arbejdstid, og forhandiieged begge omrader der-
for generelt har statybde(Clegg 1976). Selvom lgn har en noget laengere hi-
storie end arbejdstid som lokalt forhandlingsensaepeger undersggelsen altsa
pa, at begge emner fylder meget i de lokale forlager i dag.

Mellem hver tiende og hver femte virksomhed hagiet aftaler om bade lgn,
arbejdstid og efteruddannelse. Det er iszer de stksomheder, der har indga-
et aftaler pa alle tre omrader. Ser vi pa det saenémtal former for lokalaftaler
(inklusiv forskellige former for lgnaftaler og ailistidsaftaler), sa er de store
virksomheder ogsa i front. Halvdelen af de storksdmheder har forhandlet
seks forskellige former eller flere pa plads. Degelder kun hver femte (eller
feerre) af de sma og mellemstore virksomheder. Fallirgerne har derfor
samlet set en stgrteeddepa de store end pa de sma og mellemstore virksom-
heder (Clegg 1976).

Sammenligner vi udbredelsen af de forskellige farfuoeaftaler, sa finder vi de
mest udbredte former blandt lgnaftalerne. Tre uttelirksomheder har en
aftale om arlig lgnstigning, mens lidt under haledehar en aftale om individu-
elle tilleeg. Blandt arbejdstidsaftalerne er de nuelsiredte aftaler skiftehold og
flekstid, der hver iseer findes pa cirka fire udiairksomheder. Lokalaftaler
om efteruddannelse, som er en nyere mulighed enddaarbejdstid, findes pa
mellem hver tiende og hver femte virksomhed (T&iodl).
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Tabel 201: Lokalaftaler: samtlige former (procent)

Leder TR
Arlig Ignstigning 77 72
Individuelle tilloeg 43 48
Flekstid 43 40
Skiftehold 35 49
Gruppebonus 29 29
Forskudt arbejdstid 28 26
Frynsegoder 27 22
Weekendarbejde 26 30
Varieret ugentlig arbejdstid 22 13
3-4 dages arbejdsuge 19 30
12-timers vagter 18 24
Efteruddannelse 14 24
Deltid 11 9
Nedsat tid for seniorer 10 19
@get ugentlig arbejdstid 10 10
Rammeaftale om individuel arbejdstid 8

Ekstra pension
Akkordlgn

Virksomhedsstarrelse har betydning for indgael$emsae aftaler. Vi finder
saledes i hgjere grad aftaler om skiftehold, groppas, forskudt arbejdstid,
weekendarbejde, 3-4 dages arbejdsuger, 12-timgtenvag efteruddannelse pa
store virksomheder end pa sma og mellemstore vitksder. En forklaring kan
veere, at disse former for aftaler simpelthen eremelevante pa store arbejds-
pladser med flere medarbejdere. En anden forklaimgaske, at man pa min-
dre arbejdspladser foretreekker at handtere de duifger, der Ilgbende opstar,
pa en mere uformel vis end via en skriftlig loktdéd. En tredje forklaring kan
veere, at savel ledere som tillidsrepreesentantde sina og mellemstore virk-
somheder har faerre ressourcer at treekke pa i fielsiea med lokale forhandlin-
ger. Hvor to ud af tre tillidsrepraesentanter p&tdee virksomheder er frikabt,
sa geelder det kun hver femte tillidsrepraesentade@ma og mellemstore virk-
somheder. Tilsvarende har otte ud af ti lederelératore virksomheder HR-
/personalemedarbejdere, de kan treekke pa, mensvanrfemte leder pa de
sma og mellemstore virksomheder har denne mulighed.

Tilliden mellem de lokale parter har ogsa betydrfmgndgaelsen af bestemte
former for aftaler. Der hvor de lokale parter ogleen hgj/meget hgj grad af
tillid til hinanden, indgar de saledes i hgjeredgadtaler om frynsegoder, fleks-
tid og efteruddannelse. Det er dog langt de flestere og tillidsrepraesentanter
(tre ud af fire), der oplever en hgj eller meggtdrad af tillid til hinanden. Der
er nogle seerlige karakteristika ved de virksomheueor ledere og tillidsrepree-
sentanter oplever en meget hgj grad af tilliditiaimden. Det er typisk virksom-
heder, hvor tillidsrepreesentanterne oplever en trfegjegrad af opbakning fra
medarbejderne, og hvor tillidsrepraesentanternemais anciennitet og erfa-
ring med at forhandle lokalt. Det ser derfor udatltillidsrepraesentanternes
position pa virksomheden har en afgarende betydiingt give tilliden det
sidste nyk opad. De tillidsrepraesentanter, der &emdksomheden godt, har
hatft tillidshvervet i nogle ar, og har opnaet esr stpbakning fra medarbejder-
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ne, er ogsa de tillidsrepraesentanter der kan opnddieste grad af tillid i rela-
tionen til ledelsen. De to relationer — opbakniragrhedarbejderne og tillid
mellem ledelse og tillidsrepreesentanter — ser deddil at forsteerke hinanden.

Det er bemaerkelsesveerdigt, at de aftaler, derfisegs hvor tilliden mellem de
lokale parter er hgj, ogsa harer til blandt delaftdovor tillidsrepraesentanterne
ofte tager initiativet til at forhandle. Selvom daxtest er ledelsen, der tager
initiativ til at forhandle, sa er der nogle fornfer forhandlinger, hvor det pri-
meert eller i et vist omfang er tillidsrepraesentardeder tager det fgrste initia-
tiv. Dette geelder blandt andet forhandlingerne pmdegoder, flekstid og ef-
teruddannelse. Faktisk mener syv ud af ti tilligseesentanter, der har indgaet
en aftale om efteruddannelse, at det var dem odeinttiativet til at forhandle.
Tilliden mellem de lokale parter kan derfor havéydaing for, hvorvidt tillids-
repraesentanterne tager initiativ til at forhandlerej. Tillidsrepreesentanterne
mener desuden, at det ofte ogsa er dem der tdtjativet til at forhandle fal-
gende former for aftaler: nedsat tid for seniodeftid og 3-4 dages arbejdsuger.

Lokalaftaler: effekter og udfordringer

Nar man ser pa effekterne af lokalaftalerne, oiggsbmfanget af de positive
langt omfanget af de negative. Mindst otte ud &dere og tillidsrepraesentan-
ter oplever en eller flere positive effekter i forbelse med deres aftaler — og
det geelder bade aftaler om lgn, arbejdstid ogweftiannelse. Omvendt oplever
kun halvdelen negative effekter i forbindelse metkd Ignaftaler eller arbejds-
tidsaftaler, og mindre end hver femte oplever riggadffekter af deres efterud-
dannelsesaftaler. De mest udbredte positive effektstarre motivation/
medarbejdertilfredshed, gget produktivitet og ¢tefe fastholdelse/rekruttering
af medarbejdere — og det geelder alle tre aftaledenr@an, arbejdstid og efter-
uddannelse). Arbejdstidsaftalerne bidrager dogadt til en bedre balance
mellem arbejdsliv og familieliv, mens efteruddarseslaftalerne ifglge tillidsre-
praesentanterne ofte @ger rummeligheden pa arbagtspi. Desuden skal det
naevnes at iseer aftaler om flekstid @ger medarbegdendflydelse pa tilrette-
leeggelsen af deres egen arbejdstid, mens aftaleftenuddannelse er forbun-
det med en hgjere efteruddannelsesaktivitet loki&ih ma derfor konkludere,
at aftalerne bade giver anledning til effekter, waditionelt betragtes som gun-
stige set ud fra ledelsesperspektiv (starre matimahedarbejdertilfredshed;
gget produktivitet; lettere fastholdelse/rekrutigi og effekter, der traditionelt
betragtes som gunstige set ud fra et medarbejdgrgdiv (starre motivati-
on/medarbejdertilfredshed; bedre balance mellerjasbv og familieliv; star-
re rummelighed; gget indflydelse pa egen arbejdstite efteruddannelse). De
lokale forhandlinger kan altsd generelt set karadeees sonintegrativefor-
handlinger — det vil sige forhandlinger der efdildel for begge parter (Due &
Madsen 1996; Walton & McKersie 1965).

Lokalaftaler om frynsegoder og om flekstid seriliditbidrage mere til de po-
sitive effekter end andre former for lgn- og arlségtkaftaler. De bidrager dog
ogsd i hgjere grad til visse negative effekteraksit om frynsegoder giver sale-
des oftere anledning til et gget omkostningsniveradiandre Ignaftaler, og afta-
ler om flekstid forsteerker i hgjere grad antalfdtanflikter pa arbejdspladsen
end andre former for aftaler om arbejdstid. Aftaler individuelle tillaeg bidra-
ger ogsa til flere konflikter end andre aftaler em, ligesom de i hgjere grad
farer til lavere motivation/medarbejdertilfredshétysa aftaler om skiftehold
har en seerlig rolle i forhold til negative effekt®f finder saledes i et starre
omfang vanskeligheder med at fastholde/rekrutterdarbejdere pa de virk-
somheder, der har indgaet aftaler om skiftehold, @nvirksomheder med an-
dre former for arbejdstidsaftaler.
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Nogle af de negative effekter ligger i forleengedéee udfordringer ledere og
tillidsrepreesentanterne oplever i forbindelse netidndlingerne lokalt. Om-
kring hver femte leder og tillidsrepreesentant, ltlerindgaet en aftale om fleks-
tid, fandt det sledes sveert at blive enig med raddp under forhandlingerne.
Ligesa mange tillidsrepraesentanter oplevede vaigsiegler med at fA opbak-
ning fra medarbejderne under forhandlingerne. Lieekeng tillidsrepreesentan-
ternes kommentarer til flekstid i spgrgeskemaeepgegd, at udfordringerne kan
haenge sammen med interne koordineringsproblemeeparbejdersiden.
Flekstid er noget mange medarbejdere er interedséreg hvis ikke alle far
adgang til ordningen kan det udlgse misundelse rheftierne imellem — og
dermed konflikter.

Forhandlingerne indeholder ogsa knaster i forbseleted en raekke andre afta-
ler. Hver fijerde leder og tillidsrepreesentant opledet som sveert at blive enige
om varieret ugentlig arbejdstid — tre ud af ti lekborhandlere oplever forhand-
lingerne om gget ugentlig arbejdstid som vanskeligédsrepreesentanterne
har i mange tilfeelde ogsa sveert ved at fa opbakiningulvet til disse former

for aftaler. Vi ved fra tidligere casestudier, laré medarbejdergrupper (seldre
medarbejdere, enlige mgdre m.fl.) kan have svadravélbyde den fleksibili-
tet, der kreeves, nar den ugentlige arbejdstid egesen laengere periode. Dette
kan veere forklaringen pa den manglende opbaknirzesyeerlighederne med
at blive enige under forhandlingerne af variertgrebget ugentlig arbejdstid.

Ogsa forhandlingerne om individuelle tilleeg og grelponus kan volde proble-
mer. Tre ud af ti forhandlere oplever, at det eeshat blive enige om gruppe-
bonus, mens fire ud af ti tillidsrepraesentantetoogd af ti ledere finder det
sveert at blive enige om individuelle tilleeg. Igerder et sammenfald mellem,
hvor uenighederne mellem ledelse og tillidsrepraasegarne er, og hvor tillids-
repreesentanterne har sveert ved at fa opbaknimgefdarbejderne. Kommenta-
rer fra ledere og tillidsrepraesentanter peger fpéarsskelighederne kan haenge
sammen med de problemer, der kan opsta, nar indilkétilleeg og gruppebo-
nus implementeres. Individuelle tilleeg kan salegies anledning til lavere
motivation blandt de medarbejdere, déee har faet et tilleeg, mens gruppebo-
nus kan saenke tolerancen over for medarbejdergdéemindre end andre,
eller har problemer i en periode. Holder man ditatiene, sa tyder det dog pa,
at det primeert er individuelle tilleeg, der kan gardedning til problemer (flere
konflikter, lavere motivation/medarbejdertilfredsfiemens gruppebonusord-
ninger ikke ser ud til at have sadanne genereliékifr. Ifglge tillidsrepraesen-
tanterne kan der ogsa opsta vanskeligheder i fdiimgerne om efteruddannel-
se, ligesom det kan veere sveert at fa opbaknieg tifteruddannelsesaftale fra
medarbejderne. Uenighederne drejer sig her isempamgsmalet om, hvornar
uddannelsen skal finde sted, hvad uddannelsenslohdkal vaere og hvem der
skal efteruddannes.

Det er veerd at bemeerke, at det kun er nogle fofondokalaftaler, der kan
volde problemer under forhandlingerne (gget uggrtibejdstid, varieret ugent-
lig arbejdstid, flekstid, individuelle tilleeg, grppbonus og efteruddannelse),
mens andre former stort set ikke ger det ellerg@ndet i mindre omfang
(frynsegoder, weekendarbejde, 3-4 dages arbejdi@ganers vagter, nedsat
tid for seniorer). Det er ogsa vaerd at bemezerkee aiftaler, det kan vaere van-
skeligt at na til enighed om, er fuldsteendigt samiaeende med de aftaler, det
er vanskeligt for tillidsrepraesentanterne at faaipiing til fra medarbejderne.
Sammenholdt med de negative effekter og kommentsoer lederne og tillids-
repreesentanterne har angivet, sa peger alt pét at Bestemte typer af aftaler,
som giver anledning til interne uenigheder pa megjdersiden — og dermed
vanskeligger forhandlingerne. Nogle grupper af miegfdere vil gerne have en
bestemt form for aftale — men kan maske ikke fa-dlemens andre praver at

116



undga seerlige former for aftaler. Denne diversimtsker pa medarbejdersiden
stiller tillidsrepraesentanterne over for en kooedimgsmaessig udfordring, som
altsa bade kan give sig udslag i manglende opbgkoimi uenighed med ledel-
sen. Endelig kan implementeringen af aftalerng ssiv bidrage til en starre
differentiering af lgn- og arbejdsvilkarene, sonm kjive anledning til sammen-
stgd mellem medarbejderne.

Lederne oplever sjeeldent vanskeligheder med gtifalming fra den gvrige
ledelse, nar de forhandler. Dette kan have at g at vi som hovedregel
finder forhandlerne pa lederside i det gversteafdgdelseshierarkiet pa virk-
somhederne. Heller ikke aendringer i ejerforholdssreud til at have en generel
effekt pa ledelsens mandat i de lokale forhandiinDe absolutte tal vedrgren-
de skift fra dansk til udenlandsk ejerskab er dmgsfa til at vi kan efterprave,
om denne aendring har en seerlig effekt pa ledefsenandlingsmandat lokalt.

Opsummering

Nar man spgrger hvordan de lokale parter i indersiainvender decentraliserin-
gens muligheder for lokale forhandlinger i praks&er det farste indledende
svar: de anvender dem i vidt omfang. Undersggeisen, at forhandlingsakti-
viteten er stor lokalt — bade i dybden og i bredddertallet af alle virksomhe-
der — store som sma — har i dag bade lokalaftafelzm og arbejdstid. Halvde-
len af de store virksomheder har endda forhandlet orskellige former for
lokalaftaler eller mere pa plads. Generelt opléseere og tillidsrepraesentanter
flere positive end negative effekter af deres lakaler. En veesentlig arsag til,
at mange ledere og tillidsrepraesentanter formforaandle lokalaftaler, der er
til fordel for begge parter, kan veere den gendwgjé grad af tillid, der hersker
mellem parterne lokalt. Tilliden har bl.a. betydniior, om tillidsrepreesentan-
terne ogsa tager initiativet til at forhandle, keil de faktisk gar i stor udstraek-
ning i forbindelse med visse former for lokalaftale

Med decentraliseringen falger imidlertid ogsa ngéotdringer i de lokale for-
handlinger — eller allerede eksisterende udfordirigrsteerkes. Den lokale
tilpasning af lan- og arbejdsvilkar dbner op forsearre differentiering af vilka-
rene, som iseer stiller starre krav til tillidsrepesetanternes rolle. De skal koor-
dinere feelles lgsninger pa tveers af forskellige aneejdergrupper, der kan
have meget forskellige gnsker og behov — og sagttidive enige med ledel-
sen. Dette kan volde problemer, ikke blot internpedarbejdersiden, men
ogsad i forhold til forhandlingerne med ledelsenfdddringen ligger ikke kun i
forhandlingsprocessen, hvor grupper af medarbejdmnessere imod indgaelsen
af bestemte former for aftaler. Den ligger ogsan éfterfalgende implemente-
ring, hvor aftalerne kan have utilsigtede konsekeerblandt medarbejderne.
Der kan opsta misundelse, motivationstab og kaeflikder skal handteres i det
daglige samarbejde, eller som maske giver anlediliggnforhandling af be-
stemte aftaler.

Svar pa teser

| de indledende afsnit i denne rapport formulenddem skarpe teser om de
muligheder og udfordringer der opstar pa det lokaleau i takt med decentra-
liseringen. Teserne tog udgangspunkt i lederndglioigrepraesentanternes
oplevelser og erfaringer med forhandlinger lokdkdenfor besvares teserne en
for en med udgangspunkt i undersggelsens resultater
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Tese 1.Lokale forhandlinger er integrative forhandlinger
Undersggelsens resultater bekraefter tesen ondexeleqg tillidsreprae-
sentanter oplever flere positive end negative &fet deres lokalafta-
ler, og at aftalerne dermed er til fordel for beggeter. De lokale for-
handlinger kan derfor langt hen ad vejen karaltegis som integrative
forhandlinger. Langt de fleste ledere og tillidseepentanter giver ud-
tryk for, at de har en hgj grad af tillid til defeshandlingsmaessige
modpart, hvilket er en vigtig forudsaetning for udivigen af integrati-
ve forhandlinger.

Tese 2.Jo starre virksomhed, jo flere lokalaftaler
Tesen om at store virksomheder i hgjere grad fatleatokalaftaler
end sma og mellemstore virksomheder kan delvistebftks. Godt nok
forhandler ledere og tillidsrepraesentanter pa stoksomheder flere
forskellige former for aftaler end ledere og tifidpreesentanter pa sma
og mellemstore virksomheder, men samtidigt ma nuastatere, at
flertallet af virksomheder — uanset virksomhedsstge — som mini-
mum har indgaet en lgnaftale og en arbejdstidsaftalor der er stor
forskel ibreddenaf forhandlingerne pa tveers af virksomhedsstarels
sa kan der ikke konstateres vaesentlige forskelj@denaf forhandlin-
gerne.

Tese 3.Udenlandsk overtagelse begreenser ledelsens forhaimdjsmandat
Tesen afvises — med visse forbehold. £ndringaarfaholdene ser ik-
ke ud til at have nogen generel effekt pa ledelsemsdat i de lokale
forhandlinger. De absolutte tal vedrgrende ské#tdansk til udenlandsk
ejerskab er dog for sma til at vi kan efterprgvm,lige netop denne
aendring har en szerlig effekt pa ledelsens forhagsithandat lokalt.

Tese 4.TR tager ofte initiativet til forhandling
Tesen om at tillidsrepraesentanterne ofte tageativiet til lokale for-
handlinger bekraeftes. Deres initiativ knytter sig ¢grrimaert til ordnin-
ger, der er stor interesse for blandt medarbejd@&@atdrejer sig imid-
lertid ikke kun om flekstid og frynsegoder, som mamedarbejdere er
interesserede i, men ogsd om eksempelvis 3-4 @algegisuger, som
bestemte grupper af medarbejdere gnsker.

Tese 5.Lokale forhandlinger giver flere konflikter blandt medarbejderne
Tesen bekraeftes. Lokale forhandlinger giver i st gmfang anledning
til flere konflikter internt pA medarbejdersidererbagede differentie-
ring af len- og arbejdsvilkarene, der fglger medhlaftalerne, kan gare
det vanskeligt for tillidsrepraesentanterne at ko forhandlingen
og implementeringen af lokalaftaler til alle medgderes tilfredshed.
Dette vanskeligger forhandlingerne med ledelsem ke imidlertid
veere god mening i at nuancere tesen en smule. &gisen peger pa,
at der kan veere tale om forskellige typer af kdéwdii alt afhaengig af
hvilke type aftaler, der er tale om, hvor mangenafiarbejderne der er
daekket af aftalerne, og hvordan aftalerne impleerest(se s. 121f).
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Diskussion og perspektiver

Undersggelsens design og kontekst

Resultatet af spgrgeskemaundersggelsen tegneget pasitivt billede af de
lokale forhandlinger i industrien. Tilliden mellete lokale parter er hgj, der er
en stor forhandlingsaktivitet, og der indgas emleeekke aftaler, som har gun-
stige effekter for savel ledere som medarbejdere.

Det er dog veerd at holde sig for gje, at undersegehar visse begraensninger,
der gar at resultaterne ikke kan generaliseredi¢iltider og til alle dele af ar-
bejdsmarkedet. Det har bl.a. at ggre med undersegiglspunktet og undersg-
gelsens design. Farst og fremmest skal det undgestr at undersggelsen har
veeret rettet mod ledere og tillidsrepraesentantevpéenskomstdsekkede pro-
duktionsvirksomheder i industrien med minimum d#idérepraesentant. Vi har
altsa her fat i den ende af arbejdsmarkedet, heatanbejderne er mest organi-
serede og bedst repraesenterede. Undersggelsdtesteesiger derfor ikke
noget om, hvordan situationen ser ud for ledermedarbejdere pa virksomhe-
der, der ikke har tillidsrepreesentanter, eller gkm er deekket af en overens-
komst. Da undersggelsens fokus har veeret forhagediiaf skriftlige lokalafta-
ler, sa har den alene inddraget virksomheder meémin 20 ansatte. Under-
sggelsens resultater siger derfor ikke noget onfatandlingsmaessige situa-
tion pa de allermindste virksomheder, hvor man omdeinte, at uformelle ord-
ninger fylder langt mere end skriftlige lokalaftale

Det er ogsa en vaesentligt at fremhaeve, at unddsemger blevet gennemfart i
januar 2008 og dermed i slutningen af en leengetiegeemed hgjkonjunktur.
Sparger man lederne og tillidsrepreesentanterneavesdplevelse af perioden
fra &r 2000 frem til undersagelsestidspunktety sfeeflere der har oplevet en
veekst i antallet af medarbejdere end der har opkviald. Dette har ogsa
medvirket til at gge antallet af medarbejdere tdgren anden etnisk baggrund,
er over 55 ar eller har et skane/flexjob, sandttibge antallet af kvindelige
ansatte. Den gunstige gkonomiske og beskeeftigedsssige situation der man-
ge steder er fulgt med hgjkonjunkturen, kan hadeaget til udviklingen af den
hgje grad af tillid vi finder mellem de lokale partHver anden leder og tillids-
repraesentant svarer saledes i undersggelsenhat dplevet en veekst i tilliden
fra ar 2000 frem til undersggelsestidspunktet stog set ingen har oplevet et
fald. Det er et dbent spgrgsmal, om den nuveerekmigoemiske krise har rokket
ved det generelle billede af en hgj grad af tilidllem ledere og tillidsreprae-
sentanter i industrien. Man kan forestille sigsiatationen pa mange virksom-
heder i dag udggr en udfordring for samarbejddodmandlingsrelationerne
mellem de lokale parter.

Endelig er det veerd at bemaerke, at denne undeseagfdbkale forhandlinger
hviler pa udsagn fra de ledere og tillidsrepreesgatasom selv har forhandlet
og indgaet lokalaftaler for den starste gruppe eflanbejdere i produktionen.
Der er store fordele ved at spgrge de lokale partederes egne aftaler. Dels
ma de antages at have den starste generelle vidéokalaftalerne pa den en-
kelte virksomhed, dels kan man tillade sig at sanligiee deres svar, fordi de
udger hinandens umiddelbare modpart i forhandlimgeDet aendrer dog ikke
ved, at designet for undersggelsen indeholdeeatait af selvevaluering,
hvorfor lederne og tillidsrepreesentanterne maskaledsig en smule mere
positivt om deres aftaler end eksempelvis melleeriedg medarbejdere ville
gare. Det er eksempelvis sveert at sige, om deteffdkederne og tillidsrepree-
sentanterne rapporterer i forhold til aftalernehelt de samme, som medarbej-
derne og mellemlederne oplever. Dette geelder qgad@smalene om medar-
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bejdernes indflydelse pa deres egen arbejdstidemtarbejdernes generelle
medindflydelse.

Det kunne derfor veere relevant at falge op pa wedmisens resultater med en
kvalitativ undersggelse pa et udvalg af virksomhgleor man kunne ga i dyb-
den med oplevelsen af forskellige former for aftélandt medarbejderne og
lederne leengere nede i hierarkiet. Den store kimmsis/i generelt finder mel-
lem ledernes og tillidsrepraesentanternes svarénsegelsen tyder dog pa, at
lederne og tillidsrepraesentanterne godt ved hvdigimederne og udfordringer-
ne ligger i forhold til lokale forhandlinger. Omwirkunne man tolke deres
store enighed pa den made, at de lokale parterudstraekning karer et parlab,
hvor tidligere tiders forskelle i stigende grad lettes. Hvis den sidste tolkning
er korrekt, sa bliver det endnu mere vaesentligtditrage medarbejderne selv i
videre studier, da undersggelsen netop pegerqabakningen fra medarbej-
derne til tillidsrepraesentanten har en afgagrentigbiang for udviklingen af
tilliden mellem de lokale parter.

Decentralisering i et fremtidsperspektiv

Decentraliseringen i det danske aftalesystem &eélsdansk som udenlandsk
arbejdsmarkedsforskning blevet karakteriseret somrganiseret/centraliseret
decentralisering (Due m.fl. 1993; Traxler 1995)riHigger, at decentraliserin-
gen i Danmark — i modseetning til en raekke andrdigedande — er sket uden
et afggrende fald i organisationsgraden og ovemnstdaekningen. Begrebet
centraliseret decentralisering henviser desudemtiese om, at forhandlingsre-
lationerne mellem de centrale parter bliver repoedet mellem de lokale parter
ude pa virksomhederne i takt med decentraliseringenhandler bade om til-
stedeveerelsen af tillidsrepraesentanter, der kéafolle pa medarbejdernes
vegne, og om forhandlingskulturen lokalt.

Spgrgeskemaundersggelsen viser, at tesen om @Erehbecentralisering kan
bekraeftes i praksis. Den indledende telefonsuredyichenterer, at udbredelsen
af tillidsrepraesentanter er stor blandt de overemsitdaekkede virksomheder
(77 procent), og selve spgrgeskemaundersggelsem aidre ud af fire ledere
og tillidsrepraesentanter oplever en hgj eller mbgggrad af tillid til hinanden.
Tilliden er en vigtig forudseetning for forhandlimgaf lokalaftaler, der er til
fordel for begge parter. Undersggelsens resulpatger pa, at der pa flertallet af
virksomhederne optages sadaimtegrativeforhandlinger (Due & Madsen
1996; Walton & McKersie 1965). Dels er forhandliagsviteten stor og dels
rapporterer savel ledere som tillidsrepreesentdatst og fremmest om positive
effekter af deres lokalaftaler. Det betyder doggikit der ikke findes forskel pa
virksomhederne, deres forhandlingsrelationer ogdondlingsaktivitet. Store
virksomheder forhandler samlet set langt flerekelligge former for aftaler end
sma og mellemstore virksomheder. Vi finder saléses aftaler om gruppebo-
nus, skiftehold, forskudt arbejdstid, weekendarbeRi4 dages arbejdsuge, 12-
timers vagter og efteruddannelse pa de store vitksder. Samtidigt gger en
hgj eller meget hgj grad af tillid forhandlerne I sandsynligheden for, at
der indgas aftaler om frynsegoder, flekstid ogrefidannelse.

Nar det handler om at udnytte decentraliseringemggiveder lokalt, finder vi
altsa bade trendsettere blandt de store virksomlegdelandt de virksomheder,
hvor de lokale parter har en hgj grad af tillichfihanden. Enkelte af de store
virksomheder har endda indgaet op mod 15 forskeftigmer for lokalaftaler.
Udviklingen peger pa, at selvom forhandlingsakgiteén pa de fleste virksom-
heder stadig tegner et billede af@mtraliseret decentraliseringa er der i dag
nogle virksomheder der maske snarere bidragen tleeentraliseret centralise-
ring (Colclough m.fl. 2006). Bredden i de lokale forthnger er her blevet sa
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stor, at tyngdepunktet i reguleringen begyndereatdge sig fra sektorniveauet
ud mod det lokale niveau. Der er dog ikke nogettylter pa, at dette ogsa
betyder at organisationerne kobles af eller atengtomstens rammer over-
skrides. Undersggelsen viser, at ni ud af ti ledéxel som tillidsrepraesentanter
har kontakt til deres arbejdsgiverorganisationtagiiing, nar de forhandler
lokalt. Desuden har casestudier peget pa, at dar eis taven over for at for-
handle lokalaftaler, der leener sig op ad de mutigheder blev indfart med
forsggsordningerne i ar 2000 (llsge 2006). Dettebha. at gare med, at det
kan veere sveert for ledere og tillidsrepreesentatteverskue de juridiske kon-
sekvenser af en aftale, de selv skal sgrge formstgroverens med de gvrige
regler pd omradet (eksempelvis EU-regulering). detstar i overenskomsten
er gennemarbejdet i forhold til den gvrige regulgriog holder man sig inden
for rammerne af overenskomsten, er der derfor gt laindre risiko for at fa
en sag pa halsen. Decentraliseret centraliseringi$er netop til denne dob-
belthed — en tendens til at tyngdepunktet flytétmen med et fortsat behov for
en central ramme for forhandlingerne.

Lederne og tillidsrepreesentanterne viser sig a¢ imget forskellige strategier,
nar det geelder om at sgge inspiration og radgivinioghbindelse med lokale
forhandlinger. Dette kan have betydning for, hvordearing og viden fra
trendsetterne beveeger sig videre ud i aftalesystegreidere til andre virk-
somheder. Hvor lederne primzert treekker pa DI, s&dreder langt de fleste
tillidsrepreesentanter sig i deres lokale fagforgrirog ikke centralt i forbun-
det. Dette kan betyde, at erfaringsudvekslingeartigngere tid om at na det
centrale niveau pa arbejdstagerside end pa arliegdsigle. Lederne deltager
ogsa hyppigere i netveerk end tillidsrepraesentaetedr det geelder de store og
mellemstore virksomheder. Pa de starre virksomhetllrderne derfor oftere
end tillidsrepraesentanterne have en platform fodaeksle erfaringer med
andre virksomheder.

Tillidsrepraesentanten - koordinator og konfliktleser

Et af undersggelsens mest overraskende resultatgrmens tillidsrepraesen-
tantens rolle og position pa virksomheden har gar@nde betydning for de
lokale forhandlinger og forhandlingsrelationerpsdyder det tilsyneladende
mindre, hvad ledelsens rolle og position er. Legledsforhandlingsmandat ser
hverken ud til at blive udfordret af den gvrigedksa eller af sendringer i virk-
somhedens ejerforhold. Omvendt er tillidsrepreeseeits forhandlingsmandat
under et ikke uvaesentligt pres. Tillidsrepreeseetast kun valgt sa laenge med-
arbejderne har tillid til dem, og den tillid blivadfordret af de mere differentie-
rede lan- og arbejdsvilkar, der fglger med fletalaftaler. Derfor er medar-
bejdernes kontinuerte opbakning til tillidsreprataeten afggrende for tillids-
repraesentantens relation til ledelsen. Undersgyeiser saledes, at tilliden
mellem ledere og tillidsrepraesentanter gges irtedd opbakningen fra medar-
bejderne. Pa tilsvarende vis volder forhandlingexinen lokalaftale mellem
ledere og tillidsrepraesentanter oftere vanskelighed/is opbakningen fra
medarbejderne svigter. Tilliden afheenger dog ofjtiflidsrepreesentanternes
anciennitet pa virksomheden og erfaring med lof@leandlinger — noget der
ogsa kan have betydning i forhold til opbakningenniedarbejderne.

Selvom tillidsrepraesentanternes rolle pa denne sddad til at vaere ngglen til
tillidsbaserede forhandlingsrelationer, sa er klet ialtid lige let for tillidsre-
preesentanterne at opna den opbakning blandt médambe, der skal til. Dels
bliver der pa mange virksomheder forhandlet flerskellige former for aftaler,
og dels giver aftalerne anledning til mere forsialitede vilkar for medarbejde-
re. Den stgrre differentiering i reguleringen kaere en stor koordineringsmaes-
sig udfordring for tillidsrepraesentanterne. Nogledarbejdere vil det ene, mens
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andre har behov for noget andet, og det kan desoe vanskeligt at tilfreds-
stille alle parter pA medarbejdersiden. Der liggéske naesten en starre for-
handlingsmaessig udfordring for tillidsrepreesentauete forhold til medarbej-
derne (som tillidsrepraesentanterne repreesentarei)ferhold til ledelsen. Den
lokale tilpasning af lgn- og arbejdsvilkar i forlitingsprocessen gger sdledes
kravene til tillidsrepreesentanten som koordinatanedarbejdernes interesser.

Den store forhandlingsaktivitet lokalt ager imidigrogsa kravene til tillidsre-
preesentanten som konfliktlgser. Den lgbende impiéeneg af lokalaftaler,

der giver forskellige medarbejdere adgang til fetisfge former for lgn og ar-
bejdstid, kan bidrage til misundelse og sammenstedarbejderne imellem.
Det kan have et starre eller et mindre omfang.ad fra tidligere casestudier at
nogle aftaler i praksis kan vise sig sa problerkatiat det fgrer til egentlig
genforhandling af aftalerne. Nogle af konfliktels dog ogsa lases ved flek-
sibilitet i det daglige samarbejde.

Undersggelsen peger pa, at der findes i hvertifaltbrskellige udfordringer

for tillidsrepreesentanterne, nar det geelder forlagadg implementering af
lokalaftaler. Forskellen imellem dem har fgrst ogpimest at ggre med medar-
bejdernes interesse i aftalerne og den type afliktarf der kan opsta medar-
bejderne imellem under forhandlingerne. | oversigiedenfor gives et eksem-
pel pa alle tre typer.

Forhandling af lokalaftaler: konflikttyper opdelt e fter medarbejder-
interesse

Eksempel p& | Hvor mange Konflikttype Mulige Igsnin-
aftale medarbejdere ger
er daekket
Aftaler mange Flekstid Alle/flertallet | Misundelse fra dem ;| Fuld deekning
medarbejdere der ikke far eller supple-
gnsker rende aftaler
Aftaler der er Varieret Alle/flertallet : Nogle medarbejdere : Flere former
ugnskede blandt ugentlig ar- kan ikke gge den for aftaler
mange medar- bejdstid ugentlige arbejdstid
bejdere i en laengere perio-
de

Aftaler der er 3-4 dages Et mindretal | Nogle medarbejdere: Flytning af
gnskede blandt arbejdsuger kan ikke arbejde medarbejdere
nogle medarbej- uden for normal mellem afde-
dere og ugnske- arbejdstid linger
de blandt andre

Farst skal her naevnes de former for aftaler, datteaktive for mange medar-
bejdere — eksempelvis aftaler om flekstid. Mangdanieejdere vil gerne have
del i sddanne ordninger, og det er derfor oftelsitepreesentanterne, der tager
initiativet til at forhandle flekstid. Det visergsdog, at det ikke altid er lige let
for ledere og tillidsrepraesentanter at blive emigeen flekstidsaftale. Det kan
haenge sammen med, at tillidsrepreesentanterne karstizert ved at f& opbak-
ning fra medarbejderne, nar de forhandler fleksétmmmentarer fra ledere og
tillidsrepreesentanter peger pa, at problemernenkse at gare med utilfredshed
— eller ligefrem misundelse — fra de medarbejdéeejkke er deekket af aftalen.
Flekstid kan derfor give anledning til flere kokfir. Selvom flertallet af med-
arbejderne ofte er daekket nar der indgas en fiidaftiale, kan der altsa veere en
restgruppe, som det af forskellige arsager ikkawigt at inkludere. En mulig
lgsning kan veere at tilbyde de resterende medamteeghdre former for fleksi-
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bel arbejdstid, der kan veere attraktive pa andmema eksempelvis 3-4 dages
arbejdsuger.

Derneest geelder det de aftaler, som mange medarbéiite gnsker, eksem-
pelvis aftaler om varieret ugentlig arbejdstid.Wd fra casestudier, at der er
grupper af medarbejdere, som faktisk ikke har nmalghfor at age den ugentli-
ge arbejdstid i en laengere periode. Det drejef.sks. om enlige mgdre og
eldre medarbejdere, som kan veere tvunget til & jgbgandre steder med an-
dre arbejdstider, nar sddan en ordning indfereg€|R006). Spgrgeskemaun-
dersggelsen viser, at varieret ugentlig arbejdstieh af de vanskeligste ar-
bejdstidsaftaler at forhandle pa plads. Det er iike sveert for ledere og tillids-
repreesentanter at blive enige, tillidsrepreesentamiear ogsa store vanskelig-
heder med at fa opbakning fra medarbejderne tlafte. Selvom aftalerne
typisk deekker alle/flertallet af medarbejderne,@iman her overveje at ved-
tage flere forskellige former for aftaler frem farn en aftale. Hvis der er et
tilbud om forskellige former for arbejdstid pa samarbejdsplads, kan det veere
lettere at fastholde de medarbejdere, der af dereker den anden grund ikke
kan arbejde en bestemt form for arbejdstid.

Endelig er der den gruppe af aftaler, som nogleariejdere meget gerne vil
have og andre meget gerne vil undga. Et godt ekskenfer aftaler om 3-4
dages arbejdsuger. Casestudier har vist, at ekbamfmzeldre til sma bgrn har
vanskeligt ved at arbejde uden for normal arbejd€imvendt er der andre
grupper af medarbejdere, der er vilde med denme for korte arbejdsuger,
fordi det giver dem flere sammenheaengende friddged12006). Typisk deekker
aftaler om 3-4 dages arbejdsuger kun et mindrétalegarbejderne, og det er
derfor muligt at flytte de medarbejdere, der gaiiharbejde 3-4 dages arbejds-
uger hen til den afdeling der ggr det og omvendtelde medarbejdere veek,
der ikke vil. Dette geelder ogsa, nar medarbejddivssituation aendrer sig
(eksempelvis hvis de far barn), og deres holdrilraghejdstiden derfor ogsa
aendres. Det er generelt ikke sveert for lederelladstepraesentanter at na til
enighed om aftaler om 3-4 dages arbejdsuger, ogrdadller ikke specielt van-
skeligt for tillidsrepreesentanterne at fa opbaknihaftalerne fra gulvet.
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Bilag 1: Design og metode

For at fa adgang til den bredest mulige viden dkal®forhandlingers forlab,
indhold og effekter, var det intentionen at refigrgeskemaundersggelsen mod
den tillidsrepraesentant og den leder, der forharidieden stagrste gruppe med-
arbejdere i produktionen pa den enkelte virksomhed.

Dette betad for det farste, at undersggelsen attezle sig mod virksomheder,
der var daekket af Industriens Overenskomst og henrdenum en tillidsrepree-
sentant. Disse to forhold er veesentlige forudsagémifor at kunne forhandle
lokalaftaler under Industriens Overenskomst. Dat Bler naevnes, at Industri-
ens Overenskomst ogsa indeholder mulighed foedai$en kan forhandle lo-
kalaftaler med en lokal talsmand eller med denlekagforening, hvis der ikke
er valgt nogen tillidsrepreesentant. Den mest udbnechksis er dog, at lokalaf-
taler forhandles der, hvor der er tillidsrepreeseteta

For det andet betgd det, at der mattes udformgsamgeskemaer — et til lederen
og et til tillidsrepraesentanten — da en raekke spaégjikke kunne stilles pa
samme made eller ikke var lige relevante for baggyeer. Lige fra projektets
start og igennem alle udformninger, tests og kdivakr af spgrgeskemaerne
blev der derfor opereret med to skemaer. Langtedtef af spgrgsmalene var
dog de samme, idet vi gerne ville kunne sammenlgyagene fra tillidsreprae-
sentanterne og lederne i s mange analyser sorgtmuli

| det fglgende gennemgas de metodiske overvejetgpog den praktiske udfe-
relse af spgrgeskemaundersggelsen. Metodeafsrigetktureret i falgende
underafsnitUdformning af spgrgeskemadtfgraensning af population og ind-
samling af kontaktoplysningdddsendelse af spgrgeskemaer og svarprocgnter
Undersggelsens repreesentativitet; Undersggelsdiiteg Analysestrategog
endelig en oversigt over projektets tidsmaessidgeliarform af enridsplan

Udformning af spergeskemaer

Spargeskemaundersggelsen blev gennemfart som eynameebbaseret spar-
geskemaundersggelse. Det vil sige, at respondenfi&rtiisendt et link til et
elektronisk spgrgeskema via e-mail, som de kunne ély derefter klikke sig
igennem. Vi valgte denne form, fordi der er stanaléle ved en webbaseret
undersgagelse frem for en undersggelse basereppékena fremsendt via
traditionel post — bade nar det geelder udformnirggeimdsamlingen af sparge-
skemaerne.

Med det webbaserede skema er det eksempelvisrehgrjgd muligt at 'skraed-

dersy’ spgrgeskemaet til den enkelte respondegttanvhncerede filtre kan lede
respondenterne helt uden om spgrgsmal og svarkaeggter er irrelevante for
dem. Fordelen er her, at skemaet i hgjere gradstéemelevant for den enkelte
respondent og dermed veerd at besvare.

| det elektroniske skema er det ogsa muligt atfggge eventuelle fejlindtast-
ninger i forbindelse med besvarelsen af spgrgeskeear kan seettes filtre
ind, som ggr opmaerksom pa tastefejl (f.eks. 'mé ibkerstige 100’ ved besva-
relse af spgrgsmal om alder). Tastefejlene skagépr respondenten kan ga
videre til nzeste side i spargeskemaet. Det er wgdigt at forebygge at re-
spondenterne 'overser’ et af spgrgsmalene, da masdette et filter ind, der
ger opmeerksom pa ubesvarede spgrgsmal, nar maerblidere til naeste side.
Endelig er det veerd at ggre opmaerksom pa, at meretaktroniske skemaer
kan overfgre respondenternes indtastninger ditélgestatistikprogram. Her-
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ved elimineres den mulige fejlkilde, der liggemimanuel indtastning af papir-
skemabesvarelser i statistikprogrammet.

Det farste udkast til spgrgeskemaet blev udforrddigggrund af erfaringer fra
tidligere casestudier i industrien og fra en regikaitative pilot-interview med
tillidsrepreesentanter og ledere pa et mindre udaBlgrksomheder gennemfart
i projektets startfase. | pilot-interviewene blear @purgt bredt ind til forhand-
lingen af lokalaftaler for de ansatte i produktioneg det gav et godt udgangs-
punkt for at veelge hvilke dimensioner af de loKaldandlinger, undersggelsen
skulle rettes imod. Der blev i det endelige skema purgt ind til fglgende
emner vedrgrende lokale forhandlinger:

* Hvemder har taget initiativ til at forhandle

« Hvorfor de har taget initiativ til at forhandle
« Hvadder er indgaet aftale om

* Hvorfra de har hentet inspiration til aftalen

« Hvornar aftalen er blevet indgaet

e Hvemder er deekket af aftalen

« Hvemder administrerer aftalen i det daglige
e Huvilke effekter aftalen har haft

Dertil kom en begreenset reekke spargsmal vedraresgendenten og de gene-
relle forhold p& virksomheden — herunder resporetenalder og anciennitet,
virksomhedens starrelse, medarbejdergruppens sasastiging og ejerforhold.
Disse oplysninger skulle ikke blot bruges i anatyaéde lokale forhandlinger,
men ogsa i en indledende analyse af datas val{digétighed). Nar man spar-
ger til resultatet af kollektive forhandlinger etr@r tilbage i tiden, er det ek-
sempelvis afggrende, at dem der svarer, har vanéthsomheden og helst
ogsa deltaget i forhandlingerne i den periode, sparger til. Det er forudszet-
ningen for, at de ved noget om forhandlingerne ag gvare pa spagrgsmal her-
om.

Den endelige formulering af spgrgsmalene og detlegeludvalg af svarkate-
gorier blev fastlagt efter to pilot-runder. Denrubbelte test af spargsmalene
skulle bidrage til at gge validiteten i spgrgeskemaaltsd om vi sparger til det
vi tror, vi sparger til, og om folk svarer pa deéttror de gar. Farst kommente-
rede en fglgegruppe med repraesentanter fra DI ocgn@@tri skemaerne. Efter
at deres kommentarer var blevet indarbejdet, testeden nye version af ske-
maerne pa en fokusgruppe bestaende af udvalgdsrdpraesentanter og ledere,
der alle besvarede et spgrgeskema via e-mail.

Til sidst blev der udformet et introduktionsbreey éhformerede om undersg-
gelsen og om web-skemaets opbygning. Bl.a. infeededet om muligheden
for at udfylde dele af skemaet farst og sa verildage senere og udfylde resten,
hvis man blev afbrudt undervejs. Der var ogsa atdientaktoplysninger, sa
man kunne henvende sig med evt. problemer medfgtedskemaet. Af intro-
duktionsbrevet fremgik det desuden, at undersageisestattet af industriens
parter, DI og CO-industri. En papirversion af dedigee skemaer til hhv. tillids-
repraesentanter og ledere er at finde i bilag (EgBi: Spgrgeskemaer med svar
i procent).

Afgraensning af population og indsamling af kontaktoplysninger
Udveelgelsen af respondenter tog udgangspunktiifasidig stikpreve pa 546
produktionsvirksomheder i industrien. Virksomhedebtev valgt tilfeeldigt
blandt de produktionsvirksomheder i DI's medlemssteg, der var deekket af
Industriens Overenskomst og havde minimum 20 angla¢raf mindst 10 time-
135



lannede). Vi ved af erfaring fra tidligere casegudat vi i denne gruppe af
virksomheder kan spgrge pa nogenlunde samme magelokale forhandlin-

ger og dermed holde antallet af spargsmal og spkegeaets leengde nede pa et
rimeligt niveau. Vi far med denne afgraensning sdigtisvar fra bade store
virksomheder (250 ansatte eller derover), mellerestoksomheder (50-249
ansatte) og sma virksomheder (10-49 ansatte) otpsaned sammenligne for-
handlinger pa virksomheder af forskellig starre&em naevnt ovenfor afskeerer
vi os af metodiske arsager fra at undersgge fotimyeine pa de mindste af de
sma virksomheder (10-19 ansatte) samt mikrovirksameh(1-10 ansatte), men
vi far stadig svar fra en stor del af de sma virkseder.

Efter udtreekket af stikpr@ven fra DI's registenbtier ringet til samtlige 546
virksomheder. Opringningen til den enkelte virkseahlgik i farste omgang ud
pa at undersgge, om der var valgt en tillidsrepngase Dette var afgarende
for, om virksomheden overhovedet kunne deltagaletswgelsen. Dernaest
koncentrerede vi os om at identificere den leded@mtillidsrepraesentant, der
forhandlede lokalaftaler for den stgrste gruppeartegjdere i produktionen,
inden vi spurgte til deres kontaktoplysninger (dtataiesser). | de fleste tilfeel-
de havde vi e-mailadressen pa pageeldende ledeejéa fra DI's register,
men den blev i sa fald sagt verificeret ved opringen.

Det lykkedes os at komme i kontakt med i alt 48@somheder. 28 virksomhe-
der faldt fra, fordi vi ikke kunne komme igennemtpiefonen, 28 gnskede ikke
at deltage i undersggelsen og endelig faldt 1Gseimkheder fra, fordi de ikke
leengere tilhgrte undersggelsens malgruppe (pramheddivar flyttet til udlandet
eller lignende). Af de 480 virksomheder, vi konoinkakt med, viste det sig, at
369 havde en eller flere tillidsrepraesentanter.dvater til 77 procent af virk-
somhederne. Tallet er dog et gennemsnitstal, deketeever en betydelig vari-
ation. Nogle udvalgte oplysninger fra DI's regigiav os mulighed for at sam-
menligne deekningsgraden af tillidsrepraesentanteirkdomheder af forskellig
starrelse (Tabel 202). Her viste det sig, at udidssuh af tillidsrepreesentanter
var noget starre pa store virksomheder (93 proesmt)pa sma virksomheder
(60 procent), om end deekningen pa de mindre virkealer stadig er hgj i in-
ternational sammenligning (llsge 2008a).

Tabel 202: Udbredelsen af tillidsrepraesentanter bla  ndt store og
sma og mellemstore virksomheder (procent)

TR* Ingen TR
Sma (20-49 ansatte) 60 40
Mellemstore (50-99 ansatte) 80 20
Store (100- ansatte) 93 7
Alle 77 23

*en eller flere tillidsrepraesentantgr= 0,641, p=0,000

Vi fik oplyst e-mailadressen pa den tillidsrepratast) vi skulle have fat i, pa
288 af de 369 virksomheder, der havde tillidsrepraemtdaekning. | den for-
bindelse fik vi ogsa oplysninger om lederens diglitepraesentantens kgn og —
for tillidsrepraesentantens vedkommende — forbundiameskab. Det var ikke
muligt at indhente e-mailadresser pa tillidsreprazsgen fra de resterende 81
virksomheder — enten fordi vi ikke kunne kommerektlie telefonisk kontakt
med tillidsrepraesentanten (45 virksomheder), &ieli vedkommende ikke
havde en e-mailadresse (36 virksomheder). De irtdberoplysninger blev
uanset kilden behandlet fuldkommen anonymt i séagiktrerings- som analy-
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sefasen. Nedenfor ses en oversigt over forlgbetikpraven blev udtaget til
kontaktoplysningerne var indsamlet.

Oversigt over indsamlingen af kontaktoplysninger

Ja Nej
Stikprgve 546 0
Kontakt etableret 518 28
Relevant virksomhed 508 10
@nsker at deltage 480 28
Har TR 369 81
E-mailadresse pa leder 369 0
Kontakt med TR 324 45
E-mailadresse pd TR 288 36

Udsendelse af sporgeskemaer og svarprocenter

Efter indsamling af kontaktoplysningerne (e-maitaer) udgjordes populatio-
nen af 369 virksomheder med en (eller flere) sitepraesentanter, som altsa
alle havde muligheden for at forhandle lokalaftalederskemaet blev sendt til
samtlige ledere i stikpraven, vi havde en e-madasie pa (dvs. 369 ledere).
Tillidsrepreesentantskemaet blev sendt til alleilidsrepraesentanter, vi havde
en e-mailadresse pa (dvs. 288 tillidsrepreesenjanter

Spgrgeskemaet blev udsendt forste gang mandagahudar 2008. Ugen efter,
d. 21. januar, fulgte farste rykker, og ugen efjen, d. 28. januar, anden ryk-
ker. Der var udformet to forskellige rykkerbrevetiedem, der ikke havde
svaret, og et til dem, der kun havde besvaretafetkemaet. Det var en gen-
nemgaende tendens, at de fleste besvarede skendadimeste to til tre dage
efter udsendelsen af skemaer eller rykkere. Blaltidsrepraesentanterne var
der dog ogsa en del, der svarede fire til fem ddige, og en uges tid mellem
udsendelsen af spgrgeskemaet og farste rykkeretignrmde to rykkerrunder,
synes derfor at have veeret en passende rytmekRémye var det iseer anden
rykker, der gav flere besvarelser.

De fleste respondenter syntes ikke at have opteagen tekniske problemer
med at udfylde skemaerne. Kun to henvendte sigteladske problemer, og
langt de fleste respondenter svarede pa alle spdigse. De hyppigste arsager
til, at e-mailen ikke naede frem til respondentesdeud til at veere spamfiltre,
eller at respondenten var bortrejst (out of offieply). Vi fik en del e-mail til-
bage med disse to former for automatiske svar.éelelige fordeling af svar-
procenterne kan ses i nedenstaende tabel (Tabel 203

Tabel 203: Svarprocenter blandt ledere og tillidsre  preaesentanter

Leder TR
Antal Procent Antal Procent
Fuld besvarelse 145 39,3 151 52,4
Delvis besvarelse 15 4,1 10 35
Ingen svar 209 56,6 127 44,1
I alt 369 100 288 100
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Tillidsrepreesentanterne havde en noget hgjere aapt end lederne, idet lidt
mere end halvdelen udfyldte hele spgrgeskemaet nmeka fire ud af ti ledere
gav en fuld besvarelse. Dertil kom et begraenset detvise besvarelser. Selv-
om disse besvarelser kunne gge den samlede svempreé viste en naermere
analyse af dem desveerre, at de i hovedreglen itditediofa svar, at de ikke
kunne indga i den samlede analyse pa en meningsfadi®. Derfor blev det
besluttet at udelade disse besvarelser af ana/isern

Undersggelsens reprasentativitet

Da der var tale om et vist bortfald i besvarelserigeer pa lederside — sa var
det afggrende at undersgge, om bortfaldet havde sggtematiske skeevheder.
Med andre ord: om der var nogle grupper, der veigddie repraesenteret i un-
dersggelsen end andre, eller om undersggelsenefidmarde en god repraesen-
tativitet. Da vi havde adgang til en raekke baggsopti'sninger pa alle de virk-
somheder hvor lederne og tillidsrepraesentantermgehanodtaget et spgrge-
skema, havde vi en unik mulighed for at sammenligre gruppe, der havde
besvaret spgrgeskemaet (fuld besvarelse) med gragadle adspurgte. Fra
DI's register havde vi faet oplysninger om virks@dBrnes stgrrelse og geo-
grafiske placering. Desuden havde vi ved opringtiingrksomhederne ind-
samlet oplysninger om ledernes og tillidsrepraeseataes kan. Nedenfor ses
tre tabeller over, hvordan de tillidsrepraesentamter har besvaret spgrgeske-
maet, fordeler sig pa virksomhedsstgrrelse, gebggafen, sammenlignet med
alle adspurgte tillidsrepreesentanter (Tabel 204-206

Tabel 204: Svar vs. alle adspurgte fordelt pa virks ~ omhedsstarrelse
(TR i procent)

Sma Mellemstore Store
(20-49 ansatte) (50-149 ansatte) (150- ansatte)
Svar (n=151) 18 36 46
Alle adspurgte 21 40 39

(n=288)

Tabel 205: Svar vs. alle adspurgte fordelt pa ken (TR i procent)

Mand Kvinde
Svar (n=151) 81 19
Alle adspurgte 83 17

(n=288)

Tabel 206: Svar vs. alle adspurgte fordelt pa geogr  afisk placering
(TR i procent)

Hovedstaden Sjeelland Syddanmark Midtjylland Nordjylland

Svar (n=151) 21 11 26 25 18
Alle adspurgte 23 10 25 27 16
(n=288)
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Sammenligner vi, de tillidsrepreesentanter, derskaret, med alle adspurgte
tillidsrepraesentanter, sa fordeler de sig ovendgesns pa virksomhedsstarrel-
se, kan og geografi. Der er dog en gruppe, daunc#l at veere en smule mere
svarivrige end de gvrige. Det er tillidsrepreesetetane fra store virksomheder,
der udggr 46 procent i datamaterialet og 39 proskamidt alle adspurgte. Om-
vendt udger savel tillidsrepraesentanter fra smafsamellemstore virksomhe-
der en noget lavere andel i datamaterialet endiblde adspurgte. Vi har derfor
for en sikkerheds skyld testet, om vi kan findeerogtatistisk signifikant for-
skel pa fordelingen af virksomhedsstgrrelse i dgrtpper. | beregningerne har
vi taget udgangspunkt i den kontinuerte fordelihgikksomhedsstgrrelse — og
altsa ikke den omkodede virksomhedsstarrelsekiat@egorier som er angivet
her. Testet viser, at der hverken er forskel pagersnittet eller spredning med
hensyn til virksomhedsstarrelse i de to gruppeillafsrepraesentantérVi kan
derfor konkludere, at undersggelsen pa tillidsrepraantside ikke kun ser ud
til at have en god repreesentativitet pa kan oggdogen altsa ogsa pa virk-
somhedsstgrrelse.

Vender vi os til lederne, sa viser de sig ogs@mtefle sig nogenlunde ens pa
virksomhedsstgrrelse, kan og geografi, nar man sartigmer gruppen, der har
besvaret spargeskemaet med alle adspurgte (Tab&€l(). Ogsa her finder vi
altsa tilsyneladende en god repraesentativitet.

Tabel 207: Svar vs. alle adspurgte fordelt pa virks ~ omhedsstarrelse
(Leder i procent)

Sma Mellemstore Store
(20-49 ansatte) (50-149 ansatte) (150- ansatte)
Svar (n=145) 28 30 41
Alle adspurgte 32 36 33

(n=369)

Tabel 208: Svar vs. alle adspurgte fordelt pa ken ( Leder i procent)

Mand Kvinde
Svar (n=145) 90 10
Alle adspurgte 92 8

(n=369)

Tabel 209: Svar vs. alle adspurgte fordelt pa geogr  afisk placering
(Leder i procent)

Hovedstaden Sjeelland Syddanmark Midtjylland  Nordjylland

Svar (n=145) 21 10 23 26 19
Alle adspurgte 21 10 27 27 15
(n=369)

Igen ser det dog ud til, at lederne fra de storeseimheder er lidt mere svariv-
rige end lederne fra de mindre virksomheder. Derforvi ogsa blandt lederne
foretaget en test af, om lederne fra de store eimkeeder skulle veere overre-
preesenterede i undersggelsen. Testet afviser fsldeg der skulle veere tale

® t=-1,352, p=0,177; F=2,765, p=0,097
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om en forskellig fordeling pa virksomhedssterrédkandt de ledere der har
svaret og blandt alle adspurgte. Ogsa pa ledensédei derfor konkludere, at
der er tale om en god repraesentativitet pa savebgayeografi som virksom-
hedsstarrelde

Undersggelsens validitet

Da spgrgeskemaundersggelsen retter sig mod udyékiinlokale forhandlinger
(med fokus pa perioden 2000-2007), sa har det betgdor datas validitet
(gyldighed), at dem vi sparger rent faktisk hart Inafilighed for at deltage —
eller falge med i de lokale forhandlinger i deneeipde. Hvis forhandlerne er
helt nye pa posten og ikke har deltaget aktivtgemoforhandlinger endnu, sa er
det sveert for dem at vide hvad de skal svare pasp@lene. Det var en af
grundene til, at der i spgrgeskemaerne ogsa blegstl tillidsrepraesentanter-
nes og ledernes erfaring med lokale forhandlingederes anciennitet pa virk-
somheden.

Generelt har bade ledere og tillidsrepraesentantEeregere anciennitet som
ansat pa virksomheden end som forhandlere pa vithkeden. Den gennemsnit-
lige ansaettelseslangde er hhv. 12 ar for lederdé @g for tillidsrepraesentan-
terne, mens begge grupper har deltaget i forhagetiive i 8 ar i gennemsnit.
Det forekommer meget naturligt, at deres anseetietseyde er leengere end
deres erfaring med at forhandle, da man ma antadgt &reever et vist tidsrum
at arbejde sig op til en position som den tilliggeesentant eller den leder, der
forhandler lokalaftaler. Dog ma det papeges, kidsilepraesentanterne i gen-
nemsnit har veeret noget leengere tid pa virksomheddrnederne. Nedenfor ses
en tabel over ledernes og tillidsrepreesentantevessvedrgrende deres ansaet-
telsesleengde (Tabel 210).

Tabel 210: Forhandlernes anciennitet pa virksomhede  n (procent)

Leder TR
0-5 ar 45 17
6-10 ar 15 17
11-15 ar 10 20
16-20 ar 6 11
21-25 ar 5 17
26- ar 19 19

Tabellen viser, at det ikke blot er den gennemigeithnseettelseslaengde der er
forskellig pa leder- og tillidsrepraesentantsider Breogsa forskelle i sprednin-
gen i ansaettelsesleengden, nar man sammenlignemgdaaper. Hvor to ud af
tre tillidsrepreesentanter har veeret pa virksomhéedérr eller mere, sa geelder
dette kun fire ud af ti ledere. 45 procent af le@enar faktisk fem ars ancienni-
tet eller mindre. Der er dog ogsa en ikke uveespgtlippe af ledere, 19 pro-
cent, som har vaeret pa virksomheden i 26 ar eligenselvom en raekke ledere
saledes har en hgj anciennitet, rokker det dog\vikiedet generelle billede af,
at ledernes gennemsnitlige anciennitet er laveddi@itsrepraesentanternes.
Tallene kan tolkes pa den made, at lederne méaslkedre grad end tillidsre-

7 t= 1,039, p=0,299; F=1,342, p=0,247
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praesentanterne behgver at arbejde sig op intesarméne virksomhed for at na
en position, hvor de kan forhandle lokalaftalerdldree kan ogsa tolkes pa den
made, at der simpelthen bare er flere jobskift diléedere, og mange derfor har
en kortere anciennitet end tillidsrepraesentanterne.

Vender vi os mod tillidsrepraesentanternes og lextedeltagelse i de lokale
forhandlinger, sa finder vi en starre jeevnbyrdighsdarene fra tillidsrepraesen-
tanter og ledere. Cirka halvdelen af tillidsrepnatseterne og fire ud af ti ledere
har deltaget i forhandlingerne i seks ar eller merens hver fjerde leder og
hver fierde tillidsrepreesentant har deltaget titiem ar (Tabel 211). Flertallet
har altsa et godt erfaringsgrundlag for at udt@jem de lokale forhandlinger
pa deres virksomhed. Der skal dog ogsa geres opsuoaansd, at et ikke ubety-
deligt mindretal (omkring hver tredje leder og hfjerde tillidsrepraesentant)
har mindre end tre ars erfaring med at forhandtalldtaler pa deres virksom-
hed. Dette er veerd at huske i forbindelse med asalgf spgrgsmal, der retter
sig mod tidligere tiders forhandlingsprocesser.cdaé spgrgsmal kan veere
sveere at svare pa, hvis man ikke har veeret der@geivendt er det ved en
reekke andre bagudrettede spgrgsmal mindre afggrevlelang tid respon-
denterne har siddet som forhandlere pa hhv. ledpmedarbejderside. Dette
drejer sig f.eks. om spargsmal til virksomhedensegelle udvikling (antal an-
satte, skift i ejerskab) fra ar 2000 og frem. Dspmndenter, der har en kort erfa-
ring med at forhandle, kan have en hgj ancienpéetirksomheden i det hele
taget og derfor pa andre mader have fulgt med iklidgen af virksomheden.

Tabel 211: Forhandlernes deltagelse i lokale forhan  dlinger (pro-
cent)

Leder TR
0-2 ar 32 27
3-5ar 28 24
6- ar 40 49

Som en sidste kontrol af undersggelsens validitdsamlede vi efter afslutnin-
gen af web-surveyen data pa de deltagende virksdenhalder. Nar man spar-
ger til lokalaftalers alder og effekter, sa erdegtigt at vide, hvornar virksom-
hederne rent faktisk er blevet grundlagt. Det gatdingerpeg om, hvor lang tid
tilbage, det har veeret muligt at forhandle. Undelsamlingen gik vi efter at
finde frem til det ar, hvor der farste gang vaneleetableret en produktion pa
virksomheden. Nedenfor ses en oversigt over, hvodgadeltagende virksom-
heder fordeler sig med hensyn til deres grundlasggél (Tabel 212). Som det
ses af tabellen, er produktionen pa langt de flestérksomhederne (over 80
procent) grundlagt i farste eller andel halvdedietf 20. arhundrede. Heraf er
mere end hver tredje grundlagt i perioden 19519#5. Kun ganske fa virk-
somheder (3 procent) er grundlagt efter ar 200@telgver et godt grundlag
for at kunne tolke besvarelserne i forhold til pden 2000-2007.

141



Tabel 212: Virksomhedens grundlaeggelsesar (procent)

Leder TR
Til og med 1850 2 1
1851-1900 10 11
1901-1950 31 27
1951-1975 35 40
1976-2000 18 17
2001 eller senere 3 3

Praesentation og analyse af data

Farste skridt i analysen af data var at rensefda&ventuelle fejlindtastninger.
Til det formal gennemfartes en simpel analyse afrdaldelbare svarfordelin-
ger (frekvenser) i begge spgrgeskemaer. Det \igtiewstigt, at der kun var tale
om meget fa besvarelser, som sa misteenkelige sHudig slettes. Dette til-
skrives brugen af web-skemaer, der som tidligeskta®et netop gar det mu-
ligt at forebygge tastefejl ved hjeelp af elektrémrisiltre. En oversigt over alle
frekvenserne findes bagerst i bilag, hvor de detasd i en papirversion af
spgrgeskemaerne (se Bilag 2: Spgrgeskemaer metdpeaent).

Efter denne analyse af radata, var strategiennamnemligne de hhv. 151 svar
fra tillidsrepraesentanterne og de 145 svar frareedea kun 70 tillidsrepraesen-
tanter og 70 ledere kom fra den samme virksomimeigbiar denne analyse ikke
en egentlig sammenligning af forhandlerne fra dersa virksomheder. | 81
tilfeelde havde vi kun svar fra tillidsrepreesentantay i 75 tilfeelde kun svar fra
lederen. Til gengeeld repraesenterede respondemestieleres svar situationen
pa i alt 226 forskellige virksomheder. Sammenligein af tillidsrepreesentan-
ternes og ledernes svar viste — pa nzer nogle f§spél som vi uddyber inde i
rapporten — at der langt hen ad vejen var taletomoserensstemmelse i svare-
ne fra de lokale parter, hvis ikke de var storteset. Denne store konsistens i
besvarelserne tyder pd, at ledere og tillidsreprtaster (til trods for at de er
hinandens modpart i de lokale forhandlinger) ldregt ad vejen er enige om
billedet at forhandlingerne lokalt.

Analysen af data i rapporten bygger farst og frestrpé denne umiddelbare
sammenligning af tillidsrepraesentanters og ledeessarelser. Hvad siger de —
siger de det samme — og hvis ikke, hvorfor sa ikBaflet af teserne fra de
indledende afsnit vil svarene fra hhv. lederenilligdrepraesentanterne ogsa
blive krydset hver for sig pa udvalgte parametae. & bevare anonymiteten i
undersggelsen har vi i alle analyser bestraebt as fpémstille pointer og sam-
menhzenge pa en made, sa enkeltvirksomheder ikkigléatificeres.
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Tidsplan

Nedenfor ses en oversigt over de forskellige fasadersggelsen — herunder
reekkefglgen af- og tidspunkt for de enkelte akdiet. Projektperioden straek-
ker sig over tre ar fra de ferste pilotintervieve\obennemfgrt i sommeren 2006
til den endelige rapport 13 feerdig i sommeren 2009.

Periode

Aktivitet

Juni 2006
August-oktober 2006
November 2006 — januar 2007

Februar- april 2007
Maj 2007

Juni 2007

August-december 2007

Januar-februar 2008

Oktober-december 2008
Januar-juni 2009

Pilotinterview p& udvalgte virksomheder og
blandt de centrale parter samt indledende
research.

Udkast til projektbeskrivelse udformes.

Udkast til spgrgeskema udformes og
kommenteres af falgegruppe.

Web-version af spgrgeskema redigeres.

Afsluttende redigering af projektbeskrivelse
og spgrgeskemaer.

Spargeskema testes pa fokusgrupper og
justeres.

Kontaktoplysninger (e-mailadresser) frem-
skaffes. Introbrev feerdigskrives.

Udsendelse af spgrgeskemaer og rykkere.
Delrapport om udbredelse af tillidsreprae-
sentanter feerdigskrives.

Bortfaldsanalyse. Analyse af data.
Endelig rapport faerdigskrives
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Bilag 2: Sporgeskemaer med svar i procent

Laesevejledning

| det fglgende er gengivet to papirversioner abpiendelige web-
spargeskemaer rettet til henholdsvis lederne bgstiepreesentanterne (respon-
denterne). Hvor intet andet er naevnt, er deresesvskrevet ind i skemaerne i
procent. Svar pa spagrgsmal om alder, antal anigatteluktion og lignende vil
veere angivet som gennemsnit (gns.).

Som hovedregel har alle respondenterne besvaget@dirgsmalene (dvs. n=145
for lederne og n=151 for tillidsrepraesentanterba) der var indbygget en raek-
ke filte i det oprindelige skema, vil der dog vaenéelte spgrgsmal, som kun
har vaeret stillet til et udvalg af respondentekhds antallet af svar pa denne
made er mindre, vil dette vaere angivet i paremteleudet enkelte spgrgsmal
som f.eks. (n=62)
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Lokalaftaler i industrien

- sporgeskema til ledere
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Folgebrev

Keaere leder,

Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisatitudier ved Kgbenhavns
Universitet (FAOS) gennemfgrer i januar 2008 eml$alsekkende spgrgeske-
maundersggelse af tillidsrepreesentanternes ogileslerfaringer med forhand-
linger af lokalaftaler i industrien. Undersggelserstgttet af industriens parter,
Dansk Industri og CO-industri.

Du aktiverer spgrgeskemaet ved at trykke her:
Undersggelsen skal bl.a. afdeekke:

- Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om Igarbejdstid og efteruddan-
nelse, der er mest/mindst udbredte

- Hvornar man veelger en form for aftale frem fodie

- Hvilke aftaler, der giver de stgrste/mindste gstér for hhv. ledelse og
medarbejdere

- Hvilke udfordringer og muligheder, der liggertiaget omfang af forhand-
linger lokalt

Der er sendt separate spgrgeskemaer til de forihgsdhsvarlige ledere og
tillidsrepreesentanter pa i alt 500 virksomhededuistrien. En hgj svarprocent
er helt afggrende for at skabe et solidt grundbegihdersggelsen, og vi vil
derfor opfordre dig til at udfylde vedheeftede smakgma.

Besvarelsen er anonym og vil blive behandlet af BAfed fuld diskretion i
hele undersggelsens forlgb samt i den endeligorgmaledes at hverken en-
keltpersoner eller enkeltvirksomheder kan iderdifes. Det tager 15-20 minut-
ter at udfylde skemaet. Skemaet er opbygget sadaiet er muligt at aforyde
besvarelsen undervejs og vende tilbage og udfg@sten senere.

Spergsmal om udfyldelsen af spargeskemaet retfe8@S pa falgende tele-
fonnummer 35 32 32 12 eller via e-mail til ai@falxs.Pa baggrund af under-
sggelsen udformes en rapport, der vil kunne dowdeeéra FAOS’ hjemmeside
ultimo 2008. Alle, der besvarer spgrgeskemaefauilsendt rapporten via e-
mail, s& snart den udkommer.

Med venlig hilsen

Anna llsge, FAOS
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Generelle oplysninger

Farste afsnit af spgrgeskemaet retter sig mod en raekke generelle oplysninger om dig og

din virksomhed.

1 Hvad er din alder? (hele ar)
48 ar (gns.)

2 Hvor leenge har du veeret ansat pa virksomheden? (h  ele ar)
12 ar (gns.)

3 Hvor mange ar har du deltaget i de lokale fornand  linger pa virk-
somheden? (hele ar)

8 ar (gns.)

4 Hvilken stilling har du i gvrigt i viksomheden?

Administrerende direktar 32
Personale/HR-chef: 12
Fabrikschef 20
Produktionschef 19
@konomichef 3

Andet 13

5 Er der ansat personale-/HR-medarbejdere pa din vi  rksomhed?

Ja 45
Nej 53
Ved ikke 2

6 Hvor mange personale-/HR-medarbejdere er der ca.  ansati alt?

1-2 60
3-5 25
6 eller derover 15
Ved ikke 0

Kun hvis ja i spg. 5 (n=65)

7 Oplever | udsving i efterspgrgslen pa jeres produ  kter?

Ja 81
Nej 19
Ved ikke 0
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8 Kan | som regel forudsige udsvingene i efterspgrg  slen?

Ja 40
Nej 59
Ved ikke 1

Kun hvis ja i spg. 7 (n=117)

9 Er der tale om mange udsving hen over et kalender  ar?

Ja 52
Nej 47
Ved ikke 1

Kun hvis jaispg. 7 (n=117)

10 Er efterspargslen pa jeres produkter preeget af s aesonskift?

Ja 43
Nej 57
Ved ikke 2

Kun hvis ja i spg. 7 (n=117)
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Medarbejderne i produktionen
| dette afsnit spgrger vi udelukkende til medarbejderne i produktionen. Herunder hvor

mange, der er, og hvordan de fordeler sig pa alder, kan og uddannelse.

11 Hvor mange medarbejdere i produktionen er der ca . det sted,
hvor du er ansat?

143 (gns.)
(n=142)

12 Hvad anslar du gennemsnitsalderen til at veere bl andt medarbej-
derne i produktionen?

Under 30 ar 1
30-39 ar 39
40-49 &r 58
50 ar eller mere

Ved ikke

13 Hvordan er kgnsfordelingen i produktionen?

Flest meend 73
Nogenlunde lige mange meend og kvinder 12
Flest kvinder 15
Ved ikke 0

14 Er arbejdet i produktionen organiseret i selvsty  rende grup-
per/teams?

Ja 53
Nej 46
Ved ikke 1

15 Hvor stor en andel af medarbejderne i produktion  en er hhv. fag-
leerte og ufagleerte?

Omkring
Allefflertallet halvdelen Et mindretal Ved ikke
Fagleerte 30 19 50
Ufagleerte 49 20 28 3
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Lon, bonus og frynsegoder
| det fglgende spgrges til Ianniveauet for medarbejderne i produktionen, og om der er

forhandlet skriftlige aftaler om lan, bonus og frynsegoder. Der sparges ogsa til effekten

af evt. aftaler.

16 Hvordan er lgnniveauet for medarbejderne i produ  ktionen i for-
hold til andre virksomheder i lokalomradet?

Over middel 34

Middel 61

Under middel 5

Ved ikke

17 Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om lgn , bonus og frynse-
goder geelder i dag for produktionen? (seet gerne fle re kryds)
Ingen skriftlige lgnaftaler 9

Arlig Ignstigning 77

Individuelle tillaeg 43

Akkordlgn 6

Gruppebonus 29

Ekstra pension 7

Frynsegoder (f.eks. fri telefon, avis eller motionstilbud) 27

Andet 18

18 Hvem forhandler individuelle tilleeg i produktion en?

Den enkelte medarbejder og en leder 57
Tillidsrepreesentanten og en leder 41
Ved ikke

Andet 2

Kun hvis skriftlig lokalaftale om individuelle tég (n=63)

19 Hvor mange af de ansatte i produktionen er deekke t af fglgende
aftale(r)?

Omkring
Alle/flertallet halvdelen Et mindretal Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=63) 60 8 32 0
Akkordlgn (n=8) 50 38 13 0
Gruppebonus (n=42) 91 2 7 0
Ekstra pension (n=10) 80 0 20 0
Frynsegoder (n=39) 87 10 0 3

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade
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20 Hvornar indgik | ferste gang en aftale pa felgen  de lgnomrade(r)?

1995- 2000- 2004 eller
Far 1995 1999 2003 senere Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=63) 38 8 30 16 8
Akkordlgn (n=8) 75 13 13 0 0
Gruppebonus (n=42) 31 12 17 31 9
Ekstra pension (n=10) 30 20 20 30 0
Frynsegoder (n=39) 10 15 18 46 10
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade
21 Hvem tog i farste omgang initiativ til forhandli ngerne?
Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=63) 78 6 16
Akkordlgn (n=8) 88 13 0
Gruppebonus (n=42) 81 7 12
Ekstra pension (n=10) 40 40 20
Frynsegoder (n=39) 54 23 23

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade

22 Hvad var baggrunden for, at forhandlingerne blev taget op? (seet
gerne flere kryds)

AEndringer i efterspgrgslen 5
Behov for at fastholde/tiltreekke medarbejdere 52
Behov for besparelser 5
Behov for at @ge produktiviteten 48
Behov for at sge medarbejdernes motivation 65
Undgéd/begraense omfanget af en fyringsrunde 3
Ved ikke 9
Andet 10

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere #flgende lgnomrader (n=97):
individuelle tilleeg, akkordlgn, gruppebonus, ekgteasion, frynsegoder

23 Har det veeret sveert at na til enighed med medarb  ejdersiden i
forhandlingen af nedenstaende aftaler(r)?

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=63) 22 76 2
Akkordlgn (n=8) 38 63 0
Gruppebonus (n=42) 26 69 5
Ekstra pension (n=10) 0 100 0
Frynsegoder (n=39) 5 92 3

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade
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24 Har det veeret sveert at fa opbakning til falgende
gvrige ledelse?

aftale(r) fra den

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=63) 5 92 3
Akkordlgn (n=8) 13 88 0
Gruppebonus (n=42) 2 95 2
Ekstra pension (n=10) 0 100 0
Frynsegoder (n=39) 5 90 5

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende |gnade

25 Hvilke POSITIVE effekter har jeres aftale(r) om
frynsegoder efter din mening haft? (saet gerne flere

Ingen positive effekter 8
@get produktivitet 49
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 76
Lavere omkostningsniveau 22
Lavere sygefraveer 28
Feerre konflikter 22
Feerre afskedigelser 12
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 7
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 55
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 28
Andet 3

l@n, bonus eller
kryds)

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere Bflgende lgnomrader (n=97):
individuelle tilleeg, akkordlgn, gruppebonus, ekgteasion, frynsegoder

26 Hvilke NEGATIVE effekter har jeres aftale(r) om
frynsegoder efter din mening haft? (saet gerne flere

Ingen negative effekter 57
Lavere produktivitet 1
Lavere motivation/medarbejdertilfredshed 4
@get omkostningsniveau 20
@get sygefraveer 1
Flere konflikter 18
Flere afskedigelser 0
Dérligere balance mellem arbejdsliv og familieliv 0
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere 0
Mindre rummelighed pa arbejdspladsen 1
Andet 9

Ign, bonus eller

kryds)

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere #flgende lgnomrader (n=97):
individuelle tilleeg, akkordlgn, gruppebonus, ekgteasion, frynsegoder
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Arbejdstid

Dette afsnit drejer sig om skriftlige lokalaftaler om arbejdstid for medarbejderne i produk-

tionen. Der spgrges bl.a. til hvilke aftaler, der er indgaet, og til effekten af evt. aftaler.

Derudover spgrges til planleegningen af arbejdstiden i det daglige.

27 Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om arb ejdstid geelder i
dag for produktionen? (seet gerne flere kryds)

Ingen skriftlige aftaler om arbejdstid 14
Skiftehold 35
Weekendarbejde 26
12-timers vagter 18
3-4 dages arbejdsuge 19
Forskudt arbejdstid 28
@get ugentlig arbejdstid 10
Flekstid 43
Varieret ugentlig arbejdstid 22
Deltid 11
Nedsat tid for seniorer 10

Rammeaftale om individuel arbejdstid
Andet

28 Udbetales der ekstra tillaeg i forbindelse med lo  kalaftalen om
varieret ugentlig arbejdstid?

Ja 38
Nej 63
Ved ikke 0

Kun hvis skriftlig lokalaftale om varieret ugentligbejdstid (n=32)

29 Har | aftalt en fast periode for, hvornar variat  ionerne i arbejdsti-
den skal udlignes?

Ja 56
Nej 44
Ved ikke 0

Kun hvis skriftlig lokalaftale om varieret ugentligbejdstid (n=32)

30 Hvor mange maneder lgber denne periode over?

Antal maneder 8 (gns.)
Ved ikke 11 (pct.)
Kun hvis ja i spg. 29 (n=18)
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31 Hvad er reglerne for brug af flekstid?

Ja

Nej

Ved ikke

Er der en gvre graense for, hvor 84
mange timer der ma spares op?

Er der en nedre graense for, hvor 89
mange timer man ma skylde?

Udbetales der ekstra tillaeg i for- 11
bindelse med lokalaftalen om fleks-
tid?

Kun hvis skriftlig lokalaftale om flekstid (n=63)

32 Hvem star primeert for planleegningen af arbejdsti

lige i produktionen?

Ledelsen
Tillidsrepreesentanterne
Medarbejderne

Ved ikke

Andet

16

11

86

33 | hvor hgj grad har medarbejderne indflydelse pa

| hgj grad

| hverken hgj
eller lav grad

I lav grad

0

den i det dag-

Ved ikke

Hvornar arbejdsdagen be-
gynder og slutter

Hvilke dage de skal arbejde

Hvornar de kan tage en
fridag

Hvornéar de holder ferie

41

19
70

54

25

32
25

32

34

48
5

14

0
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34 Hvor mange af de ansatte i produktionen er daekke

tidsaftalen/
arbejdstidsaftalerne?

t af arbejds-

Ca. halvde-
Allefflertallet len Et mindretal Ved ikke

Skiftehold (n=51) 57 16 27 0
Weekendarbejde (n=37) 46 8 46 0
12-timers vagter (n=26) 23 12 62 4
3-4 dages arbejdsuge 18 14 68 0
(n=28)

Forskudt arbejdstid (n=41) 37 7 56 0
@get ugentlig arbejdstid 71 14 14 0
(n=14)

Flekstid (n=63) 87 10 0
Varieret ugentlig arbejdstid 72 6 16 6
(n=32)

Deltid (n=16) 6 0 88 6
Nedsat tid for seniorer 13 87 0
(n=15)

Rammeaftale om individuel 75 0 25 0

arbejdstid (n=12)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade

35 Hvornar indgik | farste gang en aftale pa falgen
omrade(r)?

de arbejdstids-

1995- 2000- 2004 eller
Far 1995 1999 2003 senere Ved ikke

Skiftehold (n=51) 49 17 8 10 16
Weekendarbejde (n=37) 24 16 22 19 19
12-timers vagter (n=26) 27 16 19 19 19
3-4 dages arbejdsuge 18 18 7 39 18
(n=28)

Forskudt arbejdstid (n=41) 24 22 20 12 22
@get ugentlig arbejdstid 0 14 29 29 29
(n=14)

Flekstid (n=63) 19 14 30 25 11
Varieret ugentlig arbejdstid 3 19 22 44 12
(n=32)

Deltid (n=16) 6 19 31 25 19
Nedsat tid for seniorer 0 7 20 53 20
(n=15)

Rammeaftale om individuel 17 17 25 33 8

arbejdstid (n=12)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlséftsomrade
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36 Hvem tog i farste omgang initiativ til forhandli ngerne?

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke

Skiftehold (n=51) 67 0 33
Weekendarbejde (n=37) 70 0 30
12-timers vagter (n=26) 73 4 23
3-4 dages arbejdsuge (n=28) 57 18 25
Forskudt arbejdstid (n=41) 68 5 27
@get ugentlig arbejdstid (n=14) 79 0 21
Flekstid (n=63) 60 14 25
Varieret ugentlig arbejdstid 78 3 19
(n=32)

Deltid (n=16) 37 19 44
Nedsat tid for seniorer (n=15) 47 20 33
Rammeaftale om individuel ar- 83 0 17

bejdstid (n=12)
Kun hvis skriftlig lokalaftale p& pageeldende arlsésomrade

37 Hvad var baggrunden for, at forhandlingerne om a  rbejdstid blev
taget op? (seet gerne flere kryds)

AEndringer i efterspgrgslen 40
Behov for at fastholde/tiltraeekke medarbejdere 38
Behov for besparelser 11
Behov for at @ge produktiviteten 45
Behov for at gge medarbejdernes motivation 8
Undgé/begraense omfanget af en fyringsrunde 15
Beh.o.v for at forbedre balancen imellem arbejdsliv og 14
familieliv

Ved ikke 12
Andet 12

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere Bflgende arbejdstidsomrader (n=125):
skiftehold, weekendarbejde, 12-timers vagter, Zxded arbejdsuge, forskudt arbejdstid, gget
ugentlig arbejdstid, flekstid, varieret ugentlidpejdstid, deltid, nedsat tid for seniorer, rammeaf-
tale om individuel arbejdstid.
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38 Har det veeret sveert at na til enighed med medarb  ejdersiden i

forhandlingen af aftalen/aftalerne?

Ja Nej Ved ikke

Weekendarbejde (n=37) 8 81 11
12-timers vagter (n=26) 88 8
3-4 dages arbejdsuge (n=28) 7 71 21
@get ugentlig arbejdstid (n=14) 29 64 7
Flekstid (n=63) 16 71 13
Varieret ugentlig arbejdstid 25 63 13
(n=32)

Nedsat tid for seniorer (n=15) 7 80 13
Rammeaftale om individuel ar- 92 0

bejdstid (n=12)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade

39 Har det veeret sveert at fa opbakning til aftalen/

gvrige ledelse?

aftalerne fra den

Ja Nej Ved ikke

Weekendarbejde (n=37) 0 95

12-timers vagter (n=26) 0 92 8
3-4 dages arbejdsuge (n=28) 0 89 11
@get ugentlig arbejdstid (n=14) 0 93 7
Flekstid (n=63) 0 90 10
Varieret ugentlig arbejdstid 3 88 9
(n=32)

Nedsat tid for seniorer (n=15) 87

Rammeaftale om individuel ar- 0 100

bejdstid (n=12)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlséftsomrade

40 | hvilken grad har tillidsrepraesentanterne haft
indfarslen af falgende former for arbejdstid?

| hverken hgj
| hgjgrad eller lav grad

indflydelse pa

I lav grad Ved ikke

Skiftehold (n=51) 23 43
Forskudt arbejdstid (n=41) 42 39
Deltid (n=16) 38 31

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade

16 18
12 7
6 25
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41 Hvilke POSITIVE effekter har jeres aftale(r) om  arbejdstid efter
din mening haft? (seet gerne flere kryds)

Ingen positive effekter 4

@get produktivitet 50
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 61
Lavere omkostningsniveau 23
Lavere sygefraveer 17
Feerre konflikter 18
Feerre afskedigelser 25
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 34
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 43
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 19
Andet 5

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere tflgende arbejdstidsomrader (n=125):
skiftehold, weekendarbejde, 12-timers vagter, &ded arbejdsuge, forskudt arbejdstid, gget
ugentlig arbejdstid, flekstid, varieret ugentlidpejdstid, deltid, nedsat tid for seniorer, rammeaf-
tale om individuel arbejdstid.

42 Hvilke NEGATIVE effekter har jeres aftale(r) om  arbejdstid efter
din mening haft? (saet gerne flere kryds)

Ingen negative effekter 69
Lavere produktivitet

Lavere motivation/medarbejdertilfredshed

@get omkostningsniveau 11
dget sygefraveer

Flere konflikter

Flere afskedigelser

Darligere balance mellem arbejdsliv og familieliv
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere
Mindre rummelighed pa arbejdspladsen

Andet 9

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere tflgende arbejdstidsomrader (n=125):
skiftehold, weekendarbejde, 12-timers vagter, &ded arbejdsuge, forskudt arbejdstid, aget
ugentlig arbejdstid, flekstid, varieret ugentlidpejdstid, deltid, nedsat tid for seniorer, rammeaf-
tale om individuel arbejdstid.

O W o P W b
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Efteruddannelse

| det fglgende afsnit sparger vi til, om der er forhandlet skriftlige aftaler om efteruddan-

nelse for produktionen, og hvilken effekt evt. aftaler har haft. Desuden spgrger vi til, hvor

megen og hvilken form for efteruddannelse, medarbejderne deltager i.

43 Har | indgaet skriftlige lokalaftaler om efterud  dannelse for pro-
duktionen?

Ja 14
Nej 83
Ved ikke 3

44 Hvor mange af de ansatte i produktionen er deekke t af efterud-
dannelsesaftalen/-aftalerne?

Alle/flertallet 85
Omkring halvdelen 5
Et mindretal 10
Ved ikke 0

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=20)

45 Hvornar indgik | farste gang en aftale om efteru  ddannelse?

For 1995 35
1995-1999 10
2000-2003 30
2004 eller senere 20
Ved ikke 5

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=R0)

46 Hvem tog i farste omgang initiativ til forhandli ngerne?
Ledelsen 40
Tillidsrepreesentanterne 30
Ved ikke 30

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=R0)
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47 Hvad var baggrunden for, at forhandlingerne blev

gerne flere kryds)

AEndringer i efterspgrgslen

Behov for at fastholde/tiltraeekke medarbejdere
Behov for besparelser

Behov for at @ge produktiviteten

Behov for at ge medarbejdernes motivation
Undgéd/begraense omfanget af en fyringsrunde

Behov for opkvalificering i forbindelse med ny teknolo-
gi og/eller ny arbejdsorganisering

Ved ikke

Andet
Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=20)

30
55
5
45
70
15

65

5
0

48 Har det pa felgende punkter veeret sveert at na ti

taget op? (seet

| enighed med

medarbejdersiden i forhandlingerne af efteruddannel sesaftalen/-
aftalerne?
Ja Nej Ved ikke

Finansiering 10 85 5
Uddannelsens indhold 5 90 5
Uddannelsens varighed 10 85 5
Hvornar uddannelsen skal finde 15 80 5
sted

Hvilke medarbejdere, der skal 5 90 5
efteruddannes

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=R0)

49 Har det pa felgende punkter veeret sveert at fa op  bakning til ef-
teruddannelsesaftalen/-aftalerne fra den gvrige led  else?

Ja Nej Ved ikke

Finansiering 5 90 5
Uddannelsens indhold 0 95 5
Uddannelsens varighed 5 90 5
Hvornar uddannelsen skal finde 5 90 5
sted

Hvilke medarbejdere, der skal 0 95 5
efteruddannes

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=R0)
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50 Hvilke POSITIVE effekter har jeres aftale(r) om efteruddannelse
efter din mening haft? (seet gerne flere kryds)

Ingen positive effekter 0
@get produktivitet 30
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 90
Lavere omkostningsniveau 5
Lavere sygefraveer 15
Feerre konflikter 15
Feerre afskedigelser 20
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 5
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 55

Starre rummelighed pa arbejdspladsen
Andet
Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=20)

51 Hvilke NEGATIVE effekter har jeres aftale(r) om  efteruddannelse
efter din mening haft? (saet gerne flere kryds)

00
(4]

Ingen negative effekter
Lavere produktivitet
Lavere motivation/medarbejdertilfredshed

[any
o

@get omkostningsniveau

@get sygefraveer

Flere konflikter

Flere afskedigelser

Dérligere balance mellem arbejdsliv og familieliv
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere
Mindre rummelighed p& arbejdspladsen

Andet

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=20)

U1 O O O O O O o o

52 Har | oprettet efteruddannelses-/uddannelsesudva  Ig pa virk-
somheden?

Ja 23
Nej 76
Ved ikke 1
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53 Hvor mange ugers efteruddannelse gennemfarer med  arbejderne
i produktionen ca. om aret i gennemsnit?

Ingen 9
Mindre end en uge 48
En uge 28
To uger

Over to uger
Ved ikke

54 Hvad retter efteruddannelsen i produktionen sig primeert mod?
(seet gerne flere kryds)

Leesning/skrivning 14
Regning 3
Basal edb-kundskab 19
Fremmedsprog 6
Betjening af nye maskiner 57
Gruppearbejde/teambuilding 46
Nye jobfunktioner 52
Ved ikke 2
Andet 22

Kun hvis medarbejderne i produktionen efteruddarine&25)

55 Udformer | individuelle uddannelsesplaner for me  darbejderne i
produktionen?

Ja 47
Nej 51
Ved ikke 2

Kun hvis medarbejderne i produktionen efteruddarine&25)

56 Hvem har starst indflydelse p& udformningen af u ddannelses-
planerne for de enkelte medarbejdere?

Ledelsen 69
Tillidsrepreesentanterne 0
Den enkelte medarbejder 29
Ved ikke 2

Kun hvis ja i spg. 55 (n=59)
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Forhandlinger og samarbejde

Dette afsnit handler om forhandling og samarbejde med tillidsrepraesentanterne pa din
virksomhed. Der spgrges desuden til, hvor du henter inspiration og radgivning til de
lokale forhandlinger.

57 | hvor hgj grad oplever du, at samarbejdet med d  in modpart er
preeget af tillid?

| meget hgj grad 23
| hgj grad 56
Hverken i hgj eller lav grad 18
| lav grad 3

| meget lav grad
Ved ikke

58 Er ledersiden og medarbejdersiden efter din meni  ng kleedt lige
godt pa i de lokale forhandlinger af lgn, arbejdsti d og efteruddan-
nelse?

Medarbejder-
Ledersiden De er lige siden er
er kleedt godt kleedt  kleedt bedst
bedst pa pa pa Ved ikke
Lan 29 69 1
Arbejdstid 24 74 1
Efteruddannelse 25 62 7

59 | hvor hgj grad oplever du, at din modpart far o pbakning fra
medarbejderne pa gulvet nar | forhandler pa virksom  heden?

| meget hgj grad 9
| hgj grad 40
Hverken i hgj eller lav grad 39
| lav grad 10
| meget lav grad 2
Ved ikke

60 Deltager du i et eller flere ledernetveerk?

Ja 68
Nej 31
Ved ikke 1
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61 Kommer lederne i dit netveerk primeert fra virksom heder, der er
starre, mindre eller af samme starrelse som din ege  n virksomhed?

Fra stgrre virksomheder 18
Fra virksomheder af nogenlunde samme stgrrelse 67
Fra mindre virksomheder 14
Ved ikke 1

Kun hvis ja i spg. 60 (n=99)

62 Hvor henter du inspiration og radgivning i forbi ndelse med loka-
le forhandlinger? (seet gerne flere kryds)

DI 90
Kurser/uddannelsesforlgb 17

Generel informationssggning 57

Netveerk 63

Henter ikke inspiration eller radgivning

Andet
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Virksomhedens generelle udvikling

Afslutningsvis stiller vi en reekke spargsmal til virksomhedens generelle udvikling siden

ca. &r 2000. Der spgrges bl.a. til, hvordan virksomhedens ejerskab, medarbejdernes
daglige indflydelse og de enkelte medarbejdergrupper har udviklet sig.

63 Hvilket ejerskab har virksomheden i dag?

Dansk 69
Udenlandsk 31
Ved ikke

Andet 0

64 Har virksomheden oplevet nogen af falgende sendri  nger i ejer-
forholdene siden ar 20007 (saet gerne flere kryds)

Virksomheden er géet fra dansk til udenlandsk ejer-

skab 13
Virksomheden er stadig dansk, men er overtaget af en 15
anden dansk virksomhed

Virksomheden er gaet fra udenlandsk til dansk ejer- 2
skab

Virksomheden er blevet opkgbt af en kapitalfond 10
Dele af virksomheden er blevet outsourcet 13
Virksomheden har opkgbt andre virksomheder 15
Ingen aendringer 42
Ved ikke 0
Andet 13

65 Oplever du, at eendringerne i ejerforholdene har pavirket dit for-

handlingsmandat i de lokale forhandlinger?

Ja 12
Nej 84
Ved ikke 4

Kun hvis der har veeret aendringer i ejerforholdener 4)

66 Oplever du, at dit forhandlingsmandat er blevet starre eller min-

dre?

Det er blevet starre 56
Det er ugendret 22
Det er blevet mindre 22
Ved ikke

Andet

Kun hvis ja i spg. 65 (n=9)

165



67 Er der blevet flere eller feerre af falgende meda  rbejdere i produk-
tionen siden ar 20007 (et svar pr. medarbejdergrupp  e)

Flere Samme antal Feerre Ved ikke
Det samlede antal medar- 54 14 31 1
bejdere
Kvinder 39 34 21
Medarbejdere med anden 48 39 10 3
etnisk baggrund
Medarbejdere over 55 ar 44 34 14
Medarbejdere med leder- 30 39 29
funktioner
Midlertidigt ansatte 21 41 26 12
Vikarer 35 27 28 10
Medarbejdere med skéne- 40 39 11 10
job/flexjob

68 Hvordan har medarbejdernes daglige indflydelse p & deres eget
arbejdet udviklet sig fra ar 2000 til i dag?

Medarbejderne har i dag sterre indflydelse 79
Meda(bejderne har hverken stgrre eller mindre indfly- 19
delse i dag

Medarbejderne har i dag mindre indflydelse

Ved ikke

69 Hvordan oplever du, at relationen mellem tillids  repraesentanter-
ne og ledelsen generelt har udviklet sig fra ar 200 0 til i dag?

Der er i dag mere tillid 54
Der er hverken mere eller mindre tillid i dag 39
Der er i dag mindre tillid

Ved ikke

Tak for hjeelpen! Tryk venligst pa krydset gvershiijre for at afslutte besva-
relsen. Nar vinduet lukker fremsendes din besvaralgomatisk til os
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Lokalaftaler i industrien

- spergeskema til tillidsrepraesentanter
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Folgebrev

Keere tillidsrepreesentant,

Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisatitudier ved Kgbenhavns
Universitet (FAOS) gennemfgrer i januar 2008 eml$alsekkende spgrgeske-
maundersggelse af tillidsrepreesentanternes ogileslerfaringer med forhand-
linger af lokalaftaler i industrien. Undersggelserstgttet af industriens parter,
Dansk Industri og CO-industri.

Du aktiverer spgrgeskemaet ved at trykke her:
Undersggelsen skal bl.a. afdeekke:

- Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om lgm@rbejdstid og
efteruddannelse, der er mest/mindst udbredte

- Hvornar man veelger en form for aftale frem fodie

- Hvilke aftaler, der giver de stgrste/mindste gstér for hhv. ledelse og
medarbejdere

- Hvilke udfordringer og muligheder, der liggertiaget omfang af forhand-
linger lokalt

Der er sendt separate spgrgeskemaer til de forihgsdhsvarlige ledere og
tillidsrepreesentanter pa i alt 500 virksomhededuistrien. En hgj svarprocent
er helt afggrende for at skabe et solidt grundbegihdersggelsen, og vi vil
derfor opfordre dig til at udfylde vedheeftede smakgma.

Besvarelsen er anonym og vil blive behandlet af BAfed fuld diskretion i
hele undersggelsens forlgb samt i den endeligorgmaledes at hverken en-
keltpersoner eller enkeltvirksomheder kan iderdifes. Det tager 15-20 minut-
ter at udfylde skemaet. Skemaet er opbygget sadaiet er muligt at aforyde
besvarelsen undervejs og vende tilbage og udfg@sten senere.

Spergsmal om udfyldelsen af spargeskemaet retfe8@S pa falgende tele-
fonnummer 35 32 32 12 eller via e-mail til ai@falxs.Pa baggrund af under-
sggelsen udformes en rapport, der vil kunne dowdeeéra FAOS’ hjemmeside
ultimo 2008. Alle, der besvarer spgrgeskemaefauilsendt rapporten via e-
mail, s& snart den udkommer.

Med venlig hilsen

Anna llsge, FAOS
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Generelle oplysninger
Farste afsnit af spgrgeskemaet retter sig mod en raekke generelle oplysninger om dig og
din virksomhed.

1 Hvad er din alder? (hele ar)
48 (gns.

2 Hvor leenge har du veeret ansat pa virksomheden? (h  ele ar)
16 (gns.

3 Hvor mange ar har du deltaget i de lokale fornand  linger pa virk-
somheden? (hele ar)

8 (gns.

4 Huvilke tillidsposter har du pa virksomheden? (saet gerne flere
kryds)

Tillidsrepreesentant 87
Feellestillidsrepraesentant 32
Neestformand i SU 52
Sikkerhedsrepraesentant 7
Medarbejdervalgt bestyrelsesmedlem 32
Medlem af ESU

Andet

4a | hvor hgj grad er du frikgbt til at varetage di  ne tillidsposter?

Timer pr. uge (gns.) 21
Er ikke frikabt (pct.) 58

4b Hvilken faglig organisation er du medlem af?

3F 57
Dansk Metal 38
Andet 5

5 Er der ansat personale-/HR-medarbejdere pa din vi  rksomhed?

Ja 47
Nej 32
Ved ikke 21
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6 Hvor mange personale-/HR-medarbejdere er der ca.  ansati alt?

1-2 45
3-5 34
6 eller derover 17
Ved ikke 4

Kun hvis ja i spg. 5 (n=71)

7 Oplever | udsving i efterspgrgslen pa jeres produ  kter?

Ja 80
Nej 15
Ved ikke 5

8 Kan | som regel forudsige udsvingene i efterspgrg slen?

Ja 48
Nej 42
Ved ikke 10

Kun hvis ja i spg. 7 (n=120)

9 Er der tale om mange udsving hen over et kalender  ar?

Ja 37
Nej 60
Ved ikke 3

Kun hvis ja i spg. 7 (n=120)

10 Er efterspargslen pa jeres produkter preeget af s aesonskift?

Ja 47
Nej 51
Ved ikke 2

Kun hvis ja i spg. 7 (n=120)
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Medarbejderne i produktionen
| dette afsnit spgrger vi udelukkende til medarbejderne i produktionen. Herunder hvor

mange, der er, og hvordan de fordeler sig pa alder, kan og uddannelse.

11 Hvor mange medarbejdere i produktionen er der ca . det sted,
hvor du er ansat?

140 (gns.)
(n=148)

12 Hvad anslar du gennemsnitsalderen til at veere bl andt medarbej-
derne i produktionen?

Under 30 ar 1
30-39 ar 35
40-49 &r 60
50 ar eller mere 3
Ved ikke

13 Hvordan er kgnsfordelingen i produktionen?

Flest meend 67
Nogenlunde lige mange meend og kvinder 17
Flest kvinder 15
Ved ikke 1

14 Er arbejdet i produktionen organiseret i selvsty  rende grup-
per/teams?

Ja 54
Nej 46
Ved ikke 0

15 Hvor stor en andel af medarbejderne i produktion  en er hhv. fag-
leerte og ufagleerte?

Omkring
Alle/flertallet halvdelen Et mindretal Ved ikke
Fagleerte 29 12 56
Ufagleerte 57 15 27 2
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Lon, bonus og frynsegoder
| det fglgende spgrges til Ianniveauet for medarbejderne i produktionen, og om der er

forhandlet skriftlige aftaler om lgn, bonus og frynsegoder. Der sparges ogsa til effekten

af evt. aftaler.

16 Hvordan er lgnniveauet for medarbejderne i produ  ktionen i for-
hold til andre virksomheder i lokalomradet?

Over middel 33

Middel 54

Under middel 13

Ved ikke 0

17 Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om lgn , bonus og frynse-
goder geelder i dag for produktionen? (seet gerne fle re kryds)
Ingen skriftlige lgnaftaler 11

Arlig Ignstigning 72

Individuelle tillaeg 48

Akkordlgn 7

Gruppebonus 29

Ekstra pension 5

Frynsegoder (f.eks. fri telefon, avis eller motionstilbud) 22

Andet 29

18 Hvem forhandler individuelle tilleeg i produktion en?

Den enkelte medarbejder og en leder 36
Tillidsrepreesentanten og en leder 60
Ved ikke 0
Andet 4

Kun hvis skriftlig lokalaftale om individuelle tég (n= 72)

19 Hvor mange af de ansatte i produktionen er deekke t af fglgende
aftale(r)?

Omkring
Alle/flertallet halvdelen Et mindretal Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=72) 65 10 25 0
Akkordlgn (n=11) 73 9 18 0
Gruppebonus (n=44) 100 0 0 0
Ekstra pension (n=7) 100 0 0 0
Frynsegoder (n=33) 94 0 3 3

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade
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20 Hvornar indgik | ferste gang en aftale pa fglgen

de Ilgnomrade(r)?

1995- 2000- 2004 eller
Far 1995 1999 2003 senere Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=72) 36 18 15 18 13
Akkordlgn (n=11) 64 27 0 0 9
Gruppebonus (n=44) 25 34 9 25 7
Ekstra pension (n=7) 43 29 14 14 0
Frynsegoder (n=33) 27 21 30 18 3
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade
21 Hvem tog i farste omgang initiativ til forhandli ngerne?
Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=72) 56 25 19
Akkordlgn (n=11) 27 18 55
Gruppebonus (n=44) 48 29 23
Ekstra pension (n=7) 43 43 14
Frynsegoder (n=33) 36 15 49

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade

22 Hvad var baggrunden for, at forhandlingerne blev

gerne flere kryds)

AEndringer i efterspgrgslen

Behov for at fastholde/tiltreekke medarbejdere

Behov for besparelser
Behov for at @ge produktiviteten

Behov for at sge medarbejdernes motivation

Undgéd/begraense omfanget af en fyringsrunde

Ved ikke
Andet

5
62
9
56
65
5
11
6

taget op? (seet

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere Bflgende lgnomrader (n=104):
individuelle tilleeg, akkordlgn, gruppebonus, ekgteasion, frynsegoder

23 Har det veeret sveert at na til enighed med ledels

gen af nedenstaende aftaler(r)?

en i forhandlin-

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=72) 42 43 15
Akkordlgn (n=11) 27 55 18
Gruppebonus (n=44) 32 64 4
Ekstra pension (n=7) 29 57 14
Frynsegoder (n=33) 9 85 6

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende lgnade
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24 Har det veeret sveert at fa opbakning til falgende aftale(r) fra
medarbejderne pa gulvet?

Ja Nej Ved ikke
Individuelle tillaeg (n=72) 40 42 18
Akkordlgn (n=11) 27 55 18
Gruppebonus (n=44) 20 73 7
Ekstra pension (n=7) 14 71 14
Frynsegoder (n=33) 3 94 3

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende |gnade

25 Hvilke POSITIVE effekter har jeres aftale(r) om lgn, bonus eller
frynsegoder efter din mening haft? (saet gerne flere kryds)

Ingen positive effekter 21
@get produktivitet 47
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 62
Lavere omkostningsniveau 13
Lavere sygefraveer 20
Feerre konflikter 29
Feerre afskedigelser 15
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 10
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 35
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 20
Andet 6

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere fflgende lgnomrader (n=104):
individuelle tilleeg, akkordlgn, gruppebonus, ekgteasion, frynsegoder

26 Hvilke NEGATIVE effekter har jeres aftale(r) om  lgn, bonus eller
frynsegoder efter din mening haft? (saet gerne flere kryds)

Ingen negative effekter 46
Lavere produktivitet 2
Lavere motivation/medarbejdertilfredshed 17

@get omkostningsniveau
@get sygefraveer

Flere konflikter 17
Flere afskedigelser 0
Dérligere balance mellem arbejdsliv og familieliv 4
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere 16
Mindre rummelighed pa arbejdspladsen 11
Andet 6

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere Bflgende lgnomrader (n=104):
individuelle tilleeg, akkordlgn, gruppebonus, ekgteasion, frynsegoder
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Arbejdstid

Dette afsnit drejer sig om skriftlige lokalaftaler om arbejdstid for medarbejderne i produk-

tionen. Der spgrges bl.a. til hvilke aftaler, der er indgaet, og til effekten af evt. aftaler.

Derudover spgrges til planleegningen af arbejdstiden i det daglige.

27 Hvilke former for skriftlige lokalaftaler om arb ejdstid geelder i
dag for produktionen? (seet gerne flere kryds)

Ingen skriftlige aftaler om arbejdstid 14
Skiftehold 49
Weekendarbejde 30
12-timers vagter 24
3-4 dages arbejdsuge 30
Forskudt arbejdstid 26
@get ugentlig arbejdstid 10
Flekstid 40
Varieret ugentlig arbejdstid 13
Deltid 9
Nedsat tid for seniorer 19

Rammeaftale om individuel arbejdstid
Andet

28 Udbetales der ekstra tilleeg i forbindelse med lo  kalaftalen om
varieret ugentlig arbejdstid?

Ja 37
Nej 63
Ved ikke 0

Kun hvis skriftlig lokalaftale om varieret ugentligbejdstid (n=19)

29 Har | aftalt en fast periode for, hvornar variat  ionerne i arbejdsti-
den skal udlignes?

Ja 63
Nej 37
Ved ikke 0

Kun hvis skriftlig lokalaftale om varieret ugentligbejdstid (n=19)

30 Hvor mange maneder lgber denne periode over?

Antal maneder (gns.) 11
Ved ikke (pct.) 17
Kun hvis ja i spg. 29 (n=12)
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31 Hvad er reglerne for brug af flekstid?

Ja Nej Ved ikke
Er der en gvre graense for, hvor 64 33 3
mange timer der ma spares op?
Er der en nedre graense for, hvor 76 21 3
mange timer man ma skylde?
Udbetales der ekstra tillaeg i 16 79 5
forbindelse med lokalaftalen om
flekstid?
Kun hvis skriftlig lokalaftale om flekstid (n=61)
32 Hvem star primeert for planleegningen af arbejdsti  den i det dag-
lige i produktionen?
Ledelsen 72
Tillidsrepreesentanterne 3
Medarbejderne 22
Ved ikke
Andet 3
33 | hvor hgj grad har medarbejderne indflydelse pa
| hverken hgj
I hgjgrad eller lav grad I lav grad Ved ikke
Hvornar arbejdsdagen be- 37 32 31 0
gynder og slutter
Hvilke dage de skal arbejde 25 32 42
Hvornar de kan tage en 69 26 5
fridag
Hvornar de holder ferie 52 35 13 0
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34 Hvor mange af de ansatte i produktionen er deekke t af arbejds-
tidsaftalen/arbejdstidsaftalerne?

Ca. halvde-
Alle/flertallet len Et mindretal Ved ikke

Skiftehold (n=74) 54 11 35 0
Weekendarbejde (n=45) 33 0 60 7
12-timers vagter (n=36) 22 8 70 0
3-4 dages arbejdsuge 16 11 71 2
(n=45)

Forskudt arbejdstid (n=39) 23 10 62 5
@get ugentlig arbejdstid 87 0 13 0
(n=15)

Flekstid (n=61) 77 3 16 3
Varieret ugentlig arbejdstid 74 11 11

(n=19)

Deltid (n=13) 15 8 62 15
Nedsat tid for seniorer 18 0 79 4
(n=28)

Rammeaftale om individuel 40 0 50 10

arbejdstid (n=10)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade

35 Hvornar indgik | farste gang en aftale pa felgen  de arbejdstids-
omrade(r)?

1995- 2000- 2004 eller
Far 1995 1999 2003 senere Ved ikke

Skiftehold (n=74) 69 13 7 3 8
Weekendarbejde (n=45) 40 11 18 24

12-timers vagter (n=36) 33 17 19 25

3-4 dages arbejdsuge 22 27 9 22 20
(n=45)

Forskudt arbejdstid (n=39) 46 18 8 20 8
@get ugentlig arbejdstid 47 20 7 27

(n=15)

Flekstid (n=61) 36 20 15 20 10
Varieret ugentlig arbejdstid 26 11 21 37 5
(n=19)

Deltid (n=13) 31 23 31 8

Nedsat tid for seniorer 7 0 32 61 0
(n=28)

Rammeaftale om individuel 0 20 40 30 10

arbejdstid (n=10)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade
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36 Hvem tog i farste omgang initiativ til forhandli ngerne?

Tillidsrepreesen-

Ledelsen tanterne Ved ikke

Skiftehold (n=74) 58 18 24
Weekendarbejde (n=45) 62 11 27
12-timers vagter (n=36) 56 19 25
3-4 dages arbejdsuge (n=45) 29 42 29
Forskudt arbejdstid (n=39) 62 20 18
@get ugentlig arbejdstid (n=15) 87 0 13
Flekstid (n=61) 28 a7 25
Varieret ugentlig arbejdstid 53 31 16
(n=19)

Deltid (n=13) 15 54 31
Nedsat tid for seniorer (n=28) 3 86 11
Rammeaftale om individuel ar- 40 60 0

bejdstid (n=10)
Kun hvis skriftlig lokalaftale p& pageeldende arlsésomrade

37 Hvad var baggrunden for, at forhandlingerne om a  rbejdstid blev
taget op? (seet gerne flere kryds)

AEndringer i efterspgrgslen 34
Behov for at fastholde/tiltraeekke medarbejdere 38
Behov for besparelser 10
Behov for at @ge produktiviteten 56
Behov for at gge medarbejdernes motivation 23
Undgé/begraense omfanget af en fyringsrunde 14
Beh.o.v for at forbedre balancen imellem arbejdsliv og 30
familieliv

Ved ikke 16
Andet 4

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere Bflgende arbejdstidsomrader (n=128):
skiftehold, weekendarbejde, 12-timers vagter, Zxded arbejdsuge, forskudt arbejdstid, gget
ugentlig arbejdstid, flekstid, varieret ugentlidpejdstid, deltid, nedsat tid for seniorer, rammeaf-
tale om individuel arbejdstid.
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38 Har det veeret sveert at na til enighed med ledels  en i forhandlin-

gen af aftalen/aftalerne?

Ja Nej Ved ikke

Weekendarbejde (n=45) 9 78 13
12-timers vagter (n=36)) 11 72 17
3-4 dages arbejdsuge (n=45) 18 62 20
@get ugentlig arbejdstid (n=15) 33 67 0
Flekstid (n=61) 20 67 13
Varieret ugentlig arbejdstid 26 74 0
(n=19)

Nedsat tid for seniorer (n=28) 14 79 7
Rammeaftale om individuel ar- 10 90 0

bejdstid (n=10)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade

39 Har det veeret sveert at fa opbakning til aftalen/

arbejderne pa gulvet?

aftalerne fra med-

Ja Nej Ved ikke

Weekendarbejde (n=45) 13 76 11
12-timers vagter (n=36)) 17 64 19
3-4 dages arbejdsuge (n=45) 7 75 18
@get ugentlig arbejdstid (n=15) 53 47 0
Flekstid (n=61) 21 69 10
Varieret ugentlig arbejdstid 42 58 0
(n=19)

Nedsat tid for seniorer (n=28) 4 96 0
Rammeaftale om individuel ar- 0 90 10

bejdstid (n=10)
Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlséftsomrade

40 | hvilken grad har tillidsrepraesentanterne haft
indfarslen af falgende former for arbejdstid?

| hverken hgj
| hgjgrad eller lav grad

indflydelse pa

I lav grad Ved ikke

Skiftehold (n=64) 34 31
Forskudt arbejdstid (n=34) 38 35
Deltid (n=13) 62 15

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa pageeldende arlsétsomrade

23 11
15 12
15 8
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41 Hvilke POSITIVE effekter har jeres aftale(r) om  arbejdstid efter
din mening haft? (seet gerne flere kryds)

Ingen positive effekter 12
@get produktivitet 48
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 45
Lavere omkostningsniveau 20
Lavere sygefraveer 15
Feerre konflikter 24
Feerre afskedigelser 19
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 38
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 26
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 21
Andet 5

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere tflgende arbejdstidsomrader (n=128):
skiftehold, weekendarbejde, 12-timers vagter, &ded arbejdsuge, forskudt arbejdstid, gget
ugentlig arbejdstid, flekstid, varieret ugentlidpejdstid, deltid, nedsat tid for seniorer, rammeaf-
tale om individuel arbejdstid.

42 Hvilke NEGATIVE effekter har jeres aftale(r) om  arbejdstid efter
din mening haft? (saet gerne flere kryds)

Ingen negative effekter 49
Lavere produktivitet 4
Lavere motivation/medarbejdertilfredshed

@get omkostningsniveau 9
dget sygefraveer 18
Flere konflikter 12
Flere afskedigelser 2
Darligere balance mellem arbejdsliv og familieliv 22
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere 16
Mindre rummelighed pa arbejdspladsen 5
Andet 5

Kun hvis skriftlig lokalaftale pa et eller flere tflgende arbejdstidsomrader (n=128):
skiftehold, weekendarbejde, 12-timers vagter, &ded arbejdsuge, forskudt arbejdstid, aget
ugentlig arbejdstid, flekstid, varieret ugentlidpejdstid, deltid, nedsat tid for seniorer, rammeaf-
tale om individuel arbejdstid.
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Efteruddannelse
| det fglgende afsnit sparger vi til, om der er forhandlet skriftlige aftaler om efteruddan-

nelse for produktionen, og hvilken effekt evt. aftaler har haft. Desuden spgrger vi til, hvor

megen og hvilken form for efteruddannelse, medarbejderne deltager i.

43 Har | indgaet skriftlige lokalaftaler om efterud  dannelse for pro-
duktionen?

Ja 24
Nej 72
Ved ikke 4

44 Hvor mange af de ansatte i produktionen er deekke t af efterud-
dannelsesaftalen/-aftalerne?

Alle/flertallet 94
Omkring halvdelen 6
Et mindretal

Ved ikke

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)

45 Hvornar indgik | farste gang en aftale om efteru  ddannelse?

For 1995 42
1995-1999 28
2000-2003 19
2004 eller senere

Ved ikke

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)

46 Hvem tog i farste omgang initiativ til forhandli ngerne?
Ledelsen 8
Tillidsrepreesentanterne 69
Ved ikke 22

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)

181



47 Hvad var baggrunden for, at forhandlingerne blev

gerne flere kryds)

AEndringer i efterspgrgslen

Behov for at fastholde/tiltreekke medarbejdere
Behov for besparelser

Behov for at @ge produktiviteten

Behov for at ge medarbejdernes motivation
Undgéd/begraense omfanget af en fyringsrunde

Behov for opkvalificering i forbindelse med ny teknolo-
gi og/eller ny arbejdsorganisering

Ved ikke

Andet
Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)

19
64
3
28
58
33

89

3

48 Har det pa felgende punkter veeret sveert at na ti
ledelsen i forhandlingerne af efteruddannelsesatftal

taget op? (seet

| enighed med
en/-aftalerne?

Ja Nej Ved ikke
Finansiering 25 75 0
Uddannelsens indhold 39 61 0
Uddannelsens varighed 33 64 3
Hvornar uddannelsen skal finde 50 50 0
sted
Hvilke medarbejdere, der skal 33 67 0
efteruddannes
Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)
49 Har det pa falgende punkter veeret sveert at fa op  bakning til ef-
teruddannelsesaftalen/-aftalerne fra medarbejderne pa gulvet?
Ja Nej Ved ikke
Finansiering 6 89 6
Uddannelsens indhold 25 69 6
Uddannelsens varighed 17 80 3
Hvornar uddannelsen skal finde 28 72 0
sted
Hvilke medarbejdere, der skal 33 67 0
efteruddannes

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)
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50 Hvilke POSITIVE effekter har jeres aftale(r) om efteruddannelse
efter din mening haft? (seet gerne flere kryds)

Ingen positive effekter 14
@get produktivitet 39
Starre motivation/medarbejdertilfredshed 81
Lavere omkostningsniveau 11
Lavere sygefraveer 14
Feerre konflikter 22
Feerre afskedigelser 31
Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv 11
Lettere at fastholde/rekruttere medarbejdere 53
Starre rummelighed pa arbejdspladsen 39
Andet 3

Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)

51 Hvilke NEGATIVE effekter har jeres aftale(r) om  efteruddannelse
efter din mening haft? (saet gerne flere kryds)

[00]
w

Ingen negative effekter

Lavere produktivitet

Lavere motivation/medarbejdertilfredshed

@get omkostningsniveau

@get sygefraveer

Flere konflikter

Flere afskedigelser

Dérligere balance mellem arbejdsliv og familieliv
Sveerere at fastholde/rekruttere medarbejdere
Mindre rummelighed p& arbejdspladsen

Andet
Kun hvis skriftlig lokalaftale om efteruddannelse=86)

W O O O O O O w o O

52 Har | oprettet efteruddannelses-/uddannelsesudva  Ig pa virk-
somheden?

Ja 28
Nej 71
Ved ikke 1
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53 Hvor mange ugers efteruddannelse gennemfarer med  arbejderne

i produktionen ca. om aret i gennemsnit?

Ingen 28
Mindre end en uge 44
En uge 17
To uger 4
Over to uger 3
Ved ikke

54 Hvad retter efteruddannelsen i produktionen sig primeert mod?
(seet gerne flere kryds)

Leesning/skrivning 26
Regning 10
Basal edb-kundskab 25
Fremmedsprog 16
Betjening af nye maskiner 47
Gruppearbejde/teambuilding 47
Nye jobfunktioner 49
Ved ikke 6
Andet 11

Kun hvis medarbejderne i produktionen efteruddarine&02)

55 Udformer | individuelle uddannelsesplaner for me  darbejderne i
produktionen?

Ja 31
Nej 67
Ved ikke 2

Kun hvis medarbejderne i produktionen efteruddarine&02)

56 Hvem har starst indflydelse p& udformningen af u ddannelses-
planerne for de enkelte medarbejdere?

Ledelsen 44
Tillidsrepreesentanterne 19
Den enkelte medarbejder 37
Ved ikke 0

Kun hvis ja i spg. 55 (n=32)
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Forhandlinger og samarbejde
Dette afsnit handler om forhandling og samarbejde med ledelsen pa din virksomhed. Der

sparges desuden til, hvor du henter inspiration og radgivning til de lokale forhandlinger

57 1 hvor hgj grad oplever du, at samarbejdet med d  in modpart er
preeget af tillid?

| meget hgj grad 16
| hgj grad 59
Hverken i hgj eller lav grad 17
| lav grad

| meget lav grad
Ved ikke

58 Er ledersiden og medarbejdersiden efter din meni  ng klaedt lige

godt pa i de lokale forhandlinger af lgn, arbejdsti d og efteruddan-
nelse?

Medarbejder-
Ledersiden De er lige siden er
er kleedt godt kleedt  klaedt bedst
bedst pa pa pa Ved ikke
Lan 25 62 11 2
Arbejdstid 20 71 6
Efteruddannelse 22 40 21 17

59 | hvor hgj grad oplever du opbakning fra medarbe  jderne pa gul-
vet, nar du forhandler pa virksomheden?

| meget hgj grad 26
| hgj grad 43
Hverken i hgj eller lav grad 21
| lav grad

| meget lav grad
Ved ikke

60 Deltager du i et eller flere netveerk for tillids  repraesentanter?

Ja 55
Nej 44
Ved ikke 1
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61 Kommer tillidsrepraesentanterne i dit netveerk pri
somheder, der er stgrre, mindre eller samme starrel
egen virksomhed?

Fra stgrre virksomheder 11
Fra virksomheder af nogenlunde samme stgarrelse 67
Fra mindre virksomheder 10
Ved ikke 12

Kun hvis ja i spg. 60 (n=83)

62 Hvor henter du inspiration og radgivning i forbi
le forhandlinger? (seet gerne flere kryds)

Den lokale fagforening 89
Forbundet 36
Kurser/uddannelsesforlgb 52
Generel informationssggning 58
Netveerk 44
Henter ikke inspiration eller radgivning 1
Andet 5

meert fra virk-
se som din

ndelse med loka-
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Virksomhedens generelle udvikling

Afslutningsvis stiller vi en reekke spargsmal til virksomhedens generelle udvikling siden
ca. &r 2000. Der spgrges bl.a. til, hvordan virksomhedens ejerskab, medarbejdernes
daglige indflydelse og de enkelte medarbejdergrupper har udviklet sig.

63 Hvilket ejerskab har virksomheden i dag?

Dansk 64
Udenlandsk 34
Ved ikke

Andet 2

64 Har virksomheden oplevet nogen af falgende sendri  nger i ejer-
forholdene siden ar 20007 (saet gerne flere kryds)

Virksomheden er géet fra dansk til udenlandsk ejer- 19
skab

Virksomheden er stadig dansk, men er overtaget af en 7
anden dansk virksomhed

Virksomheden er gaet fra udenlandsk til dansk ejer- 2
skab

Virksomheden er blevet opkgbt af en kapitalfond 17
Dele af virksomheden er blevet outsourcet 24
Virksomheden har opkgbt andre virksomheder 21
Ingen aendringer 34
Ved ikke

Andet

65 Oplever du, at eendringerne i ejerforholdene har pavirket ledel-
sens forhandlingsmandat i de lokale forhandlinger?

Ja 30
Nej 60
Ved ikke 10

Kun hvis der har veeret aendringer i ejerforholdeme38)

66 Oplever du, at ledelsens forhandlingsmandat erb  levet starre
eller mindre?

Det er blevet starre 12
Det er ugendret 19
Det er blevet mindre 65
Ved ikke

Andet 0

Kun hvis ja i spg. 65 (n=26)
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67 Er der blevet flere eller feerre af falgende meda  rbejdere i produk-
tionen siden ar 20007 (et svar pr. medarbejdergrupp  e)

Flere Samme antal Feerre Ved ikke
Det samlede antal medar- 46 22 31 1
bejdere
Kvinder 39 35 21
Medarbejdere med anden 45 35 15 5
etnisk baggrund
Medarbejdere over 55 ar 29 42 24 5
Medarbejdere med leder- 38 39 20
funktioner
Midlertidigt ansatte 22 34 31 13
Vikarer 36 21 33 10
Medarbejdere med skéne- 34 37 18 11
job/flexjob

68 Hvordan har medarbejdernes daglige indflydelse p & deres eget
arbejdet udviklet sig fra ar 2000 til i dag?

Medarbejderne har i dag sterre indflydelse 51
Meda(bejderne har hverken stgrre eller mindre indfly- a1
delse i dag

Medarbejderne har i dag mindre indflydelse

Ved ikke

69 Hvordan oplever du, at relationen mellem tillids  repraesentanter-
ne og ledelsen generelt har udviklet sig fra ar 200 0 til i dag?

Der er i dag mere tillid 47
Der er hverken mere eller mindre tillid i dag 42
Der er i dag mindre tillid

Ved ikke

Tak for hjeelpen! Tryk venligst pa krydset avershgjre for at afslutte besva-
relsen. Nar vinduet lukker fremsendes din besvar@lgomatisk til os.
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