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Forord

Ved indgangen til 90-dret for oprettelsen af Centralorganisationen af Metalarbejdere i 1912 og 10-aret
for navneskiftet fra CO-Metal til CO-industri har det veeret os magtpaliggende at fa et mere preecist
overblik over udviklingen i decentraliseringen af en rackke tidligere centralt aftalte og centralt styrede
overenskomstforhold.

Vi har derfor bedt FAOS om at udarbejde en sddan analyse. Det tvang os samtidig til at finde overens-
komsterne for hele perioden. Det har ikke veeret nogen helt nem opgave, men rundt om i alle landets
arkiver har vi nu indhentet overenskomster indgédet i CO-industris historie og ogsa andre veesentlige
overenskomster pd metal- og industriomradet indgdet i arene 1902-1912. De er nu godt arkiveret, og
vi takker her bidragyderne med et eksemplar af denne analyse.

I analysen fremstdr en reekke vurderinger og synspunkter, som alene er FAOS’s og ikke kan tages som
udtryk for CO-industris politik, men vi betragter disse vurderinger som et saerdeles kvalificeret indspil
til de opgaver, vi skal viderefore, nemlig en fortsat modernisering af hele aftalekomplekset.

Vi leegger dog mest veegt pa den dialog, som vi haber analysen vil seette i gang i forhold til forbunde-
ne, afdelingerne, tillidsvalgte og alle gvrige medlemmer.

Analysen kan desuden seatte nogle udviklingstendenser i relief og samtidig veere afseet til en skitse
mod en kort- og en langsigtet strategi for vores feelles indsats.

Endelig skal der lyde en stor tak til de tillidsrepraesentanter, som pé deres bramfri og direkte facon har
veeret med til at give analysen et meget jordneert tilsnit. Deres udsagn viser, at vi hver eneste dag skal
passe pa at holde livlinen og dialogen mellem dem, der forhandler centralt og dem, som skal bruge
resultatet ude i virksomhederne.

Ogsa CO-industris tillidsrepreesentantudvalg har med dette initiativ skabt en speendende sammen-
haeng mellem selve TR-funktionens grundlag og overenskomsternes indhold.

Med hab om at analysen vil veere et godt bidrag til en god dialog enskes god laeselyst.

Max Beehring

Formand for CO-industri
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KAPITEL 1
INDLEDNING

I hvilket omfang stetter overenskomsten tillidsrepraesentanten i dag? Hvilke forandringer har fundet
sted over tid? Og hvor efterlyser Industriens tillidsrepreesentanter i dag oget stotte fra overenskom-
sten?

Det er preecis det, denne rapport handler om. Tillidsrepreesentantens rolle har eendret sig meget gen-
nem de seneste godt 100 ar. Opgavernes karakter er eendret, og selv om kernen stadig er arbejdet for
kollegernes lon- og arbejdsvilkar, sa har maderne, hvorpa disse ting forhandles, undergaet betydelige
forandringer i perioden. For det er meget varierende, i hvilket omfang det péleegges tillidsrepraesen-
tanten at sikre, at centralt besluttede tiltag bliver implementeret pa arbejdspladserne. Og det er for-
skelligt i forskellige perioder, hvor hgj grad af kompetence der leegges ud til tillidsrepraesentanten.

Pa nogle omrader har det gennem hele det sidste arhundrede uzendret veeret det centrale niveau, der i
alt veesentligt har veeret bestemmende for de regler, der skulle veere geeldende. Det geelder fx ferie, fri-
hed i sggne- og helligdage, legitimationsordninger m.m.

Pa en reekke andre omrader har tillidsrepreesentanten spillet en betydelig, men ogsa skiftende rolle
ved implementeringen af tiltag i overenskomsten. Emner som arbejdstid, deltidsarbejde, arbejdsmiljg,
samarbejde med mere er emner, hvor tillidsrepraesentantens rolle over tid har eendret sig: I nogle
perioder har emnerne veeret styret centralt (via overenskomsten eller lovgivningen), i andre perioder
har man tildelt tillidsrepraesentanten stadig flere opgaver.

Rapporten undersgger, hvilke emner tillidsrepreesentanten har skullet tage sig af i forskellige perioder
—og i hvilket omfang emnerne har veeret genstand for lokale henholdsvis centrale lgsninger.

1.1 Metode

Overenskomsterne er de skriftlige dokumenter, der afspejler de ensker og krav, som
medarbejder(repraesentanter) og ledelser har til hinanden og samarbejdet. De er tillige forhandlede
dokumenter, og de afspejler dermed et kompromis, som alle parter accepterer. I overenskomsterne
star alle de generelle samarbejdsbetingelser, som ledelse og medarbejdere tilslutter sig — i princippet.
Ser man derfor pa overenskomsterne over tid, vil man ogsa kunne belyse, hvordan samarbejdet pa
virksomhederne har eendret sig, og hvordan en reekke opgaver flyttes frem og tilbage mellem det cen-
trale og det decentrale niveau. Et centralt udgangspunkt for denne undersogelse er derfor en analyse
af overenskomsternes eendringer over tid.

For det kompromis, som en overenskomst er, er kommet i stand, har parterne diskuteret deres behov
pa arbejdspladserne rundt om i landet, og tvister er blevet lgst pa forskellige mader. Nogle tvister har
man ikke kunnet lose lokalt, men har man mattet lose i voldgifter. Hvis man ser pa, hvad voldgifter
handler om, vil man maske ogsa kunne se, hvad der er behov for at eendre i den eksisterende overens-
komst. For voldgifterne er det handgribelige udtryk for de problemer, som det eksisterende system
ikke kan tackle — maske fordi emnerne slet ikke eksisterer i overenskomsterne; maske fordi én af eller
begge parter mener, at der er behov for en principiel prevning af konkrete sager eller afprevning af
greenser i den eksisterende overenskomst. Tesen er altsa, at der er en sammenheeng mellem voldgifts-
sager og de aendringer, som finder vej i overenskomsterne, saledes at eendringerne i overenskomsterne
optraeder nogle ar efter, at man kan se en tendens i voldgiftssagerne.




Naturligvis er overenskomster og voldgifter ikke de eneste udtryk for eendringer i tillidsrepreesentan-
tens arbejdsvilkdr og arbejdsbyrder. Ogsa beretninger, fagtidsskrifter, historiske veerker, menneskelige
erindringer, aviser, interview med tillidsrepreesentanter etc. vil veere data, der kan belyse problemstil-
lingen. I denne sammenheeng har vi mattet veelge fra, og overenskomster, voldgifter og beretninger vil
veere de primeere skriftlige kilder for analysen. Disse kilder suppleres med LO’s Tillidsrepreesentantun-
dersogelse fra 1998, hvorfra det kvantitative materiale stammer.

Analysen baserer sig imidlertid ogsa pa andre kilder. Ti tillidsrepraesentanter og enkelte ledere er ble-
vet interviewet om, hvorvidt og hvordan de bruger overenskomstens mange bestemmelser”. Det giver
et indtryk af, om bestemmelserne virker efter hensigten. Desuden har 30 tillidsrepreesentanter deltaget
i en mini-spergeskemaundersogelse, hvor de blandt andet har givet deres vurdering af, hvorvidt en
reekke emner skal behandles centralt eller decentralt, og hvilke emner der har givet dem flere opgaver
de seneste ar. Nar der i rapporten henvises til henholdsvis interviewundersegelsen og spergeske-
maundersogelsen, er det disse kilder, der er tale om. Endelig henvises hyppigt til LO’s
Tillidsrepraesentantundersogelse fra 1998, som er baseret pa 7600 sporgeskemaer, udfyldt af tillidsre-
preesentanter inden for hele LO-omradet. Undersggelsen bruges i denne rapport til at stette eller dis-
kutere pointer — dog med det forbehold, at Tillidsrepraesentantundersogelsen altsa deekker hele LO-
omradet, og at den er nogle ar gammel.

Med et sa stort materiale ma der traeffes nogle valg og fravalg. Ikke alt materiale har kunnet analyse-
res. Dels har det ikke veeret muligt at fa fat i alt materiale; dels har tiden veeret begraenset. Rapporten
fokuserer pa Industriens Overenskomst for timelennede. Funktioneeroverenskomsten er ikke gennem-
gaet med samme grundighed, men inddrages i diskussionen om funktioneerlignende vilkar.
Organisationsaftaler er inddraget, hvor de er fundet relevante, men er ikke genstand for en egentlig
analyse.

Med et historisk spand fra 1912 til 2004 kan man hurtigt drukne i materiale. Vi har her valgt at laegge
veegten i undersogelsen pa de senere ar. Det betyder ikke, at perioden 1912 til 1945 glemmes, men
analysen vil blive mere veegtig, jo leengere vi beveeger os frem i tiden. Hovedveegten af analysen vil
ligge pa perioden 1970 til 2004. Der er flere arsager hertil. For det forste har det ikke vaeret muligt at fa
fat i samtlige overenskomster fra 1912 til 1946, hvorfor vi til en vis grad har mattet forlade os pa
andenhénds kilder samt veerkstedsregler fra denne periode”. Fra 1946 til 2000 har samtlige overens-
komster veeret tilgeengelige, og fra 1970 til 2000 har det yderligere vaeret muligt at analysere samtlige
voldgiftskendelser i perioden. Man kan saledes sige, at analysen bliver mere nuanceret, jo leengere
frem i tiden vi bevaeger os. Dels er der mere skriftligt materiale tilgeengeligt, dels er det muligt at fa
informationer fra tillidsrepreesentanter, der har veeret aktive i denne periode.

Organisationernes struktur har som bekendt sendret sig i denne periode. I den tidlige periode er det
veerkstedsregler og overenskomster inden for Jern- og Metalindustrien, der er kildemateriale. Fra 1912
er det Centralorganisationen af Metalarbejdere i Danmark (CO-Metal), og fra 1992 er det
Centralorganisationen af industriansatte i Danmark (CO-industri), der tegner arbejdstagerinteresserne
i overenskomstforhandlingerne. I den tidlige periode tegner Sammenslutningen af Arbejdsgivere
inden for Jern- og Metalindustrien (Sammenslutningen) i Danmark arbejdsgiversiden, fra 1987 til 1992
Industriens Arbejdsgivere, og i 1992 bliver dette til Dansk Industri (DI). I denne rapport bliver beteg-
nelserne CO-industri og DI anvendt, ogsa for de perioder, hvor det rettelig var CO-Metal eller
Sammenslutningen, der indgik overenskomst.

Forandringerne er ikke kun formelle, men ogsa meget reelle. Stadig flere faggrupper bliver deekket af
overenskomsten mellem parterne, seerligt efter 1992, hvor medlemsforbund er Dansk Metal, SiD,
KAD, HK-Industri, Dansk El-Forbund, Snedker- og Temrerforbundet og Treeindustriarbejderforbundet
(senere TIB), Blik- og Rerarbejderforbundet, Malerforbundet, Teknisk Landsforbund, RBF/Gastrono-
merne, Funktioneerforbundet og Telekommunikationsforbundet. Vi har af ressourcemaessige drsager
valgt at fokusere analysen pa CO-Metals overenskomster. Tidligere overenskomster inden for SiD,
KAD etc. indgar altsé ikke i analysen.

1) De interviewede tillidsrepreesentanter arbejder alle pa tre virksomheder, som FAOS i 1994-95 besggte i forbindelse med en
interviewundersogelse om nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og samarbejde pa danske industrivirksomheder. Dermed
har det veeret muligt at fa et indblik i forandringer i tillidsrepreesentantens rolle gennem de seneste seks til syv ar.

2) Vi har saledes kun haft adgang til overenskomsterne fra 1920, 1926 og 1943.



Overenskomstens sprog er eendret med drene. For det meste er forandringerne betinget af almindelige
eendringer i det danske sprog. Men bag endringen af nogle enkelte begreber ligger der andet og
mere. Fx er ordet arbejder’ forsvundet ud af overenskomsten ar 2000 efter i 100 ar at have veeret det
ord, som betegnede lenmodtageren. I dag hedder det ‘medarbejder’i overenskomsten. Andringen
skal ses som udtryk for, at medarbejderen i stadig sterre grad bliver betragtet som en vigtig og ikke
umiddelbart erstattelig ressource i virksomhedens produktion. Det kan ogsa ses som udtryk for en
mere samarbejdsorienteret og ansvarsorienteret arbejdsorganisering — det er ikke blot passive arbejde-
re, som skal saettes i gang, men medarbejdere, som arbejder med virksomheden. P4 tilsvarende vis star
der ikke mere ‘arbejdskammerater’i overenskomsten (som det hed frem til og med 1998), men ‘kolle-
ger’. Ogsd begrebet "tillidsmand’ er forsvundet ud af overenskomsten og er blevet erstattet af ‘tillids-
repreesentant’. Det sker i 1993, og det skal ses som folge af, at CO-Metal bliver til CO-industri — hvor-
efter en veesentlig del af CO-industris forbunds medlemmer er kvinder”.

Generelt bliver begreberne fra 2000-overenskomsten brugt i denne rapport.

1.2 Rapportens kapitler
Rapporten indeholder 7 kapitler:

I kapitel 2 redegeres kort for rapportens hovedkonklusioner. Konklusionerne her bygger iseer pa kapit-
lerne 6 og 7, men ogsa pa kapitlerne 4 og 5.

I kapitel 3, der er rapportens mest omfangsrige, gennemgas alle de emner, som spiller en rolle for til-
lidsrepreesentantens daglige virke. Emnerne er valgt dels ud fra emner, som indgar i overenskomsten;
dels — og ikke mindst — pa grundlag af de emner, som ifelge interview og spergeskemaundersogelser
spiller en vis rolle i tillidsrepraesentantens arbejde. I hvert afsnit beskrives, hvornar og hvordan over-
enskomsten har eendret sig pa omradet, herunder om der eventuelt kan observeres en decentralisering
pa et omrdde. Tillidsrepreesentantens rolle diskuteres, og det belyses, i hvilket omfang overenskomsten
stotter tillidsrepreesentanten. Afsnittene i dette kapitel folger ikke overenskomstens paragraffer slavisk,
men inddrager paragrafferne i forhold til emnet. En skematisk gennemgang af emnernes udvikling i
overenskomsterne og deres forandringer gennem tiden findes i bilag 1.

I kapitel 4 diskuteres voldgiftskendelsernes betydning for overenskomsten. Voldgiftsretten behandler
fortolkningsstridigheder. Pa nogle omrdder og i bestemte perioder har der veeret veesentligt flere vold-
giftskendelser end pa andre omrader og i andre perioder. Mange fortolkningsstridigheder angaende
en bestemt paragraf kunne derfor fore til eendringer i overenskomsten. Fortolkningsstridigheder
kunne veere udtryk for, at overenskomstens paragraffer ikke har kunnet folge med eller har taget hojde
for de eendringer, som finder sted pa arbejdspladserne. Denne tese forfelges og diskuteres i kapitel 4.

Der er betydelig forskel pa overenskomsterne gennem drene: Nogle ar er overenskomsten stort set
uforanderlig i forhold til den foregaende, mens andre ars overenskomster har undergaet betydelige
forandringer. I kapitel 5 diskuteres, hvilke overenskomster der igennem arene har kunnet betegnes
som vedligeholdende, og hvilke der har veeret forandrende.

I kapitel 6 diskuteres, inden for hvilke omrader tillidsrepreesentanten har faet storre ansvar og flere
befojelser, og hvilke konsekvenser det har for tillidsrepreesentantens arbejde. Bredde og dybde i over-
enskomsten diskuteres — det vil sige, pa hvilke omrader overenskomsten er blevet udvidet, og pa hvil-
ke omrader, tillidsrepreesentantens opgaver er blevet gget. Forholdet mellem de tre parter i den dan-
ske model diskuteres, ligesom betydningen af konjunkturer og andre gkonomisk-politiske forhold for
overenskomstens udvikling behandles. Forholdet mellem lovgivning og EU-direktiver pa den ene side
og pa den anden side overenskomsten tages op, og endelig diskuteres, om tillidsrepraesentantens rolle
har eendret sig fra kontrollant til proceskonsulent.

3) Denne endring skal nok ikke overvurderes. Tillidsmand er stadig det ord, som mange tillidsrepraesentanter i KAD anvender.




I det afsluttende kapitel 7 diskuteres tillidsrepreesentantens rolle — bade fer, nu og i fremtiden. Her
perspektiveres analysen, og der peges pa nogle omrader, hvor overenskomsten maske fremover har
behov for praeciseringer, udvidelser eller indskreenkninger. Det skal understreges, at denne del er et
diskussionsopleeg — som dog naturligvis baserer sig pd undersegelsens analyser.

Som bilag 1 vedheeftes en skematisk oversigt over forandringer i overenskomstens bestemmelser. Bilag
2 er en gennemgang af de historiske eendringer i overenskomsten, paragraf for paragraf, og bilag 3 er
en gennemgang af de vigtigste eendringer i veerkstedsreglerne frem til 1981.




KAPITEL 2
HOVEDKONKLUSIONER

I dette kapitel praesenteres nogle hovedkonklusioner. Konklusionerne er ganske korte, og de bygger
pa kapitlerne 4, 5, 6 og 7. For en uddybning af pointerne henvises derfor til disse kapitler.

Tillidsrepraesentantens rolle har undergdet betydelige forandringer over tid — og det samme har over-
enskomstens stette til tillidsrepreesentanten. Overenskomsten har i slutningen af 1900-tallet bevaeget
sig fra at besta af regler til at blive rammer. Rammerne seettes centralt, men skal sa udfyldes lokalt. Det
oger tillidsrepreesentantens opgaver.

En udvidelse af overenskomsten betyder ikke nedvendigvis en udvidelse af tillidsrepreesentantens
opgaver. En reekke nye bestemmelser i overenskomsten pavirker kun i meget ringe omfang tillidsre-
preesentantens arbejde. Det geelder fx industriens pensionsordning, eget beskyttelse af sikkerhedsre-
praesentanter og bestyrelsesmedlemmer, regler om barsel, frihed ved berns sygdom og EU-direktiver
om deltid, arbejdstid og bern og unge. Her er overenskomsten blevet bredere, men ikke dybere. Der
kommer flere emner i overenskomsten, men det eger ikke tillidsrepreesentantens arbejdsopgaver.

Pa andre omrader har tillidsrepraesentanten faet flere opgaver i de seneste ar. Ordningen med feriefri-
dage, nye muligheder for variation i arbejdstiden (herunder om overarbejde skal afspadseres) og
uddannelsesplanlegning for kolleger er omrader, hvor tillidsrepraesentanten har fdet udvidet sine
opgaver. Oven i dette kommer udvidede muligheder for tillidsrepraesentantens egen uddannelse. Her
er overenskomsten blevet dybere.

I det hele taget er der kommet flere hensigtserkleeringer i overenskomsten. Det oger tillidsrepraesentan-
tens opgaver, for det er i vid udstreekning op til tillidsrepreesentanten i samarbejde med ledelsen lokalt
at formulere retningslinjerne for, hvorledes disse hensigter skal virkeliggores.

Nye organisations- og ledelsesformer stiller egede krav til tillidsrepreesentanten i samarbejdet med
ledelsen. Ofte inddrages tillidsrepraesentanten i virksomhedens skonomiske og strategiske beslutnin-
ger samt ved anseettelser og afskedigelser. Det fordrer uddannelse, og det kan stille tillidsrepraesentan-
ten over for et loyalitetsdilemma i forhold til kolleger og ledelse. Tillidsrepreesentanten er ikke sa
meget en kontrollpr (af overenskomstens overholdelse) som en proceskonsulent.

Overenskomsten har de seneste ti ar faet en blodere dimension. Flere paragraffer, som tager familie-
maessige og sociale hensyn, er indarbejdet i overenskomsten. En pensionsordning er etableret, barsels-
forholdene er blevet forbedret, og der gives frihed ved barns sygdom. Generelt er reglerne dog ret
klare, sa det gger ikke i sig selv tillidsrepraesentantens opgaver.

Afgreensningen mellem lov 0g overenskomst er ikke helt klar pa alle omrader. Pa flere omrader er der
tvivl om, hvorvidt et ligestillingsdirektiv eller en lov pa omradet skal veere geeldende — eller overens-
komsten skal. EU-direktiver er skrevet ind i overenskomsten, men samtidig er man nedt til at lovgive
pa samme omrader. Arbejdsmiljget far en noget stedmoderlig behandling i overenskomsten, forment-
lig fordi det henregnes til lovstof, og fordi der er indgdet andre aftaler herom, fx en teknologiaftale og
en aftale om psykisk arbejdsmilje.

Konjunkturer slar igennem i de eendringer, der finder sted i overenskomsten. Isaer pa arbejdstidsomra-
det kan hej- eller lavkonjunktur registreres: I hejkonjunkturer lgsnes reglerne (oget fleksibilitet i
arbejdstiden), mens reglerne strammes i lavkonjunkturer. Ligeledes pévirkes lonniveauet og dermed
lonforhandlingerne af konjunkturer.




En entydig sammenheeng mellem antallet af faglige voldgifter og overenskomsteendringer i de folgende
ar kan ikke pavises. Til gengeeld er antallet af faglige voldgifter pr. ar steget en del de sidste &r. I perio-
den 1970 til 1988 var der ca. fire voldgiftssager om aret — fra 1991 til 2000 var gennemsnittet pa 16-17
voldgiftskendelser om aret.

Nogle overenskomster indeholder betydelige aendringer og fornyelser — det kan siges at veere foran-
dringsoverenskomster. Andre har mindre sendringer og kan betegnes som vedligeholdelsesoverenskom-
ster. I de seneste 40 ar har overenskomsterne 1961, 1967, 1973, 1979, 1991, 1993, 1995 og 2000 haft
forandrende karakter. Det betyder dog ikke, at der ikke sker noget pa virksomhederne i de mellemlig-
gende perioder — det kan lige sa vel veere udtryk for, at der har veeret tilfredshed med de eksisterende
overenskomster.

Mulighederne for at indgd lokale aftaler er blevet forbedret de seneste ti ar, og den mulighed bruges
flittigt. Det betyder, at den centralt indgaede overenskomst traeder i baggrunden i det daglige arbejde
—men det betyder ikke, at den kan undveeres. Er der tvivl om indgaede aftaler eller eendrer samar-
bejdsklimaet sig, finder tillidsrepreesentanterne det helt afggrende, at overenskomsten eksisterer som
det arbejdsretlige grundlag for lgsning af tvister.

Pa nogle omrader efterlyser tillidsrepreesentanter eget statte i arbejdet lokalt, men der er ogsé over-
enskomstemner, hvor man ikke efterlyser eendringer. Der er omrader, som man klart ensker forhand-
let centralt, og der er felter, hvor analysen antyder behov for preeciseringer. Endelig er der emner, hvor
man har gjort en politisk indsats, uden at det er sldet igennem i overenskomsten.

1. Omridder, hvor man onsker oget stotte i overenskomsten til det decentrale arbejde:
Nye ledelsesformer
Nye arbejdsorganiseringer
Psykisk arbejdsmilje
Eventuelt fysisk arbejdsmilje
Tillidsrepraesentantens beskyttelse
Internationalisering — virksomhedsovertagelser
Efter- og videreuddannelse af kolleger

2. Omridder, hvor der ikke efterlyses eendringer i overenskomsten:
Arbejdstid
Pension
Lon og akkorder
Funktioneerlignende anseettelser
Faggreenser
Lokalaftaler
Anseettelser og afskedigelser

3. Omrider, som man foretraekker forhandlet centralt:
Ferie
Barselsregler
EU-direktiver

4. Omrader, hvor analysen antyder, at en praecisering vil veere pd sin plads:
Graviditetsbetinget sygdom — er det at sidestille med almindelig sygdom?
Kvalitet i produkter — eksisterer ikke i overenskomsten
(til forskel fra effektivitet og produktivitet)




5. Omrider, hvor en politisk indsats ikke er sldet igennem i overenskomsten:
Konsmaessig ligestilling
Etnisk ligestilling
Socialt ansvar for marginaliserede i samfundet (pa neer allerede ansatte)

Det Udviklende Arbejde

De omrader, hvor nogle tillidsrepreesentanter soger stotte, er imidlertid ogsa omrader, hvor det maske
er ganske vanskeligt at lave regler. Processer, der retter sig mod samarbejde og udvikling, lader sig
ikke sa nemt seette pa regler.’l gamle dage’, da parterne stod med klare interessemodseetninger, var
det nemmere at seette relationerne pé formler. I dag, hvor relationerne er mere komplekse, hvor der
samarbejdes pa nogle omrader og forhandles pa andre, er det ikke sd nemt at lave regler. Det er
maske den store udfordring til overenskomstparterne i fremtiden: Hvordan skaber man en ikke-regel-

styret overenskomst, der stotter den procesarbejdende tillidsrepraesentant, bade ved samarbejde og i
konflikter?

Rapporten her er et opleeg til en debat om, hvordan overenskomsten kan stotte tillidsrepreesentanten i
fremtiden. Den historiske udvikling, som her praesenteres, kan maske give idéer til, hvordan man tack-
ler fremtidens udfordringer inden for den danske model, hvor netop samspillet mellem tillidsrepree-
sentant og overenskomst er rygraden.







KAPITEL 3

TILLIDSREPRZAESENTANTENS ARBEJDSOMRADER

OG OVERENSKOMSTEN

I dette kapitel 3, der er rapportens mest omfangsrige, gennemgas alle de emner, som spiller en rolle
for tillidsrepreesentantens daglige virke. Afsnittene i dette kapitel folger ikke overenskomstens para-
graffer slavisk, men inddrager paragrafferne i forhold til emnet.

Emneomrdderne er udvalgt ud fra:

1. det, som ifelge interview og spergeskemaundersogelse har vist at optage
tillidsrepraesentanterne i deres arbejde

2. emner, som optreeder i overenskomsten

3. emner, som har praeget den politiske debat

I hvert afsnit beskrives, hvornar og hvordan overenskomsten har eendret sig pa omradet, herunder om
der kan observeres en decentralisering pa et omrade. Tillidsrepraesentantens rolle diskuteres, og det
belyses, i hvilket omfang overenskomsten stotter tillidsrepraesentanten. En skematisk gennemgang af
overenskomstemnerne og deres forandringer over tid findes i bilag 1, og i bilag 2 findes en gennem-
gang af overenskomstens forandringer paragraf for paragraf.

3.1 ARBEJDSTID OG FERIE
3.1.1 Arbejdstiden — fleksibiliteten indsneevres og udvides

Arbejdstiden har altid veeret et centralt element i overenskomsten. Man kan sige, at der er tre overord-
nede elementer, ndr arbejdstidsspergsmalet diskuteres i overenskomsten:

@® Hvor meget skal der betales for den tid, som medarbejderen leegger pa virksomheden?

® Hvor mange timer skal medarbejderen veere pé virksomheden, og hvor lang er en
arbejdsuge?

® [ hvilket omfang kan ledelsen bestemme, hvordan og hvornar arbejdstiden skal leegges?

Set over tid er der forskel pa, hvor veegten i diskussionerne om arbejdstid har ligget. Overenskomsten
antyder, hvori forskellene bestar. Frem til 1980'erne har en betydelig vaegt ligget pa diskussioner om,
hvor mange timer medarbejderen skal veere pa virksomheden. Den ugentlige arbejdstid er faldet stet
gennem arene fra 60 timer i starten af arhundredet (fordelt over seks dage) til 37 timer i dag (fordelt
over fem dage) — se bilag 1 og 2 for oversigt over arbejdstidsnedsaettelsen. Man kan sige, at overens-
komstforhandlingerne frem til midten af 1980’erne har drejet sig om arbejdstidens kvantitative dimen-
sion, hvilket i hej grad heenger sammen med den davaerende hgje arbejdsleshed.

Fra midten af 1980'erne sker der et skift. En 35 timers arbejdsuge er stadig emne for diskussion i visse
dele af fagbevaegelsen, men kravet har ikke samme veegt som tidligere, hvor en nedjustering af den
ugentlige arbejdstid var et fast element i naesten hver eneste overenskomst. Derimod bliver diskus-
sionsemnet variationer i den arbejdstid, som arbejdsgiveren har til rddighed. Arbejdsgiversiden ensker,
at den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid kan varieres over en leengere periode, og spergsmalet er,
hvad prisen for dette skal veere.

Skiftet i fokus fra den kvantitative dimension af omradet arbejdstid til den mere kvalitative og fleksible
dimension i forhold til arbejdstidens tilretteleeggelse kan ogsa ses blandt medlemmerne. P4 arbejds-
pladserne har ca. 2/3 af tillidsrepreesentanterne inden for LO-omradet diskuteret arbejdstidstilrette-
leeggelse (herunder pauser og overarbejde) med kolleger og ledelse. Tilretteleeggelse af arbejdstiden er




saledes et omrade, som diskuteres relativt meget pa decentralt plan. Arbejdstid og ordninger for tilret-
teleeggelse af arbejdstid er et af de omrader, som mange virksomheder har indgdet lokalaftaler eller
skuffeaftaler om. Alligevel er der en tendens til, at et lille flertal (54%) af tillidsrepraesentanter inden
for LO-gruppen foretreekker, at arbejdstid — forstaet som den faste ugentlige arbejdstid — forhandles
centralt. Det, arbejdstagere i almindelighed og arbejdsgiverne i seerdeleshed ensker ordnet decentralt,
er arbejdstidens fleksibilitets- og variationsmuligheder, mens et lille flertal af tillidsrepreesentanter
onsker, at den faste ugentlige arbejdstid og rammerne for arbejdstidstilretteleeggelsen bestemmes af
organisationerne.

Fleksibel arbejdstid

I begyndelsen af 1950’erne og igen i slutningen af 1960’erne abnes for nogle tendenser, der efterhan-
den fér voksende betydning for tillidsrepreesentanten. I begyndelsen af 1950’erne seettes der for forste
gang maksimumgreenser for overarbejde og klare tidsfrister pa, hvorndr overarbejde skal veere afspad-
seret. Disse stramninger heenger i hoj grad sammen med den daveerende beskeeftigelsessituation.

® Regler for fleksible arbejdstider optreeder forste gang i 1967, hvor der abnes for, at
arbejdsgiveren kan variere arbejdstiden inden for en periode af fire uger via en
lokalaftale.

® Med overenskomsten i 1971 oges fleksibiliteten, idet reglen om, at arbejdsgiveren kun
kan variere arbejdstiden inden for fire uger, fjernes.

® 11991 strammes reglerne igen, idet der kun kan varieres inden for seks uger —
gennemsnittet skal veere 37 timer over en 6-ugers periode.

For mange virksomhedsledelser var det lige praecis, hvad man ikke havde brug for. Mange virksomhe-

der har en produktionshorisont pa 8-16 uger, og er der en ordre hjemme, sa er det inden for sddan en

periode, man har brug for en ekstra indsats. Det er ikke muligt, hvis gennemsnittet inden for seks uger
skal veere 37 timer.

® Utilfredsheden affeder en eendring i 1995, hvor perioden, inden for hvilken arbejdstiden
kan varieres, udvides til seks méneder under forudseetning af lokal enighed — og igen i
1998 til 12 maneder.

® Til gengeeld bortfalder i 1995 arbejdsgivers mulighed for at anvende en arbejdsuge pa
maksimalt 40 timer.

Bade arbejdsgivere og arbejdstagere var lokalt skeptiske over for den nye arbejdstidsordning fra 1995.
Arbejdsgiverne frygtede, at kravet om lokal enighed ville fratage dem en del af ledelsesretten.
Omvendt frygtede medarbejderne pé arbejdspladserne, at de i perioder ville blive presset til for meget
overarbejde — skent der var indsigelsesret, er sadan en ret sveer at bruge, hvis det er underforstaet, at
det handler om virksomhedens overlevelse, og/eller at ledelsen finder anden arbejdskraft, hvis man
ikke indvilliger.

Pa arbejdspladsniveau kan man ofte registrere, at diskussioner om arbejdets organisering sendrer ret-
ning. Pa en arbejdsplads forteeller en tillidsrepraesentant séledes, hvorledes ledelsens fokus aendres,
efter man har faet opfyldt sine onsker til arbejdstiden.

“Ser man tilbage, har vi altid snakket kroner og orer, ndr vi snakker lonforhandlinger med
ledelsen. Der har ikke veeret alle de andre ting. Det er blevet lidt mere dbent de senere dr. Efter vi
har fiet den her ordning med ugentlig varierende arbejdstid, er ledelsen blevet lidt mere interes-
seret i andre ting.”

Tillidsrepreesentant




Overarbejde

Overarbejde som begreb i overenskomsten har en lang historie. I overenskomsten 1919 optreeder en
bestemmelse om, at tillidsrepreesentanten er berettiget til at forhandle om overarbejde, hvis der finder
en’overdrivelse’sted. Der udstikkes nogle vagt formulerede retningslinier for overarbejde og greenser
herfor, men der er, som det udtrykkes i overenskomsten: ‘ingen seerlige regler for overarbejde’.

Sidst i 1930 erne etableres det princip, der siden har veeret geeldende for fagbeveegelsens arbejde ved-
rorende overarbejde: Under indtryk af den store arbejdslashed indferer regeringen forbud mod overar-
bejde, og selv om arbejdslesheden igen falder senere, er det siden et styrende princip for fagforening-
ernes holdning til overarbejde.

11950 star som anmeerkning i overenskomsten, at der ikke kan fastsaettes bestemmelser for overarbej-
de, fordi de lokale forhold er sa forskelligartede. Her blev der saledes lagt op til lokale forhandlinger. I
1954 er holdningen imidlertid vendt: Her accepteres, at overarbejde ikke kan undgas, og der defineres
graenser for overarbejde — graenser, der dog under lokal enighed kan brydes, hvis ogsd organisationer-
ne accepterer.

Tillidsrepreesentantens formelle rolle i forbindelse med overarbejde er relativt lille — kun, hvis der er
seerligt meget overarbejde, involveres tillidsrepreesentanten. Ellers henstiller overenskomsten til, at
omfanget af overarbejde ordnes mellem arbejdsgiver og den enkelte medarbejder. 63% af tillidsrepree-
sentanter inden for LO-omradet finder, at overarbejde skal forhandles decentralt (i modseetning til
arbejdstid i almindelighed, som et flertal angiver skal forhandles centralt). Tillidsrepraesentanten skal
veere enig med arbejdsgiveren, hvis der skal gives tilladelse til yderligere overarbejde ud over de over-
enskomstmeessigt fastsatte graenser.

Disse bestemmelser geelder fortsat op gennem 1960 ‘erne og 1970 erne.

Med 1981-overenskomsten strammes grebet. Nu skal tillidsrepraesentanten ifelge overenskomsten
holdes orienteret om overarbejdets omfang.

“Jeg skal veere vidende om overarbejde. Jeg er ikke involveret i alle sager om overarbejde — jeg
ved mdske, der er overarbejde, hvis der er en, der er sygemeldt. Man skal jo ikke kunne kore en
virksomhed underbemandet, hvor man opndr en fleksibilitet pd overarbejde. Jeg ved jo, at
bemandingen er i orden her, 0g det vil sige, at det overarbejde, der er, det skyldes sygdom — og
sdadan er det. Det gider jeg ikke bruge krudt pd, hvorfor skulle jeg det? Det skal jo deekkes.”
Tillidsrepreesentant

Der kan stadig lokalt indgas aftaler mellem tillidsrepraesentanten og ledelsen, der dispenserer for de
begraensninger i omfanget, som fremgar nedenfor.

® Omfanget af overarbejde: Fra 1954 matte man udfere maksimalt 16 timers overarbejde i
fire pa hinanden felgende uger — og ikke mere end seks timer i én uge. I overens-
komsten fra 1977 ma man max have 12 timer over fire uger og i 1979 ti timer. I 1987-overenskom-
sten heeves greensen igen til 12 timer, og en evre greense pr. uge forsvinder. I 1981 tilfajes
det, at en medarbejder ikke systematisk kan naegte at tage overarbejde. Denne tilfgjelse
forsvinder igen i overenskomsten fra 1995.
® Varsling af overarbejde: Findes forst i overenskomsten fra 1995, og der skal varsles dagen
for, hvis det er overarbejde ud over en time.
® Afspadsering: Op gennem 1970’erne er afspadseringsreglerne blevet strammet; séledes
skulle der i starten af 1970 erne afspadseres inden for seks méneder, og i slutningen
inden for tre maneder. Fra 1987 vender man tilbage til afspadsering inden for seks
maneder. Afspadseringsreglerne specificeres op gennem 1980 ‘erne, ligesom opgerelse
over arbejdstiden preeciseres i overenskomsterne. Fritagelse for afspadsering kreever
frem til overenskomsten 2000 dispensation fra organisationerne. Fra overenskomsten
2000 skelnes mellem virksomheder med, henholdsvis uden tillidsrepreesentant: Pa virk-
somheder med tillidsrepraesentant kan parterne lokalt beslutte, om overarbejde skal
afspadseres. Pa virksomheder, hvor der ikke er valgt tillidsrepreesentant, kan de lokale
parter sgge dispensation i deres respektive organisationer.




Der kan ses en udvikling pa flere omrader. For det forste strammes den periode, inden for hvilken der
skal afspadseres, i slutningen af 1970 erne, for sa at losnes igen i midten af 1980 erne. Man har altsa
en beveegelse fra relativt stor fleksibilitet, til ret lille fleksibilitet, til en stor fleksibilitet igen. Dette sva-
rer til, hvad der skete pa omradet for arbejdstid (paragraf 9), om end det pa dette omrade blev stram-
met lidt i starten af 1990 erne, for i 1995 at blive lost op igen.

For det andet er det forst fra 1981, at tillidsrepreesentanten ifglge overenskomsten skal orienteres om
overarbejde (medmindre der skal dispenseres). Der er imidlertid neeppe tvivl om, at tillidsrepreesen-
tanten ogsa for den periode har spillet en betydelig rolle. Med specificering af reglerne og deres
endringer op gennem 1980 erne og 1990 ‘erne har tillidsrepraesentanten faet flere opgaver pa omradet
— for hvorfor indfere orienteringspligt, hvis ikke den skal bruges til at kontrollere og eventuelt deltage i
planleegningen af overarbejdet?

Ved overenskomsten 2000 overlades til parterne lokalt at aftale, om overarbejde skal afspadseres — hvis
der er en tillidsrepreesentant pa arbejdspladsen. Ellers skal der fremsendes dispensationsansggning.
Altsa en decentralisering for virksomheder med tillidsrepreesentanter, mens der holdes en vis central
kontrol med virksomheder uden tillidsrepraesentant.

Tillidsrepraesentantens pataleret i forhold til omfanget af overarbejde indferer et vurderingselement i
tillidsarbejdet. Overenskomsten fastseetter nemlig ikke, hvad en‘overdrivelse” er, hvem der endeligt
afger, hvornar der er tale om en sadan, eller hvad proceduren er, hvis en‘overdrivelse skal forhandles.
Siden er der som neevnt indfert greenser for omfanget af overarbejde og orienteringspligt af tillidsre-
preesentanten, men vurderingselementet er ikke mindsket — heller ikke nar det geelder sporgsmalet
om afspadsering.

Antallet af voldgiftssager om overarbejde i lobet af de sidste 30 ar tyder dog ikke p4, at de lese formu-
leringer har skabt de store fortolkningsproblemer pa arbejdspladserne — kun seks voldgiftskendelser er
blevet afsagt pa omradet, og disse peger ikke i retning af de sendringer, der i perioden har veeret i
overenskomsterne.

Deltidsbeskaftigelse

Forstaelsen af, hvem deltidsbeskeeftigelse er for, og hvad ordningen skal bruges til, er &endret gennem
arene. I 1971 hed paragratfen ‘Deltids- og korttidsbeskeeftigelse for kvindelige medarbejdere’. I 1973
bliver denne overskrift aendret til‘Deltidsbeskaeftigelse* uden specielle hensyn til kvinder.

Der har ikke veeret store eendringer med hensyn til deltid.

® Frem til 1979 skal deltid vaere mindst 20 og hejst 30 timer — derefter skal det veere
mellem 15 og 30 timer.

® Fra 2000-overenskomsten tilfgjes et stykke om deltidsarbejde i henhold til EU-direktiv
fra 1997."

Deltidsbeskeeftigelse er traditionelt en form for beskeeftigelse, som den danske fagbevaegelse har veeret
imod. Man har ferst og fremmest veeret bange for, at deltidsanseettelse ville betyde mere arbejde i for-
hold til de penge, man ville fa udbetalt. Endvidere har man heller ikke gnsket en arbejdsstyrke af
lpsansatte, som tilbydes ringere arbejdsvilkar end den fastansatte, ordineaere arbejdsstyrke, bade hvad
angdr lon, tilknytning til arbejdsmarkedet, efteruddannelse og naturligvis tryghed i anseettelsen.
Forandringen i paragraffens titel er sigende for de faglige organisationers syn pa deltidsbeskeeftigelse
gennem tiderne: Det er noget, der sa vidt muligt skal undgas, i hvert fald for mandlige arbejdere. Og
skal det vaere der, er det i alt veesentligt kvindelige medarbejdere, der har deltidsarbejde. Sadan har
den typiske arbejdsdeling veeret teenkt.

Weekendarbejde

11991 stipuleres de forste regler for weekendarbejde i Industriens Overenskomst. I tidligere overens-
komster fandtes ingen regler for weekendarbejde. Reglerne fra 1991 giver mulighed for at ansaette
medarbejdere til kun at arbejde i weekenden. Baggrunden herfor skal findes i, at flere og flere virksom-
heder har investeret tungt i ny teknologi og nye maskiner. Skal disse investeringer veere rentable, ma
maskinerne kere i kontinuerlig drift, hvorfor behovet for medarbejdere i weekenden er vokset.

L
4) 12001 blev deltidsdirektivet indfert via lovgivningen.



Weekendarbejdsreglerne far i 1995 deres egen paragraf. Heri forefindes nogle retningslinjer for arbejds-
tid, lon etc., men det stipuleres ogsa, at lokalaftaler skal specificere, hvilke arbejdsomrader der omfattes
af denne driftsform. Medarbejdere ma ikke have andet lonnet arbejde ved siden af weekendarbejdet.
Der findes kun tre voldgiftskendelser om weekendarbejde, og de er fra 1999 og 2000 — altsa fra perio-
den umiddelbart efter, at weekendarbejde blev indskrevet i overenskomsten. De to handler om berne-
fridage i forbindelse med weekendarbejde — og den sidste om lon pa Grundlovsdag og 1. maj, som var
det weekendarbejde.

Flekstid

Flekstid giver mulighed for, at arbejdstagerne selv bestemmer mede- og fyraftenstid pa arbejdspladsen
— typisk inden for en fastlagt ramme med madetid fx mellem kl. 8 og 10, og fyraften mellem 16 og 18.
Flekstid optreeder forste gang i overenskomsten i 1979, hvor der tilfgjes et stykke herom under para-
graffen om‘den normale arbejdstid’. Der gives mulighed for, at der lokalt kan aftales flekstid for enten
en enkelt medarbejder eller en gruppe medarbejdere. Fra 1998 far flekstid sin egen paragraf, og det
kan ses som udtryk for, at flekstid fremover far en stadig sterre betydning. Traditionelt har flekstid
veeret i arbejdstagernes interesse, mens arbejdsgiverne til gengeeld har ensket muligheden for at varie-
re arbejdstiden over tid — altsa fleksibel arbejdstid, hvor gennemsnittet over en 12 maneders periode i
dag skal veere 37 timer.

Forskudt arbejdstid

Forskudt arbejdstid optraeder forste gang i overenskomsten i 1981 — indtil da har den optradt i de feel-
les veerkstedsregler, hvor den har veeret indskrevet siden 1930 ‘erne. Paragraffen drejer sig om tids-
spandet, indenfor hvilket man kan have forskudt arbejdstid; varslingsregler; og betalingssatser.
Zndringerne har veeret fa og sma.

® Generelt geelder det, at der ikke kan etableres forskudt arbejdstid mellem kl. 6 og 18.
Frem til 1995-overenskomsten var tidsspandet fra kl. 6-17 — muligheden for at mede
forskudt er saledes oget og gjort mere fleksibel fra 1995.

® Varsling var i 1981 tre gange 24 timer — i 1995 blev varslet forleenget til fem gange
24 timer.

Der har veeret tre voldgiftssager om forskudt arbejdstid — 1982, 1994 og 2000. En handler om varsling,
en anden om tilleeg for forskudt arbejdstid ved kursus og den sidste om tilleegsbetaling i tidsrummet
kl. 17-18. Disse har ikke fort til 2endringer i overenskomsten.

Skifteholdsarbejde

Skifteholdsarbejde har forst faet sin egen selvsteendige paragraf i 1995. Indtil da fandtes regler herom i
de feelles veerkstedsregler, i en reekke andre paragraffer i overenskomsten, i protokollater om holddrift
og/eller i Hovedaftalen mellem DA og LO. ‘Feellesordningen for arbejde i holddrift’, der er en aftale
mellem DA og LO, findes som bilag til overenskomsten fra 1981 til og med 1987, hvorefter
Hovedaftalen tager over og er geeldende pa omradet frem til 1995-overenskomsten. Baggrunden for, at
Industrien herefter far sin egen aftale pa omradet, er, at parterne enskede, at holddriften skulle veere
en del af Industriens overenskomst.

Paragraffen angiver betingelser for skifteholdsarbejde, fx varsling, betaling eller afspadsering for arbej-
de pa sen- og helligdage eller andre fridage, betaling for overflytning fra et skift til et andet etc.
Varslingen om etablering af skifteholdsarbejde er fem gange 24 timer.

Paragraffen er ganske kompleks og en af de storste i overenskomsten — selv om den er blevet mindre i
omfang gennem arene. Indholdseendringerne har dog ikke veeret mange — den vigtigste neevnes her:

® Arbejdstiderne pa de enkelte skift er sat ned svarende til den almene arbejdstidsnedseet-
telse. Seerligt 2. og 3. skift har fdet stadig kortere normal arbejdstid pr. uge — fra i 1979 at
opna to timers betalt frihed (af den 40 timers arbejdsuge), til fra 1998 at have en normal
arbejdstid pa 34 timer.




Der kan indgéds lokalaftaler, hvor der tages hensyn til virksomhedens saerlige forhold. Aftalerne skal
veere skriftlige og ske i henhold til paragraf 8 om lokalaftaler.

Der er afsagt otte voldgiftskendelser om skifteholdsarbejde — heraf de seks fra 1994 til 2000. Egentlige
tendenser er ikke at finde i de otte voldgiftskendelser

Organiseringen af skifteholdsarbejde kan veere en storre opgave for en tillidsrepreesentant — i hvert
fald i en overgang fra én arbejdsorganisering til en anden. Men nar ferst skifteholdet er organiseret, er
der snarere tale om justeringer af eksisterende aftaler.

Voldgiftskendelser og fremtidens arbejdstid

Gennem de seneste 30 ar er der afsagt 38 kendelser i forbindelse med fortolkning af paragrafferne om
arbejdstid. Det stemmer godt overens med, hvor meget arbejdstid har fyldt i de seneste ti ars debat
om fleksibilitet.

Den generelle tendens til decentralisering og indarbejdning af mere fleksible regler pa arbejdstidsom-
radet forandrer hverdagen pa arbejdspladserne. Flere og flere beslutninger om tilretteleeggelse af
arbejdet og leegning af arbejdstiden bliver mulige at tage lokalt. I rapportens spergeskemaundersg-
gelse er emnerne flekstid og arbejdstid blandt topscorerne i forhold, som over tid er kommet til at
fylde mere i tillidsrepraesentantens arbejde, og der er ligeledes enighed om, at overenskomsten stotter
pa omradet. Emnet arbejdstid er fortsat af stor betydning ved overenskomstforhandlinger, men det er
tydeligt, at det er de kvalitative aspekter af arbejdstidsspergsmalet (varieret arbejdstid og flekstid), der
er i fokus frem for de kvantitative (antal arbejdstimer). Hvis man i fremtiden ensker at bedre mulighe-
derne for en kontinuerlig og fleksibel produktion, samt at fortseette udviklingen mod mere samar-
bejdsorienterede ledelsesformer og arbejdsorganiseringer, vil arbejdstidsbestemmelserne fortsat veere
emne for diskussion og fornyelse.

3.1.2 Ferie — et begyndende decentralt anliggende

Bestemmelser angaende ferie har undergaet ganske store forandringer. Bade antallet af feriedage,
feriegodtgerelsessatsen, feriedrets forlob og diverse ferieregler har forandret sig i lobet af perioden —
gennemgaende til lonmodtagerens fordel. Der henvises til rapportens bilag 1 for en komplet oversigt
over disse eendringer.

Feriens leengde og leegning
I de tidligste overenskomster sikredes lonmodtagerne i 1919 tre dages ferie og en drlig fridag til en
feelles skovtur. I 1931 indferes det, at en arbejder har ret til seks dages ferie med lon.

® 11943 er retten til den arlige skovtursfridag bortfaldet, mens antallet af feriedage er
forgget, sdledes at arbejderen arligt sikres ret til 12 arbejdsdages ferie med lon i
forbindelse med tre sendage. Ferie skulle falde ml. 2. maj og 30. september.

® Disse bestemmelser geelder frem til begyndelsen af 1950 ‘erne, hvor antal feriedage
eendres til at udgere 11/2 hverdag for hver maneds arbejde i det forudgaende feriedr,
det vil sige 18 dage i alt.”

® 11971 foreges antal af feriedage, saledes at der for en maneds beskeeftigelse optjenes
ret til to dages ferie.

® 12000 optjenes 21/2 dag pr. maneds beskeeftigelse. Dette indferes i 1979, hvor det
endvidere indskrives i overenskomsten, at en lonmodtager har ret til 30 dages ferie,
selv om han eller hun ikke har optjent det — dog uden feriegodtgerelse.

Bestemmelserne for, hvordan denne ferie kan leegges, er blevet mere fleksible gennem arene, selv om
hensynet til produktionen fortsat spiller en veesentlig rolle. Allerede fra 1950 geelder det fx, at ferien
kan gives som enkeltfridage, hvis vel at maerke dette er i overensstemmelse med arbejdsgivers pro-
duktionshensyn. Samtidig er den periode, inden for hvilken ferien kan leegges, oget fra 1961 og frem.

5) Zndringerne sker i 1952, hvor det indferes, at arbejdere har ret til ferie med lon 1 dag for hver arbejdsmaned plus 1 dag hver
anden arbejdsmaned — altsd samlet set 11/2 dag pr. méaned.



Feriegodtgerelsen
Feriegodtgorelsen er i perioden steget fra 4% i 1943 til i dag at udgere 12,5%.

® Mens det frem til 1948 hed, at feriegodtgerelsen udregnes af den ‘Len, der er udbetalt
ham for det Arbejde, der danner Grundlag for Ferieretten” efterfulgt af to afsnit om,
hvad der medregnes og ikke medregnes af tilleeg i denne timelon, udregnes
feriegodtgerelsen i dag som en procentsats af den samlede lon.

® Fra 1973 tilfgjes det, at der i denne beregning skal ses bort fra segnehelligdagsbetaling
og tilleeg, der ikke er indkomstskattepligtige.

Som et yderligere eksempel pa udviklingen af en mere fleksibel ferieordning er det i 1954-overens-
komsten indfert, at ferieberettigede, der grundet tvingende forhold (veernepligt, sygdom, feengsling
osv.) er afskdret fra at holde ferie i ferieperioden, har ret til at f4 udbetalt feriegodtgerelsen, uden at
der holdes ferie.

Feriebestemmelserne i forhold til tillidsrepreesentantens virke

Feriebestemmelser og -regler har traditionelt veeret et centralt anliggende, og dele af ordningerne
omkring ferie er ogsa sikret gennem lovgivning, jf. ferieloven. At ferie har veeret og delvist fortsat er et
emne, der forhandles og saettes regler for centralt, betyder naturligvis, at eendringerne, som er skitseret
ovenfor, ikke har pavirket tillidsrepreesentantens virke veesentligt.

Det er ikke bestemt i overenskomsten, hvorvidt det er tillidsrepraesentanten eller en arbejdsleder, der
varetager opgaverne i forbindelse med ferieplanleegningen lokalt. Interviewundersggelsen viser, at det
varierer, om fleksibiliteten angaende placering af ferie i praksis er reel, og at det kan veere vanskeligt
for tillidsrepreesentanten at pavirke denne leegning. Pa nogle virksomheder er ferien et eerinde, der
klares af en arbejdsleder med hensyntagen til den enkelte medarbejders feriegnsker, pa andre er det
tillidsfolk, som har ansvar for ferieleegning. 17% af alle tillidsrepreesentanter anferer, at de i hej eller
meget hej grad har haft indflydelse pa kollegernes ferieforhold, mens over halvdelen anferer, at dette
er tilfeeldet i ringe eller meget ringe grad.

“Ferie — det er der ingen problemer med. Det kan veere sveert at fi indflydelse pd planleegning af
ferie, fordi der skal tages hensyn til firmaets tarv hele tiden. Men der er da en begreenset mulig-
hed for fleks-ferie og flytning af ferie.”

Tillidsrepreesentant

“Ferie — det er mig, der planlaegger det. Vi korer rent igennem, men der skal jo leegges noget ferie
ind, og det gor vi sd.

Hvordan?

Jeg har et program, jeg arbejder med. Hele vores vagtplan laver vi jo selv — den sidder jeg og
laver, og sd fir jeg den godkendt af gutterne, og der laegger jeg ferie ind.”
Feellestillidsrepreesentant

Der har veeret to voldgiftssager om ferie — 1976 og 1999: Det tyder p4, at feriebestemmelserne funge-
rer som ensket.

Feriefridage og 1998-konflikten

Overenskomstforhandlingerne i slutningen af 1990 ‘erne var preeget af megen tumult, hvad angar ferie
—med 11 dages storstrejke og regeringsindgreb i 1998 til folge. Konflikten har mange aspekter og skal
ikke behandles i detaljer her.

I relation til emnet ferie og feriefridage blev resultatet efter regeringens indgreb, at der blev indfert en
feriefridag for medarbejdere med ni maneders anciennitet og to bernefridage til medarbejdere med
born under 14 ar med seks maneders anciennitet (i 1999 tre bernefridage) samt betalt frihed juleaf-
tensdag. Hvis fridagene ikke holdes, betales kompensation herfor — se ogsé afsnittet ‘Familieforhold’.
Reglerne vakte en del postyr pa arbejdspladserne, dels fordi den lokale implementering af disse nye
ordninger var problematisk; dels fordi friheden juleaftensdag i praksis allerede var en realitet. Endelig




favoriserede ordningen om de ekstra fridage bernefamilier i forhold til medarbejdere uden bern, og
det skabte en del utilfredshed lokalt.

“Ved 1998-forhandlingerne kom organisationerne til at love noget omkring 6. ferieuge, og det
brugte man som pression. Det er klart, at det er noget, der fanger opmeerksomheden pd arbejds-
pladsen, men man har bare ikke noget belag for det. Sa kommer der sidan en losning ud af det,
som vi har bovlet med i nogle dr nu, og den har vi haft store problemer med at handtere. Det
har veeret det veerste mog, man har lavet i drevis. Hvordan skal vi hdndtere det? Vi har brugt
oceaner af tid pd det.”

Fellestillidsrepraesentant

Der har veeret i alt ti voldgiftskendelser om fridage — alle fra 1999-2000. Tre af dem handler om beta-
ling for den 24. december, og de @vrige om bernefridage. Nogle af fortolkningskonflikterne omkring
bornefridage relaterer sig til definitionen af en foreelder, idet overenskomstbestemmelserne ikke var
entydige om, hvorvidt fx‘pap’-foreeldre og plejeforeeldre ogsa har ret til fridagene.

De skuffede forventninger til den 6. ferieuge ved overenskomstforhandlingerne i 1998 og feriefridage-
ne spiller igen en central rolle ved forhandlingerne i 2000. Den 6. ferieuge gennemferes som en fore-
gelse af feriefridage, saledes at alle medarbejdere med ni maneders anciennitet fra 2001 har ret til fire
feriefridage og fra 2003 fem feriefridage — ens for alle medarbejdere, med eller uden bern.

Som situationen er i dag, har ordningen om feriefridage og administreringen af denne veeret et tiltag,
der har betydet en ekstra arbejdsbyrde for de involverede tillidsrepreesentanter. Det er dog veerd at
huske, at det ikke er alle tillidsrepreesentanter, der involveres i ferieplanleegning.
Tillidsrepreesentantundersogelsen fra 1998 — altsé for feriefridagene blev indfert - viser, at omkring en
tredjedel af tillidsfolkene pa LO-omradet ikke har dreftet ferieplanleegning med hverken kolleger eller
ledelsen. Rapportens spergeskemaundersegelse forteeller i forleengelse heraf, at emnet ferie generelt
fylder ganske lidt i tillidsrepreesentantens daglige arbejde, og at overenskomstens stotte pa omradet
vurderes af de interviewede som tilfredsstillende.

Segnehelligdagsbetaling
Segnehelligdagsbetaling og bestemmelser i forbindelse hermed indferes forste gang i 1961-overens-
komsten med virkning fra januar 1962.

® Satsen for segnehelligdagsbetaling stiger frem til 2000 fra 2,3% til 3,5% — det samme
geelder det forskudsbeleb, der udbetales i forbindelse med den enkelte segnehelligdag,
1. maj eller fra 1987 5. juni.”

Segnehelligdagsbetaling er fortsat et centralt anliggende, og selvom bestemmelserne herfor er udvi-
det, er dette neeppe et omrdde, der giver tillidsrepreesentanten meget arbejde i det daglige.

Der har over de sidste 30 ar veeret to voldgiftskendelser pa omradet, 1986 og 1999. Altsa ikke de store
problemer vedrerende fortolkninger pa omradet.

Opsummerende kan man sige, at det centrale niveau ferhen var dominerende, ndr det geelder for-
handling af ferie. I de senere ar er der sket en betydelig decentralisering pa dette omrade, idet den 6.
ferieuge skal arrangeres lokalt pa arbejdspladsen. De nye feriefridagsordninger har yderligere indivi-
dualiseret omréddet, sledes at afviklingen af de fire og i 2003 fem feriefridage er en sag mellem den
enkelte medarbejder og virksomheden. Endvidere er det forste gang, at de indferte ferieregler via
overenskomsten ikke udstraekkes til Ferieloven. Frem til 2000-overenskomsten har det veeret sddan, at
de overenskomstmaessigt forhandlede ferievilkar kort efter er blevet en del af Ferieloven, sa de geelder
alle lenmodtagere. Denne tradition er nu brudt. Ordningen om feriefridagene sender séledes signaler
om decentralisering i forhold til den lokale handtering af feriebestemmelserne, og det oger, som pépe-
get, tillidsrepreesentantens arbejde.

6) Allerede i overenskomsten fra 1958 er der indfert en paragraf om sognehelligdagsbetaling — i denne overenskomst er der
dog tale om et beleb pr. helligdag og ikke en feelles procentsats af lonnen. Den ovenfor omtalte forskudsbetaling indferes
forst i 1961.



3.2 LOKALAFTALER

3.2.1 Lokalaftaler og kutymer

Forste gang, en egentlig paragraf om lokalaftaler optreeder i overenskomsten, er i 1961. Der har imid-
lertid veeret lokalaftaler lang tid for dette. Allerede i 1919 hedder det, at hvis der treeffes lokale aftaler
vedrerende arbejdet, skal dette indbringes til tillidsrepreesentanten, der sa indberetter disse til organi-
sationen og igen til DI, for de er virkningsfulde. Altsa et betydeligt element af kontrol over lokalafta-
lerne fra organisationerne.

Pa andre detailomrader har der tidligt veeret muligheder for at lave lokale aftaler. Fx gives der i over-
enskomsten 1922 mulighed for at indga lokalaftaler om holdskift; i overenskomsten 1967 gives mulig-
hed for at indga lokale aftaler om aflenning af tillidsrepreesentanten, ligesom der dbnes for at indga
lokale aftaler om varierende arbejdstid (omend under bestemte, centralt fastsatte, betingelser). Under
afsnittet om ‘Arbejdstid” fremgar det, at der gives mulighed for at indga lokalaftaler om arbejdstidsfor-
hold — det veere sig fx weekendarbejde, overarbejde eller forskudt arbejdstid — men det skal veere i
henhold til reglerne for indgaelse af lokalaftaler. Tilsvarende er der muligheder for at indga lokalaftaler
om lon. Endelig har der pa mange virksomheder vaeret kutymer, som har samme status som lokalafta-
ler.

® Det afggrende tiltag pa omradet ma siges at veere, at lokalaftaler far deres egen paragraf i
overenskomsten 1961. Med denne aftale fastseettes reglerne for opsigelse af lokale
aftaler, kutymer og reglementer og varslingspligt for sadanne.

® Indholdsmeessigt hedder det, at varslingen for opsigelse af lokalaftaler, kutymer og
reglementer er to maneder, hvilket har veeret reglen siden.

® Begrebet arbejdsstudieaftaler optreeder forste gang i overenskomsten 1961.
Varslingspligten for opsigelse af lokale aftaler om anvendelse af arbejdsstudier er seks
maneder, og den part, der opsiger aftalen, er pligtig til at foranledige lokale forhandlinger
om en ny aftale. Hvis ikke enighed kan opnas, kan sagen behandles ved meeglingsmade
og eventuelt timandsmede.

@ 11973 tilfejes det i overenskomsten, at tillidsrepreesentanten (savel som ledelsen) skal
veeret bemyndiget til at indga aftaler ved lokale forhandlinger.

® 11981 tilfgjes et stykke om, at arbejdsgiveren skal informere de bererte medarbejdere i
det forngdne omfang, hvis der indgas lokale aftaler, der eendrer lon- og arbejdsforhold
vaesentligt.

® ] overenskomsten 1993 defineres den status, som aftaler, indgaet inden 1993 for visse
faggrupper, skal have i overenskomsten.

® Endelig hedder det i paragraffen om optagelse af nyoptagne virksomheder i Dansk
Industri (forste gang i 1995), at der snarest skal optages tilpasningsforhandlinger: De
eksisterende lokale aftaler skal udformes, sa de ikke forrykker bestdende overenskomst-
forhold som helhed. Efter overenskomstperiodens udleb omfattes saidanne lokalaftaler af
paragraf 8 om lokalaftaler.

Der er siden 1969 afsagt i alt 30 voldgiftskendelser vedrerende spargsmal om lokalaftalerne — heraf
over halvdelen inden for de sidste ti dr.

Kendelserne er nogle af de mest komplekse kendelser, fordi de ofte bade drejer sig om lokalaftalen
eller kutymens gyldighed overhovedet og om indholdet af aftalen. For er lokalaftalen eller kutymen
ikke gyldig, sa er indholdet af den heller ikke og vice versa. Det betyder, at der i disse voldgiftsken-
delser i princippet ikke tages stilling til indholdet af lokalaftalen eller kutymen i forhold til andre para-
graffer i overenskomsten — det veere sig skiftehold, tillidsrepraesentantens kompetencer, lonaftale etc. —
men udelukkende til lokalaftalernes eller kutymernes gyldighed, det vil sige de betingelser, hvorunder
de er indgaet. Det betyder igen, at voldgiftskendelser pd omradet ikke er geeldende for emner, som er
til diskussion — kendelsen drejer sig alene om lokalaftalens/kutymens gyldighed. Det er da ogsa kun
tre af de i alt 30 voldgiftskendelser, der ogsa refererer til andre paragraffer end blot paragraf 8, lokalaf-
talens gyldighed.




Kun for den virksomhed, for hvilken der falder en kendelse, har emnet (lon, skiftehold etc.) betydning
— kendelsen raekker ikke ud over denne virksomhed og far almen betydning for andre paragraffer i
overenskomsten.

Inden for LO-omradet angiver 60% af tillidsrepreesentanterne at have indgaet en lokalaftale med
ledelsen. Vurderingen er i dag, at der er rigelige muligheder for at indga de aftaler, man ensker.

“Vi har da nogle lokalaftaler. Fx den om de variable ugentlige arbejdstider.

Har I haft mulighed for i forhold til overenskomsten at lave de aftaler, I har lyst til?
Ja, helt bestemt.”

Tillidsrepreesentant

Selv om der sdledes mange steder indgas lokale aftaler, finder man det stadig helt afgerende, at over-
enskomstens overordnede regelseet findes som sikkerhed, hvis der skulle opsta problemer med lokal-
aftalen eller samarbejdet.

“Den er rar at have i baghdnden, men vi korer ikke decideret efter overenskomsten herude.
Altsd, jeg bruger den gerne, hvis der er et eller andet problem. Det er en lov, vi ligesom har i
baggrunden, hvis vores lokalaftale ikke opfyldes.

Er det mest jeres lokalaftaler, I kigger i?

Ja, dem vi har indgiet — og det er hovedsageligt dem, vi korer efter”

Tillidsrepreesentant

Overenskomsten er garant for, at nogle minimumsbetingelser er opfyldt, uanset om lokalaftalerne bli-
ver opsagt af en ledelse med en anden holdning til samarbejde.

“Huis vi en dag fir en ledelse, der er meget aggressiv og fjerner lokalaftaler osv. — jamen sd er vi
jo sd understettet lidt hen ad vejen af overenskomsten. Men jeg vil sige det sddan, at vores lokal-
aftaler fylder veesentlig mere end overenskomsten.”

Tillidsrepraesentant

‘Skuffeaftaler” eller lokumsaftaler” er aftaler, som er indgdet i fortrolighed mellem ledelse og tillidsre-
preesentant(er) uden fagforeningens og/eller arbejdsgiverforeningens vidende. Hver sjette tillidsrepree-
sentant (18%) inden for LO-omradet angiver at have indgaet sadanne aftaler. Overarbejde/afspadse-
ring og arbejdstid er det, der i flest tilfeelde indgas skuffeaftaler om.

Der er dog klart nogle faggrupper af tillidsrepreesentanter, der har indgaet flere af sadanne lokalaftaler
end andre.

[ Tillidsrepreesentantundersogelsen fra 1998 blev tillidsrepreesentanterne spurgt: “Har du indgaet skuf-
fe-/lokumsaftaler med ledelsen, der bryder med dit forbunds eller din fagforenings overenskomster?”
Fordelingen af ja-svar ses i tabellen nedenfor.

Tillidsrepraesentanter, der har indgaet skuffeaftaler:

Dansk Metalarbejderforbund 27%
SiD 25%
TIB 22%
Malerforbundet 20%
Dansk El-Forbund 20%
Blik- og Rerarbejderforbundet 16%
KAD 10%
HK 10%
Teknisk Landsforbund 7%
Gennemsnit 18%

* Det skal i henhold til tabellen bemaerkes, at nogle af ovenstdende

forbund deekker mere og andet end Industriens omrdde.




Flere tillidsrepreesentanter angiver, at der er mindre behov for skuffeaftaler i dag. Det skyldes som
naevnt, at overenskomsten giver rigelige muligheder for at indga lokale aftaler inden for overenskom-
sten.

“Er reglerne fleksible nok til, at I kan indga de aftaler, I gerne vil?

Ja, vi har ikke sidan nogle skuffeaftaler, det er alt sammen pad skrift. Men lokalaftaler, det kan vi
sagtens lave stadigvaek.”

Tillidsrepreesentant

Om ikke andet kan man altid tjekke aftalen med forbundet, om en aftale folger reglerne.

“Den lokalaftale er heller ikke helt ren. Det er blevet undersogt, om det er en skuffeaftale, og det
kreever faktisk en dispensation, og det har vi sd 0gsd fdet for mange, mange dar siden. Jeg har si
undladt at undersoge, om vi faktisk skal have lavet en ny.”

Tillidsrepraesentant

Opsummerende vurderes mulighederne for at indga lokalaftaler som gode i dag.

Tilfejelsen i 1973 om, at tillidsrepreesentanten — savel som ledelsen — skal veere bemyndiget til at indga
aftaler, er central, idet det er et klart signal om decentralisering af aftalekompetencen. Det er tillige
udtryk for, at man nok har haft muligheder for at indga lokalaftaler, men ogsa at tillidsrepreesentanter
(og ledelse) ofte har haft for bundne mandater ved forhandlinger af lokalaftaler. Tilfgjelsen tyder desu-
den pd, at mange forhandlinger forhen er gaet for langsomt pa grund af manglende mandat til for-
handlerne.

11981 forpligtes parterne til at informere medarbejderne ved indgaelse af betydningsfulde lokalaftaler.
Det antyder, at forhandling af lokalaftaler ofte er fortroligt omrade for kun fa udvalgte medarbejderre-
preesentanter. Derfor indskrives det i overenskomsten, at information af den eovrige medarbejdergrup-
pe er nedvendig, hvis der er tale om lokalaftaler, der betyder store forandringer i arbejdsdagen.

Fra tillidsrepreesentanters side er vurderingen, at der i dag er en tilstraekkelig fleksibilitet i muligheder-
ne for at indga lokalaftaler. Dgede muligheder for at indgd lokalaftaler bringer overenskomsten i over-
ensstemmelse med virkeligheden pa arbejdspladsen, hvorfor behovet for at lave skuffeaftaler gradvis
forsvinder. Selv om lokalaftaler pa nogle virksomheder i dag dominerer i forhold til overenskomsten,
er der ingen steder, man ville undveere overenskomsten: Den er et afgerende sikkerhedsnet, hvis den
tillid, som lokalaftalerne bygger pd, nedbrydes. For det forste sikrer overenskomsten medarbejdere
nogle minimumsvilkar, som alle virksomheder skal leve op til. For det andet er overenskomsten det
retslige grundlag for losning af faglige tvister, hvis saidanne opstar — hvad enten det er inden for en
lokalaftale eller inden for overenskomsten som sadan.

3.3 SOCIALE FORHOLD | OVERENSKOMSTEN

3.3.1 Kgnsmaessig ligestilling — fylder lidt i overenskomsten
Ligestillingsproblematikker eksisterer naturligvis, leenge for det optraeder i overenskomsten. Kvinder
har igennem hele det 20. arhundrede veeret forfordelt, hvad angdr iseer lon, men ogsa andre arbejds-
vilkar. I denne sammenheeng ma vi begreense os til at konstatere, hvor ligestillingsproblematikken
dukker op i overenskomsten — uden af den grund at overse, at ligestilling er et emne, der har spillet og
fortsat vil spille en betydelig rolle i den politiske hverdag.

® Fokus pa forskellen mellem kvinder og maend optreeder blandt andet allerede i
forbindelse med overarbejde i 1922. Her hedder det, at kvinderne far 2/3 af det tilleeg,
som meend far. Det kan med vore dages gjne ses som en forringelse af kvindernes vilkar,
men formentlig har denne tilfojelse veeret en sikring af, at kvinderne trods alt fik et
tilleeg overhovedet.




® ] overenskomsten 1950 har ufagleerte meend, ufagleerte kvinder, mandlige ungarbejdere
og kvindelige ungarbejdere seerskilte lonsatser. Det eendres med overenskomsten 1963,
hvor der kun skelnes mellem fagleerte og ufagleerte kvinder. Fagleerte arbejdere (bade
kvinder og meend) og ufagleerte meend far den samme grundsats, mens ufagleerte
kvinder far mindre. Der skelnes fortsat mellem voksen- og ungarbejdere, men der skel
nes ikke kensmeessigt mellem ungarbejdere.

® En anden tilfgjelse i 1950-overenskomsten sker i forhold til kvindelige arbejdere og den
kreevede anciennitetsperiode, for de stiger til andet lentrin. Denne forkortes fra i 1946 at
veere to maneder til i 1950 at veere en méaned. Endelig er det i 1950 indfert, at kvinder
ikke kan anscettes for deres fyldte 16. ar.

® Dyrtidstilleegget var i starten af 1960 erne forskelligt for meend og kvinder, men med
1969-overenskomsten far kvinder og meend det samme tillaeg.

11971 stemmer KAD imod overenskomsten pa grund af ulige len, selv om der findes et protokollat
om, at der skal indfares ligelon. Dette forer til den mest markante sendring vedrerende ligestilling
gennem tiderne, nemlig indferelsen af ligelen i overenskomsten fra 1973. Frem til denne overens-
komst er der markante forskelle mellem meend og kvinder i mindstebetalingen. Herefter er der (i
hvert fald formelt og i overenskomsten) ikke forskelsbehandling af meend og kvinder, og i 1976 folger
Folketinget op med‘Lov om lige lon for samme arbejde’.

Adskillige undersogelser har vist, at der stadig ikke er ligelon. Alligevel er det kun fa voldgiftsken-
delser, der handler om ligestilling lanmaeessigt. Til gengeeld findes der en del andre voldgiftskendelser,
som bererer ligestilling. Flere af voldgiftskendelserne drejer sig fx om, hvorvidt graviditetsbetingede
sygdomme er at sidestille med andre sygdomme. I nogle af dem lyder det i kendelsen, at det kun kan
afgeres ved hjeelp af ligelonsdirektivet og inddragelse af EU-domstolens afgerelser. Her beveeger over-
enskomsterne sig saledes pa kanten af et ligestillingsdirektiv, og det rerer maske ved noget afgerende
omkring diskussionen af ligestilling i overenskomsten — nemlig spergsmalet om, hvorvidt en lovgiv-
ning pa omradet loser ligestillingsproblemer.

Uden for overenskomstens omrade, men dog inden for overenskomstsystemet, blev der i LO/DA-
samarbejdsaftalen i 1991 tilfgjet en aftale om ligebehandling i den enkelte virksomhed. Aftalen er en
hensigtserkleering, hvor det understreges, at man pa virksomhederne skal arbejde for ligebehandling
af kvinder og meend samt — fra 1999 — ogsa af arbejdstagere af anden etnisk baggrund — se det folgen-
de afsnit om “Etnisk ligestilling’. Fra de centrale parter loves information og radgivning til samarbejds-
udvalgene, men der er ikke noget tvingende i aftalen. At emnet tilfejes, kan ses som udtryk for, at
Hovedorganisationerne tilleegger kensmaessig ligestilling vaegt.

Sperger man tillidsrepreesentanter, hvor meget kensmeessig ligestilling fylder i hverdagen, er det
meget lidt. 18% inden for LO-omréddet diskuterer emnet med ledelsen, 20% med kollegerne. Samlet
set er ligestilling mellem meend og kvinder — naest efter etnisk ligestilling — det, der diskuteres mindst
pa arbejdspladserne. Det hindrer dog ikke tillidsrepreesentanterne i at mene, at ligestilling er noget,
som fagbevaegelsen ber arbejde med i fremtiden — kun 2% mener ikke, at det er et emne for fagbevee-
gelsen. Maske emnet har fundet sin rette hylde i LO/DA regi, hvor det star i dag. Her forpligter det
blot ikke parterne pa virksomhederne i seerlig hgj grad.

Sprogligt kan der ligeledes registreres en udvikling og accept af kvinder som ligestillede. Begrebet til-
lidsmand eendres med overenskomsten 1993 til tillidsrepraesentant — et udtryk for, at ogsa mange
kvinder inden for CO-industri bestrider hvervet som tillidsrepreesentant. Frem til overenskomsten
1973 hed paragraffen om deltidsarbejde ‘Deltids- og korttidsbeskeeftigelse for kvindelige medarbejde-
re’. Herefter blev den lavet om til den kortere version, ‘Deltidsbeskeeftigelse” — uden seerligt hensyn til
kvinder. Zndringen af overskriften pa deltidsparagraffen antyder, at der tidligere ofte var tale om, at
kvinder fik deltidsbeskeeftigelse. Det var den typiske arbejdsdeling, og der har veeret konflikter om
deltid langt tilbage i fagbeveegelsens historie — for ville deltid betyde, at kvinder tog arbejde pa ringere
betingelser end meend, og ville det tage ‘rigtige” job fra meend etc.?




Opsamlende kan man konstatere, at ligestilling i forhold til ken ikke er et stort og vigtigt emne i selve
overenskomsten. Der er tilfojet detaljer undervejs, og den nedskrevne forskelsbehandling er fjernet,
men ligestillingsproblematikken synes at fa en noget stedmoderlig behandling, méske fordi der findes
lovgivning pa omradet, og at emnet varetages pa politisk plan.

3.3.2 Etnisk ligestilling — et aftaleemne

Der findes ingen regler for etnisk ligestilling i overenskomsten og heller ikke en paragraf, hvori begre-
bet optreeder. Tillidsrepraesentantundersggelsen fra 1998 viser, at pa dét tidspunkt var etnisk ligestilling
det mindst diskuterede emne pa arbejdspladserne. Kun 15% af tillidsrepraesentanterne diskuterede det
med ledelsen og/eller kollegerne. Man skal imidlertid her holde sig for gje, at de sidste par ars fokus
pa etniske grupper i samfundet i almindelighed og pa arbejdspladserne i seerdeleshed formentlig har
gjort, at etnicitet er noget, man i hejere grad forholder sig til pa arbejdspladserne i dag.

Hvor kensmaessig ligestilling findes i beretningerne fra CO-industris start, optreeder etnisk ligestilling
forste gang i beretningen fra 1994-1997. 1 1997 udgiver CO-industri og DI feelles materiale om etnisk

ligestilling pa danske arbejdspladser. I “Social-, familie- og ligestillingsudvalgets redegerelse i beret-

ningen deekkende 1997-2000 optraeder imidlertid hverken etnisk ligestilling eller kensmaessig ligestil-
ling.

I LO/DA-samarbejdsaftalen optraeder etnisk ligestilling fra 1999 som en del af aftalen om ligebehand-
ling, men den har en sekundeer status. Kun to steder naevnes arbejdstagere med anden etnisk bag-
grund, og det er tydeligvis en tilfgjelse til en paragraf, som er etableret med henblik pa kensmaessig
ligestilling.

At etnisk ligestilling ikke naevnes ret meget i beretninger og samarbejdsaftaler, betyder imidlertid ikke,
at der ikke er problemer pa omradet. Der findes fx en voldgiftskendelse om afskedigelse af en tillidsre-
preesentant, fordi vedkommende har talt nedseettende om kolleger med anden etnisk baggrund.

Der findes imidlertid ogsa virksomheder, hvor man ger en betydelig indsats for at integrere mennes-
ker med en anden etnisk baggrund.

“Egentlig synes jeg og et par andre i huset, at det er for darligt, at vi ikke gor mere for at anseette
folk med en anden etnisk baggrund. Men vi md konstatere, at dem vi har ansat, de ryger ud
igen. Sd har vi revet os selv lidt i skaegget 0g sagt, hvorfor gor de si det. Og det er ikke som man
horer i medierne manglende danskkundskaber, for de leerer dansk fra de kommer, og de kan
typisk begd sig med ufagleert arbejde med det dansk, de har. Det afgorende er et spadestik dybere
— de udstedningsprocesser, der gir i gang, de har dybere kulturel karakter. Det er nogle meget
basale ting, noget med kon og patriarkalsk kultur, der ikke passer sammen med selvstyrende
grupper og selvforvaltning, og det er det, de ryger ud pd.”

Personalechef

Her pépeges, at det mere er forankrede forestillinger om ken, der spiller en rolle, end manglende
sprogkundskaber. Og det far pa sigt konsekvenser for samarbejdet og dermed for dem, der ikke kan
leve op til de danske normer.

“De vil ikke acceptere at veere ligestillede med kvinderne?

Simpelt hen. Fx en somalier, der ikke kunne dromme om at arbejde, hvis pigen ved siden af hol-
der pause. Eller ndr piger er koordinator for en af de selvstyrende grupper — si vil en mellemost-
lig mand ikke acceptere, at hun seetter ham i arbejde. Ikke sddan, at han dabenlyst naegter det, for
sd kunne man forholde sig til det. Han modarbejder det bare, 0og han bliver sd lige sd stille stodt
ud i kanten af gruppen. Pd et tidspunkt bliver det ogsd synligt for arbejdslederen. Ndir neeste
runde kommer, hvor der skal findes nogle navne, der ikke skal veere her — ja, si stdr Mohammed
pa listen.”

Personalechef




En leder papeger, at den danske understottelse er pa sa heijt et niveau, sa det kan veere en hindring for
integration.

“Jeg havde aldrig troet, at jeg skulle fi mig selv til at sige det, men det system, vi opretter
omkring indvandrere, modarbejder faktisk integration. Den forste, vi fik ansat pd en uddannel-
sesaftale for medarbejdere med anden etnisk baggrund, var selvfolgelig glad for at blive ansat —
men det betod, at familien gik 500 kroner ned i indtaegt om mdneden.”

Personalechef

Etnisk ligestilling er ikke indskrevet i overenskomsten. Fra parternes side er igangsat flere projekter
om etnisk ligestilling, men uden for overenskomsten. Tendensen synes at veere, at etnisk ligestilling
primeert er et spergsmadl, som organisationerne og specielt TEKSAM-udvalget arbejder med fx i form
af rammeaftaler og inden for samarbejdsaftalen.

3.3.3 Det sociale ansvar og skanejob — en opgave for tillidsrepraesentanten
Bestemmelserne for etablering af seetlige arbejds- og lenvilkar for ‘medarbejdere med nedsat
arbejdsevne’ optreeder forste gang som samlet paragraf i overenskomsten i 1995. Der gives mulighed
for, at medarbejdere, som varigt eller midlertidigt har nedsat arbejdsevne, lokalt pa arbejdspladsen kan
aftale arbejdsvilkar med arbejdsgiveren angaende arbejdstid og/eller lavere lon, der fraviger den geel-
dende overenskomst. Afsnittet er formuleret som en hensigtserkleering og ikke et egentligt krav.

At en egentlig paragraf indarbejdes i overenskomsten i 1995, heenger sammen med det egede fokus
pa sociale hensyn i overenskomstarbejdet — men ogsa fra politisk hold spilles op til et mere socialt
ansvar fra arbejdsmarkedets parter med en kampagne for‘det rummelige arbejdsmarked” i 1990 ‘erne.

Allerede sa tidligt som i 1919 er der indarbejdet regler, som tager hensyn til eeldre eller svagelige
arbejdere i den forstand, at de kan arbejde for en lavere lon. Denne tidlige mulighed for etablering af
job med seerlige lon- og arbejdsvilkar har veeret et tilbagevendende arbejdsgiverargument i diskussio-
nen om den af arbejdstagerorganisationerne enskede udvidelse af skanejobordningerne. I 1965 udvi-
des afsnittet, sa at ogsa arbejdstiden efter aftale kan forkortes ved etablering af skanejob.
Organisationernes pataleret i forbindelse med seerordninger for eeldre og svagelige medarbejdere ind-
skrives fra 1950. Ingen sager angaende skanejobs har endnu ndet voldgiftssystemet, hvilket indikerer,
at det er et omrade, der normalt tilrettelaegges tilfredsstillende lokalt.

Der er saledes allerede tidligt signaler om mulighed for anseettelse pa seerlige vilkar med hensyn til
lon og siden til arbejdstid. Bestemmelserne udvikles og udvides gennem tiden, men principperne er de
samme, og bestemmelserne er tydeligvis forlebere for nyere begreber som skanejob, seniorordning,
ansaettelse pa seerlige vilkar og fleksjob.

Bade lokalt pa arbejdspladserne og pa politisk niveau er problemstillinger vedrerende etablering af
anseettelse pa seerlige vilkar et omdiskuteret emne.

Pa politisk plan har der veeret kampagner om Virksomheders Sociale Ansvar ('Det angar os alle’, ‘Giv
plads’) og det rummelige arbejdsmarked med fokus pa blandt andet arbejdsfastholdelse og integration
af medarbejdere med seerlige behov. I det hele taget er indsatsen for at fa flere ind pa arbejdsmarkedet
og fastholde flere af de udsatte medarbejdere pa arbejdspladserne skeerpet i de seneste ar. Det smitter
af pa arbejdet i de faglige organisationer. I CO-industri har specielt‘Social-, Familie- og
Ligestillingsudvalget taget udfordringen om det rummelige arbejdsmarked op som en betydelig del af
deres indsatsomrade. Det ses af beretninger fra 1994-1997 og 1997-2000.

Det bliver i 1990 ‘erne stadig vanskeligere for virksomheder at ignorere den samfundsmaessige debat
om socialt ansvar. Virksomheders sociale, miljemeessige og menneskelige profil spiller en rolle, idet det
kan fa indvirkning pa firmaets ry, markedsmeessige anerkendelse og konkurrencevilkar, hvis ikke fx
arbejdsvilkarene er i orden.



Det decentrale element i’skane-ordningen’ understreges ved, at bestemmelserne far deres egen para-
graf i 1995, hvor det betones, at arbejdsvilkdrene for medarbejdere med nedsat arbejdsevne forhandles
lokalt. Det vil i praksis sige, at tillidsrepreesentanten (som ogsa er formand for klubben) er en vigtig
medspiller, nar arbejds- og lenforhold for sadanne medarbejdere skal afklares og defineres i forhold til
andre medarbejdere. Bade sporgeskema- og interviewundersogelse viser, at netop det at serge for kol-
legernes trivsel pa arbejdspladsen er et veesentligt element af tillidshvervet.

“Vi skal passe pa vores kolleger, for det gor ledelsen ikke. For dem handler det om produktionen.
For os handler det om, at folk kan mode hver dag og have det godt.”
Tillidsrepraesentant

Nar den sakaldte ‘skane-paragraf” i overenskomsten anvendes pa arbejdspladserne, omfatter det imid-
lertid neesten altid medarbejdere, der har veeret leenge pa den pageeldende virksomhed, og som pa
grund af alder, nedslidning eller andet har behov for aendrede arbejdsvilkar. Det, der er i hojseedet
med hensyn til skanejob, er arbejdsfastholdelse af medarbejdere med lang anciennitet, mens det ser
ud til at ligge mere eller mindre stille med hensyn til integration af marginaliserede udefra med seerli-
ge behov. Det lader séledes ikke til, at paragraffens udvidelse og opprioritering i overenskomsten har
virket helt efter hensigten, hvis ellers det har veeret meningen, at udefrakommende skulle integreres
pa arbejdspladsen.

“Huis der var mulighed for at finde arbejde til folk med nedsat arbejdsevne, si var det fint at
ansaette dem. Men som situationen er nu, har vi ikke engang plads til at give skdnejobs til alle
vores egne medarbejdere, der med tiden fir nedsat arbejdsevne — og si kan man jo ikke tage folk
udefra.”

Tillidsrepreesentant

“Overenskomstendringerne pd omrddet har ikke zendret en bollehat. Igen teenker vi meget ind-
adtil — hvis der er en her pd virksomheden, der fir et problem og ikke kan arbejde fuldtids, sd vil
vi finde et job til ham her. Sd vil han pd en eller anden mdde fd et skdnejob. Vi har én, der fx
ikke kan arbejde i skift leengere — jamen sd fik han et af de der fi jobs, der er pa dagholdet. Pd
den mdade synes jeg, at der bliver passet godt pa de folk, vi har. Det er 0gsd det, man horer tit, vi
passer pd dem vi har — men man vil ikke péitage sig samfundets problemer.”
Tillidsrepreesentant

En del af diskussionen om skdnejob er af mere fagpolitisk karakter. Det drejer sig om fagbevaegelsens
og medlemmernes holdning til, at nogle medarbejdere arbejder pa specielle vilkar til nedsat len. Her
bliver diskussionen udfordret af den solidariske grundholdning om‘lige lon for lige arbejde’ og opge-
relse af det udferte arbejdes veerdi for virksomheden.

“Den skine-paragraf, hvor man kan lave nogle specielle ordninger for medarbejdere med nedsat
arbejdsevne og til nedsat lon — det kan vi ikke lide. Det kan da godt veere med tiden, ndr de
aldre medarbejdere nedslides, at vi skal ind og lave sddan nogle ordninger med nedsat lon. Men
det er ikke noget, vi streeber efter”

Tillidsrepreesentant

Det solidariske synspunkt er, at en medarbejders arbejde ikke kun skal gores op i kroner og ere for
virksomheden. Derfor skal en medarbejder ansat pa specielle vilkar og en‘almindelig’ medarbejder
lonnes lige i forhold til de pa arbejdspladsen geeldende lenbestemmelser. Regeringens fleksjobpakke
fra 1997 leegger i trad hermed op til, at arbejdsmarkedets parter primeert skal etablere skanejob pa
almindelige vilkar, men at der dog er mulighed for som arbejdsgiver at fa tilskud athaengig af den
pageeldendes arbejdsevne.




Pa mange arbejdspladser er det tillidsrepraesentanten, som i samarbejde med kolleger og ledelse soger
at skabe rum for skanejob, fleksjob og lignende. Det giver nye arbejdsopgaver for tillidsrepraesentanten
eller videreudvikler eksisterende opgaver. Ud af alle tillidsfolk inden for LO mener 17%, at arbejds-
pladsens sociale ansvar er en af de tre hgjest prioriterede arbejdsopgaver for tillidsrepraesentanten, og
godt en tredjedel har droftet skanejob eller jobtreening med bade ledelsen og kollegerne. Disse tal
tyder pd, at det er et emne, der ligger mange tillidsfolk pa sinde.

Spergsmalet er, om der sker nok pa omradet. Nogle tager det sociale ansvar alvorligt, men der er ogsa
50%, der angiver, at de ikke har dreftet skanejobs med kolleger og ledelse. Nar der sperges til virk-
somhedens sociale ansvar og etablering af forskellige skanejob i den brede betydning, sa svares der
sneevert i forhold til den konkrete situation pa arbejdspladsen og de allerede ansatte medarbejdere.
Noget tyder ogsa pa, at der hersker en del forvirring omkring, hvad de forskellige skaneordninger gar
ud pa, og hvem de har som malgruppe.

Alligevel angiver 40% af alle tillidsfolk inden for LO i 1998, at de har mulighed for som tillidsrepree-
sentant at medvirke til at give arbejdspladsen en social profil fx i forhold til skabelse af skanejobs,
mens 19% mener det modsatte. Det peger i retning af, at mange af de tidligere barrierer i forhold til
arbejdspladsens rummelighed, pa trods af det indadvendte fokus, er ved at blede op.

3.3.4 Pensioner — et centralt anliggende

Bestemmelser vedrerende pension optraeder for forste gang i 1991-overenskomsten som et protokol-
lat, og pension far sin egen paragraf i overenskomsten i 1995, hvor blandt andet pensionsbidragssat-
serne er optrykt. Fordelingen mellem parterne ligger klart fra starten: arbejdsgiverbidraget udger 2/3
og arbejdstagerbidraget 1/3. Satserne stiger stot fra et samlet pensionsbidrag i 1991 pa 0,9% til et
bidrag pa 9,0% i 2003.

I paragraffen om nyoptagne virksomheder findes nogle relativt omfattende regler for, hvorledes virk-
somheder med allerede eksisterende pensionsordninger kan viderefare disse eller tilpasse sig
Industriens pensionsordning inden for en relativt kort periode.

Bedre pensionsordninger for almindelige medarbejdere er en tanke, der har ulmet i fagbeveegelsen i
mange artier, for pensioner forste gang optreeder i overenskomsten. Der har imidlertid veeret uenighed
i de faglige organisationer om, hvorvidt pensioner var et lovgivningsspergsmal eller ogsa skulle veere
en del af overenskomsterne. Tilbage i 1964 vedtog man ATP-loven (Arbejdsmarkedets Tilleegs
Pension), som omfattede en tilleegspension til folkepensionen for alle lonmodtagere mellem 18 og 66
ar. Der var tale om en forsikringsordning, betalt af arbejdsmarkedets parter med 1/3 af lenmodta-
gerne og 2/3 af arbejdsgiverne.

I midten af 1980 ‘erne blev debatten om pension taget op igen — med udgangspunkt i Dansk
Metalarbejderforbunds debat pa kongressen i 1984. I forste omgang blev det her diskuteret som et
overenskomstspegrgsmal, men LO blev involveret, og holdningen var her, at der skulle veere tale om en
kombination af aftale og lovgivning pa omradet — hvor der ikke mindst via lovgivningen skulle tages
hensyn til de lavest lonnede og til personer uden for arbejdsmarkedet. Tankerne havde rodder i idéen
om Overskudsdeling og Jkonomisk Demokrati (OD og @D - jf. afsnittet’‘Medindflydelse’). I 1987 til-
sluttede regeringen, DA, LO, FTF og SALA sig en felleserkleering, som bl.a. lagde veegt pa‘udbygning
af ordningerne med arbejdsmarkedspensioner til de grupper, der ikke har supplerende ordninger til
folkepension og ATP".

Ved at spille spergsmalet om pension over i lovgivernes heender blev den almindelig folkepension ind-
draget. Den skulle eventuelt nedtrappes for at skabe balance i regnskabet, og det medferte betydelig
usikkerhed og politiske kontroverser. Desuden gnskede arbejdsgiversiden ikke, at de betydelige midler
i en eventuel pensionsfond skulle administreres af fagbeveegelsen. Resultatet blev, at debatten korte af
sporet — emnet var for politisk beteendt, og bolden var spillet tilbage til overenskomstparterne.



11991 lykkes det at fa et forlig i land om en pensionsordning pa Industriens omrade. Der etableres en
fond i form af et selskab, hvor de faglige organisationer og deres medlemmer har den sterste indfly-

delse — arbejdsgiverne sikres til gengeeld vetoret med hensyn til investeringer pd industriens omrade. I
1991-overenskomsten aftales et protokollat om pensioner, og i 1995 far pensioner deres egen paragraf.

Men pa hvilken made har pensioner indflydelse pa tillidsrepraesentantens arbejde? Umiddelbart
kunne man forestille sig, at et sa centralt bestemt omrade ikke pavirker tillidsrepreesentantens arbejde.
Og kun 20% af tillidsrepraesentanterne inden for LO-omradet diskuterer pensioner med ledelsen,
mens 35% diskuterer emnet med kollegerne. Flere tillidsrepraesentanter angiver, at pension er et
omrade, som ikke optager kollegerne seerlig meget. Specielt de unge kolleger skal ofte overtales og
overbevises om, at pensionsordningerne er til deres fordel. Pa nogle arbejdspladser har tillidsreprae-
sentanten haft den opgave at bearbejde kollegerne til at forsta og acceptere en pensionsordning inden
for industriens omrade.

Spergsmalet om, hvorvidt pensionsordninger skal veere overenskomstomrade eller lovgivningsomrade,
optager ogsa nogle tillidsrepreesentanter, der frygter, at mennesker uden for arbejdsmarkedet bliver
stillet for darligt i forhold til mennesker pa arbejdsmarkedet.

“Hvad kunne du synes, der var vigtigt at tage op i fremtiden omkring overenskomsten?

Jeg foler stadigveek, at en af de vigtigste ting er, at den pension, der er blevet indfort, bliver
udbygget, s alle fir. Det skal ikke kun veere dem, der har muligheden for det nu — alle skal blive
berort af den. Alle skal kunne fi en ordentlig pensionsordning. Lige nu er de arbejdslose udenfor.
Der er jo ingen, der kan sige, at der er folkepensionsmidler til os alle sammen i den maengde, der
er nodvendig.”

Tillidsrepreesentant

En tillidsrepreaesentant finder, at ordningen skal forbedres, sa de efterladte far penge ud af pen-
sionsordningen, hvis en lenmodtager der for tid. Ligeledes vil nogle gerne have et sterre belgb i star-
ten af pensionsperioden frem for at modtage en lebende livslang pension.

“Industriens overenskomst halter lidt pd det omride (pension). Hvis du stiller traeskoene pa et
forkert tidspunkt, s far du jo ikke engang det ud, som du har indbetalt. Der er mange, der har
givet udtryk for, at de godt kunne tenke sig at fi noget mere ud, lige ndr de gik pd pension, frem
for at de skulle have en livspension. (...) Jeg er ikke sé sikker pd, at folk faktisk er interesseret i,
at det er en livslang pension.”

Tillidsrepraesentant

Pension bergrer altsa en grazone mellem lovgivning og overenskomster, og selv om der i dag findes en
pensionsordning i Industrien, er der ikke enighed i medlemsskaren om, hvorvidt ordningen er tilfreds-
stillende. Det stiller tillidsrepraesentanter pa arbejdspladserne over for den opgave at skulle forklare
kollegerne, hvorfor overenskomsten pa dette omrade er til fordel for den enkelte.

3.3.5 Bedre vilkar ved sygdom og tilskadekomst

Gennem tiderne har en raekke tilfejelser til overenskomstens paragraffer omhandlet tilskadekomst og
sygdom, og emnet har ogsa siden 1976 haft sin egen paragraf i overenskomsten. Pa daveerende tids-
punkt forholdt bestemmelserne sig kun til tilskadekomst pa arbejdspladsen. Paragraffen sagde, at den
tilskadekomne, der efter aftale med arbejdsgiveren forlader sit arbejde, betales normal timelen for de
timer, der forsemmes den pageeldende dag. I 1979 geelder dette ogsa i forhold til sygdom og ikke blot
tilskadekomst. Fra 1991 indferes det, at en tilskadekommen medarbejder, der efter aftale med arbejds-
giveren ma forlade sit arbejde, betales med sin gennemsnitsfortjeneste i op til to uger. Det er dog forst
11993, at bestemmelserne for alvor udvides og far den form, vi kender i dag. I perioden fra 1993-2000
sker der en del eendringer.




@® Frem til 2000-overenskomsten: Hvis en medarbejder ma forlade arbejdet pa grund af
sygdom, betaler arbejdsgiveren for de manglende timer den pageeldende dag med
sygedagpengesatsen. Fra 2000 ydes en betaling svarende til det indteegtstab, som den
pageeldende har lidt, under forudseetning af, at vedkommende har ni maneders
anciennitet pa virksomheden.

® Fra 1993-1996: Ved sygdom betaler arbejdsgiveren i indtil to uger, hvad der svarer til den
pageeldendes gennemsnitsfortjeneste i foregdende kvartal, hvis personen har ni
maneders anciennitet. I perioden efter 1996 betaler arbejdsgiveren i indtil fire uger
(og nu hvad der svarer til indteegtstabet) og fra juli 2000 i indtil fem uger.

® Fra 1993-1996: Ved tilskadekomst pa arbejdspladsen betales medarbejderen i indtil to
uger med sin gennemsnitsfortjeneste fra sidste kvartal. Fra 1996 yder arbejdsgiveren
det samme, men i fire uger. Fra 2000-overenskomsten yder arbejdsgiveren en betaling
i indtil fem uger svarende til det indteegtstab, som den pageeldende har lidt, hvis denne
har ni maneders anciennitet.

Generelt geelder det altsa, at medarbejdere, der har veeret ansat mindre end ni maneder, far sygedag-
pengesatser, mens medarbejdere med ni maneders anciennitet eller mere far erstattet deres indteegts-
tab og altsa fuld len under sygdom/tilskadekomst pa arbejdspladsen i op til fem uger.

Der har veeret ti voldgiftskendelser pa sygdomsomradet fra 1985 til 2000. Flertallet drejer sig om til-
skadekomst pa virksomheden og betaling herfor, og om hvorvidt graviditetsbetinge-de sygdomme er
at sidestille med andre sygdomme, som det star i overenskomsten. I nogle sager lyder det i kendelsen,
at det kun kan afgeres ved hjeelp af ligelonsdirektivet, hvorfor EU-domstolens relaterede afgerelser
inddrages. Emnet sygdom kan, nar det drejer sig om graviditet, tillige betragtes som et spargsmal om
ligestilling mellem kennene. At sa relativt mange sager handler om graviditetsbetingede sygdomme
antyder, at der maske pa dette omrade kunne vaere behov for en preecisering i overenskomsten af,
hvorvidt og pa hvilken made, graviditet kan betragtes som veerende pa lige fod med sygdomme.

Spergeskemaundersggelsen peger i retning af, at problemstillinger omkring sygdom fylder mere og
mere i tillidsrepreesentantens daglige arbejde (14 ud af 20 markerer, at sygdom fylder meget/middel i
hverdagen som tillidsrepraesentant). Ofte spiller tillidsrepraesentanten en central rolle i dreftelsen af
forhold omkring sygdom — knap 55% af alle tillidsfolk inden for LO-omradet har dreftet sygdom med
henholdsvis kolleger eller ledelse. Forklaringen herpa er nok ikke, at folk er mere syge og kommer
mere til skade — det handler snarere om, at sygdom og tilskadekomst er et af de omrader, hvor tillids-
repreesentanten involveres mere og mere.

Forhen har man pa nogle arbejdspladser haft lokalaftaler om aflenning ved netop sygdom og/eller til-
skadekomst for at kompensere for de mangelfulde centrale bestemmelser. Overenskomsterne har dog
efterhanden féet indarbejdet mange af de forbedringer, som lokalaftalerne forhen sikrede.

“Gennem tiden har vi pad lokalt plan forhandlet meget selv. Nu er der sikret fuld lon under syg-
dom i overenskomsten, men det har vi jo haft de sidste 6-7 ar. Man kan sige, at vores lokal-
aftaler egentlig bliver udhulet — og det er der ikke noget forkert i. Det er godt, det betyder jo, at
der er andre end os, der fir det bedre. Det betyder jo 0gsd, at hvis vi en dag fir en ledelse, der er
meget aggressiv og fierner lokalaftaler osv. — jamen sd er vi jo understottet lidt hen ad vejen af
overenskomsten.”

Tillidsrepraesentant

Det ogede fokus i 1990 ‘erne pa sygdom og tilskadekomst og de relativt omfattende forbedringer for
syge eller tilskadekomne medarbejdere kan ses som led i en mere social dimension i overenskomsten.
Hvor emnet frem til 1993 behandles sporadisk under forskellige paragraffer, typisk som en tilfgjelse, er
det fra 1993-overenskomsten en udvidet og selvsteendig paragraf. Det antyder, at virksomhedsledelser
patager sig et storre ansvar i denne sammenheeng.




Forholdene omkring sygdom er forbedret gennem de seneste ti ar. Emnet fylder i tillidsrepreesentan-
tens hverdag, men interviewundersegelsen tyder ligeledes p4, at bestemmelserne i overenskomsten
fungerer tilfredsstillende. Tillidsrepraesentantens opgaver har neeppe udvidet sig betydeligt pa dette
omrade — for de geeldende bestemmelser blev indfert, havde man pa mange virksomheder lokalaftaler,
som var lokale forbedringer af overenskomstens bestemmelser.

Dog synes der at vaere et omrade, hvor bestemmelserne er blevet testet gennem de senere ar. En del af
voldgiftskendelserne drejer sig om graviditetsbetingede sygdomme, og der synes netop pa dette omra-
de at vaere tvivl om, hvorvidt overenskomsten, ligelonsdirektivet og/eller ligebehandlingsloven skal
veere geeldende.

3.3.6 Familieforhold, barsel og bgrns sygdom

Med kvindernes ligestillingskamp, der for alvor tog fat i 1960 erne, blev problemstillinger af social
karakter sasom ligelon og barselsrettigheder rejst i samfundsdebatten. Ogsa pa europeeisk plan
begyndte fagbeveegelsen for alvor at arbejde for etablering af en social dimension i europaeisk arbejds-
markedspolitik. Fokus for dette afsnit er forholdet mellem familieforhold sasom barsel, frihed ved
berns sygdom etc. og udviklingen af Industriens overenskomst.

Barselsregler

Paragraffen om barsel optraeder forste gang i overenskomsten i 1995. De nuveaerende lovsikrede regler
siger, at familier med et nyfodt barn har ret til et halvt ars barselsorlov, hvoraf de forste 14 uger af bar-
selsorloven er moderens, mens de sidste ti uger kan fordeles mellem moderen og faderen efter eget
valg. Faderen har desuden ret til fire ugers feedreorlov.

Ifelge Industriens Overenskomst gives der 14 ugers barsel til medarbejdere med ni maneders ancien-
nitet, og lennen, som betales af arbejdsgiveren, er den len, som den pagaeldende ville have oppebaret i
perioden, dog med en maksimumgreense. Til feedre gives under samme betingelser to ugers feedreor-
lov. Fra maj 2003 gives fuld len under barsel.

De sikrede betalinger overstiger sygedagpengesatsen, som udbetales ved barsels- eller faedreorlov, hvis
ikke anden aftale geelder.

Finansiering af ordningen sker ved oprettelse af Industriens Barselsfond, der har til formal at udligne
udgifter til barselsordningen. DI indbetaler et fastsat bidrag til denne fond, der sa refunderer arbejds-
givernes udgifter i forbindelse med len under barsel. Bidragsbetalingen pahviler virksomhederne og er
en del af Industriens overenskomst. Barselsfonden er med andre ord et fordelingsorgan, der serger for
at fordele den ekonomiske udgift ved etablering af barselsordningen ligeligt mellem Industriens virk-
somheder og brancher.

De forste regler for, hvad der dengang kaldtes barselsdagpenge, blev indfert i funktionaerloven i 1964,
hvor kvinderne fik ret til fem maneders barselsorlov med halv len betalt af arbejdsgiveren.
Efterfelgende blev der fra fagbeveegelsens side agiteret for, at staten burde overtage betalingen, fordi
man frygtede, at den eksisterende lov om barsel ville blive brugt som undskyldning for ikke at anseette
kvinder i mindre firmaer. I 1967 blev det vedtaget i Folketinget at tildele kvindelige lonmodtagere ret
til 14 ugers barsel med dagpenge betalt af det offentlige, hvilket gjorde konkurrenceforskellene
mellem meend og kvinder mindre. Som lovgivningsanliggende har regler for barsel ligget under dag-
pengeloven.

Der er to voldgiftskendelser om barsel, begge fra 1999. Den ene om hjemsendelse fra sundhedsskade-
ligt arbejde i forbindelse med graviditet, den anden om barsel under konflikt.

Den ene voldgiftskendelse om hjemsendelse fra sundhedsskadeligt arbejde ma forholde sig til over-
enskomsten, til et direktiv om sikkerhed og sundhed for gravide, til Arbejdstilsynets bestemmelser, til
en national lov om hjemsendelse af gravide og et ligestillingsdirektiv. De forskellige bestemmelser og
lovgivninger konflikter pa flere omrdder, og i overenskomsten findes der ikke en bestemmelse, som
kan bruges. Hermed et eksempel pd, hvordan forskellige bestemmelser, love og direktiver kan komme




til at vanskeliggore en klar ordlyd i overenskomsten, for slet ikke at tale om tillidsrepreesentanternes
problemer med at finde frem til og fortolke regelseettene. Rapportens spergeskemaundersogelse anty-
der, at forhold omkring barsel ikke er et af de emner, der fylder mest i deres arbejde. Til gengaeld er
det et omréde, som 3/4 dele af tillidsrepraesentanterne inden for LO-forbundene anser for at veere en
vigtig opgave for fagbeveegelsen. Der onskes med andre ord endnu bedre regler omkring barsel, orlov
og omsorg. At det er et omrade, der ligger tillidsrepreesentanterne pa sinde, afspejles ogsa af debatten
12000-2001, hvor netop diskussionen om graviditet, barsel, ligestilling og forleengelse af orloven for
bade kvinder og meend har vaeret intens.

Netop i begyndelsen af oktober 2001 har EF-domstolen afsagt en kendelse, der fastslar, at graviditet er
en privatsag indtil tre maneder for fodslen. En kvinde ansat i et vikariat af seks maneder blev fyret, da
hun efter to maneder i vikariatet forteeller sin arbejdsgiver, at hun er gravid i 6. méaned. Ifelge lokalaf-
talen har kvinden krav pa at kunne ga pa barsel to maneder for fodslen. Arbejdsgiveren, der foler sig
lgjet for ved anseettelsen, veelger imidlertid at afskedige hende. Sagens afgerelse markerer klart, at
loven er lige for bade langtidsansatte og tidsbegraenset ansatte, og at arbejdsgivere ikke kan afskedige
en kvinde pa grund af graviditet, hvis hun er ansat mere end tre maneder for fodslen.

Barselsregler er saledes fortsat et kontroversielt emne, men tendensen synes at vaere, at medarbejderes
vilkdr under barsel bliver stadig forbedret gennem overenskomsten. Forhold omkring barsel og orlov
bliver en fortsat sterre del af tillidsrepreesentantens hverdag.

Borns sygdom

Der er gjort forskellige tiltag i overenskomsten, hvad angar pasning af barn ved sygdom. For det forste
giver paragraf 29 i dag medarbejdere nedvendig frihed til pasning af syge bern under 14 ar. Det er
med til at ensarte konkurrencevilkarene for kvinder og meend pa arbejdsmarkedet. Paragraffen optree-
der forste gang i overenskomsten fra 1995. Fra 1995 og frem til juli 2001 betales pasningsdage med
sygepengeudbetalingen, mens der herefter ydes betaling som ved medarbejderens egen sygdom.

Der har ikke veeret nogen voldgiftskendelser pa omradet.

En anden eendring i overenskomsten handler om barnets forste sygedag. Denne paragraf (paragraf 18)
er indfert i overenskomsten i 1981 og siger, at en medarbejder gives frihed til at passe syge bern pa
den forste sygedag (og kun den ferste), hvis medarbejderen har veeret ansat i mindst et ar. I overens-
komsten fra 1987 saettes ancienniteten ned til seks maneder, og fra 1991 geelder det alle medarbejdere,
ogsa dem under uddannelse.

Tillidsrepraesentanten, der er involveret i tilretteleeggelse af det daglige arbejde, vil givet ogsa meerke,
at disse bestemmelser omkring pasning af syge bern er udvidet til at omfatte flere og flere af de ansat-
te kolleger, men reglerne er klare, og det overlades saledes sjeeldent til tillidsrepraesentanten eller
ledelsen at skulle fortolke pa omradet.

Borne- og feriefridage
Fra 1998 og frem kommer en del tilfgjelser i overenskomsten angaende bernefridage og feriefridage.

® Fra 1998 far medarbejdere med ni maneders anciennitet ret til en feriefridag pr.
kalenderdr, med lon som ved sygdom. Hvis ikke feriedagen er atholdt inden arets udleb,
betales der kompensation herfor svarende til den neaevnte betaling. Endvidere gores
juleaftensdag i 1998 til betalt fridag.

® Medarbejdere med bern med minimum seks méaneders uafbrudt beskeeftigelse tildeles
ret til to dages frihed i 1998, og fra 1999 tre dage. Der geelder samme regler for
udbetaling af kompensation for uatholdte bernefridage som for feriefridagsordningen.

® I overenskomsten fra 2000 tilfgjes en reekke bestemmelser, der ensarter og erstatter
reglerne for den ene feriefridag og de tre bornefridage for medarbejdere, der har veeret
ansat i henholdsvis ni og seks maneder.

® Fra maj 2001 geelder det saledes, at alle medarbejdere med eller uden bern har ret til fire
feriefridage, og fra maj 2003 fem feriefridage i lobet af et kalenderdr, hvis de har en
anciennitet pa minimum ni mdneder. Fridagene omregnes til og afvikles som timer
inden for feriearet og betales som ved sygdom. Uafholdte feriefridage kan som




kompensation ved ansegning herom udbetales med len som ved sygdom. Denne
ordning tilgodeser alle og udligner de omdiskuterede forskelle mellem fridagsordninger
for medarbejdere med bern og dem uden.

Der har veeret ti voldgiftskendelser om fridage — alle fra 1999-2000. Tre af dem handler om betaling for
den 24. december (jf. overenskomsteendring og konflikten i 1998), og de gvrige om bernefridage —
heriblandt om definitionen af en foraelder (‘pap’-foreeldre, plejeforeeldre). Dette tyder pa, at netop
reglerne indfort i 1998-overenskomsten har givet anledning til tvivl om fortolkning, hvilket der med
reglerne fra 2000 er radet bod pa — se ogsa afsnittet‘Ferie’.

Bornepasningsorlov

I begyndelsen og midten af 1990 ‘erne var orlovsordninger et meget debatteret emne. Debatten havde
blandt andet det resultat, at der fra 1994 indfertes bade uddannelses-, sabbat- og bernepasningsor-
lov.” Bernepasningsorloven (der ikke mé4 forveksles med foreeldreorloven) sikrer savel ledige som
beskaeftigede med bern i alderen 0 til 8 ar ret til op til et drs pasningsorlov pr. barn.Ydelsen under
orlov udger 80% af den hgjeste dagpengesats. Denne reform af orlovsreglerne er et lovgivningsanlig-
gende og er ikke indskrevet i Industriens overenskomst, men herer med til billedet af den sociale
dimensions voksende betydning. Arbejdet for at sikre bedre sammenhaeng mellem arbejdsliv og fami-
lieliv pavirker nemlig virksomhedens arbejdstilretteleeggelse. Fra overenskomsten 1995 geelder, at en
medarbejderrepreesentant ved retsbestemt bernepasningsorlov i henhold til geeldende regler bevarer
sin tillidspost — og den dermed forbundne beskyttelse.

Frihed ved sygdom i familien

Med implementeringen af foreeldreorlovsdirektivet, der er bilag til overenskomsten fra 1998 og frem,
er der indfert bestemmelser vedrerende ‘arbejdsfrihed som felge af force majeure” og‘pasning eller
pleje af neertstaende alvorligt syge’. Forstneevnte bestemmelse giver en medarbejder ret til frihed, ndr
tvingende familiemaessige drsager (sygdom eller ulykker) gor sig geeldende og kreever medarbejderens
umiddelbare tilstedeveerelse. Friheden er uden lon, medmindre en lokalaftale siger noget andet.
Bestemmelsen om pleje af alvorligt syge er ligeledes et nyt bilag fra 1998-overenskomsten. Her stipu-
leres, at anmodninger om orlov i forbindelse med pasning af alvorligt syge neertstaende i hjemmet
skal seges imodekommet.

I forhold til tillidsrepraesentantens arbejdsomrade udger de forskellige ordninger og bestemmelser en
udvidelse. Det er ikke muligt her at fastsla, i hvilket omfang tillidsrepreesentanten involveres pa
arbejdspladsen i forbindelse med initiativerne om barsel, feriefridage, barns sygdom osv. Det synes
dog sandsynligt, at det ogede fokus pa det psykiske arbejdsmiljo og den generelle sociale trivsel vil
pavirke tillidsrepraesentantens arbejde.

EU og den sociale dimension

Kampen for bedre arbejdsvilkar for bade meend og kvinder har ogsa udfoldet sig pa europeeisk plan.
Det markeres blandt andet med det sociale charter fra 1989 og diverse ‘sociale’ direktiver om fx forael-
dreorlov, ligelon og ligebehandling i forbindelse med graviditet.

Det sociale charter udger en del af svaret pa fagbevaegelsens krav om et feelles saet sociale spilleregler
for medlemslandene i forbindelse med etableringen af det indre marked. Det skal sikre, at konkurren-
cen sker pa et socialt retfeerdigt grundlag. De mange implementerede direktiver pa omradet skal sikre
de 12 grundleeggende arbejdsmarkedsmeessige og sociale rettigheder i det sociale charter. Parterne
onsker, at implementeringen af EU-direktiver finder sted via overenskomsten. Derved opnads, at orga-
nisationerne kan behandle sagerne i det fagretlige system. Desuden sikres en relativt hgj efterlevelse
af reglerne — se ogsa afsnittet ‘Internationalisering’.

Bade i den danske og den europeeiske debat om bedre arbejdsvilkdr og sociale hensyn er der gennem
de seneste 30 ar sket en udvikling. I 1960 ‘erne og 1970 ‘erne drejede debatten sig om den eksisterende
forskelsbehandling af meend og kvinder, hvad angar arbejdsvilkar i almindelighed og lon i seerdeles-
hed. Debatten i 1990 ‘erne har vaeret preeget af et fokus pa sikring af sociale rettigheder, der skaber
bedre sammenhaeng mellem arbejdsliv og familieliv for badde meend og kvinder.

7) Retten til sabbatorlov er afskaffet fra december 1999, og orlov til uddannelse bevilges ikke efter januar 2001.




Indarbejdningen i overenskomsten af sociale hensyn til den enkelte medarbejder og dennes familie er
en udvikling, der gennem specielt sidste halvdel af 1990 erne har oget bredden af overenskomsterne
betydeligt. Stadigt flere traditionelt velfeerdsstatslige forhold som fx pension, feriefridage og barsel ind-
arbejdes i overenskomsten, hvilket er med til at forandre og decentralisere dele af den sociale ansvars-
fordeling i samfundet til arbejdsmarkedets parter. Dette udvider arbejdsomraderne for tillidsrepraesen-
tanten, og tillidsarbejdet far en stadig bledere karakter.

3.4 INTERNATIONALISERING

3.4.1 Implementering af EU-direktiver i overenskomsten

Internationalisering handler specielt om internationale virksomheders opkeb af danske firmaer og
pavirkningen fra EU. EU-direktiver indarbejdes i overenskomsten, og i store, internationalt arbejdende
virksomheder oprettes der Europeeiske Samarbejdsudvalg (ESU).

Implementering af EU-direktiver i Industriens overenskomst sigter mod, at fortolkning af EU-regler
kan gores til genstand for fagretlig behandling. Nogle EU-direktiver findes indskrevet i selve overens-
komsten, andre findes som bilag.

® De forste direktiver (arbejdstid og‘bern og unge” direktiverne) blev indarbejdet i
overenskomsten i 1995 sammen med et bilag med regler for beskyttelse af
lonmodtageren ved masseafskedigelser. Det sidste er blevet til pa baggrund af et
EU-direktiv fra 1975 og er indfert via lovgivning i Danmark.

® 11995 indgés en organisationsaftale mellem CO-industri og DI om retningslinier for
implementering af EU-direktiver. I overenskomsten tilfgjes organisationsaftalen om
implementering af EU-arbejdstidsdirektiv. Endelig tilfejes et protokollat om
implementering af direktiv om bern og unge.

® 12000-overenskomsten findes som bilag i overenskomsten en organisationsaftale om
implementering af direktivet om foreeldreorlov (se afsnittet Familieforhold) og deltid.

Der er op gennem 1990 ‘erne kommet stadig flere bilag og protokollater med tilknytning til europeeis-
ke og internationale forhold og de naevnte direktiver. Sperger man til holdningen til direktiverne pa
arbejdspladsen, er der mange tillidsrepraesentanter, som har bemaerket de implementerede direktiver,
men ikke direkte anvendt dem. Eller som en tillidsrepreesentant udtrykker det:

“Jeg har da leest dem, men de siger mig ikke en hatfuld. Der stdr ikke noget, som jeg kan bruge
til noget. Det har ingen relevans her — for mig er det fyldstof, men derfor kan det jo sagtens have
relevans for andre — og har det formentligt 0gsd.”

Tillidsrepreesentant

Indskrivningen af EU-direktiverne i overenskomsten accepteres, men der udtrykkes ogsa bekymring
for omfanget og reekkevidden af denne regulering fra EU:

“Direktiverne — det er ikke noget, vi bruger. Det er udmeerket, at de er der, si leenge de ikke
bestemmer for meget. Vi teenker ikke pa samme mdde 1 alle de europeeiske lande — si der skal
veere greenser for, hvad der kan bestemmes nede fra EU”

Tillidsrepraesentant

Det er interessant, at interviewpersonerne ikke mener at kunne bruge direktiverne til sd meget. For
samtidig er det givet, at netop parternes udvidede EU-arbejde samt den ogede okonomiske globalise-
ring og internationalisering smitter af pa tillidsrepraesentantens virke og arbejdsomrade. Nar en virk-
somhed overtages af et internationalt firma, sker der ofte store omveeltninger, hvad angar fx ledelses-
kultur, medbestemmelse, personale og arbejdsorganisering. Det giver uundgaeligt ekstraarbejde fx i
form af formidling af diverse eendringer til kolleger, komplicerede virksomhedsregnskaber, ejerforhold
og kommunikationsveje. Ofte eendres ansvarsomrader for tillidsrepraesentanten.




Pa ét omrade har EU-direktiver dog spillet en betydelig rolle. I forhold til bestemmelserne omkring
ansaettelse sikres alle lonmodtagere siden 1993 via et EU-direktiv ret til et anseettelsesbevis (se evt.
afsnittet om anseettelser).

Interviewundersegelsen peger pa, at EU-direktiverne og de tilkomne bilag med relation hertil opfattes
som udefrakommende elementer i overenskomsten. De af elementerne, der er traditionelle arbejds-
markedspolitiske emner, foler de centrale parter sig gjensynligt forpligtet til at indarbejde i overens-
komsten, mens der vedrerende andre omrader henvises til lovgivningen. Direktiverne synes at have
relativt lille gennemslagskraft. Dels finder arbejdsmarkedets parter ikke, at det er’deres” bestemmelse;
dels forventes det om mange af omraderne, at det er staten, der har ansvaret. Omvendt kunne det
ogsa veere tilfeeldet, at statens institutioner palaegger parterne at indfere disse elementer med den
konsekvens, at parterne pa visse omrader foler deres suveraenitet truet.

Arbejdsmarkedets parter har imidlertid keempet for, at flere og flere direktiver indferes via overens-
komstsystemet. Derved bevares den danske model og forhandlingstraditionen i Danmark, og lenmod-
tagernes ret til at fa afgjort stridigheder ved en fagretlig instans fastholdes — ogsa inden for de nye EU-
direktivomrédder. Dette blev tilskyndet i 1996, hvor DA og LO indgik en aftale om implementering af
EU-direktiver med det formal at sikre, at kollektive overenskomster anvendes i sterst muligt omfang.”
Med forseget pa at fastholde organisationernes klageretticheder pa omrader, hvor Danmark ma
underleegge sig EU’s vedtagne direktiver, soger man at bevare balancen i trepartssystemet. Var direkti-
verne blevet indfert alene via national lovgivning, ville muligheden for at f& sager behandlet fagretligt
ikke eksistere, og afstanden fra den enkelte arbejdsplads til EU-systemet ville vokse. Det kunne opfat-
tes som et tilbageskridt i forhold til trepartssystemet og magtfordelingen i dette spil.

3.4.2 Virksomhedsovertagelse — en udfordring for samarbejdstraditionerne
Stadig flere virksomheder opkebes og smeltes sammen under en international ledelse. Det har imid-
lertid ikke sat de store aftryk i overenskomsten.” Der er ingen bestemmelser i overenskomsten, som
kan guide og lette tillidsrepreesentantens arbejde i en sddan ny situation. Der findes heller ikke
bestemmelser, som sikrer virksomhedens valgte repreesentanter medindflydelse og rettigheder, sa
overtagelsen ikke forveerrer situationen pa virksomheden, hvad angér bade personalepolitik og
arbejdsorganisering. Som citatet udtrykker er dette med til at skabe stor frustration blandt medarbej-
derne og deres tillidsfolk:

“Den nye ledelse prover at implementere den produktionsgang, de har i X-land, her i firmaet.
Hvad kan man tabe ved det?

En god arbejdsplads, for eksempel! Vi har en montage- og produktionslinie, hvor vi har nogle
heeve-seenke-funktioner, s folk ikke behover at veere lige hoje. Nu har man sd fra udlandet dik-
teret, at vi skal have nogle rullende linier, hvor man lober lidt samtidig. Her korer du i den
samme hojde hele tiden - men der er jo altsd ikke to danskere, der er lige hoje.”
Tillidsrepraesentant

Specielt hvad angar medbestemmelse, synes der at veere en fare for, at overtagelse af en udenlandsk
virksomhed ferer til leengere og mere ufremkommelige kommunikations- og indflydelsesveje for bade
tillidsfolk og daglige ledere. En ny ledelse er altid en udfordring, men forholdene kompliceres yderli-
gere, nar en sddan ny ledelse kommer med en anden kultur, andre samarbejdstraditioner og maske
ikke fysisk er meget til stede pa virksomheden. Det folgende citat omhandler bestyrelsesarbejdet pa en
virksomhed, der er overtaget af et internationalt firma. Her fremgar det tydeligt, at der i praksis er risi-
ko for, at der sker en udhuling af det samarbejdssystem og de regler, der geelder for medarbejderind-
flydelse pa det danske arbejdsmarked.

8) Den forventede afggrelse i sagen om det i 1995 implementerede direktiv om arbejdstid ferer til, at implementering via
overenskomsten skal folges op af falgelovgivning, saledes at ikke bare de 85% organiserede lonmodtagere pa det danske
arbejdsmarked tildeles rettigheden til fx deltidsanseettelse, men at alle — ogsa de resterende 15% ikke-organiserede — er
omfattet af reglerne. Dette er i overensstemmelse med reglerne for implementerede direktiver, idet disse retter sig mod alle
borgere i EU.

9) I forbindelse med denne rapports tilblivelse er der blevet fulgt op pa en tidligere undersogelse af et udvalg af industrivirk-
somheder i Danmark — alle CO-industri-virksomheder (Navrbjerg 1999). Alle de genbesggte virksomheder er siden 1995
overtaget af et storre internationalt firma.




“Der er da ingen tvivl om, at vi alene har en bestyrelse pd virksomheden, fordi vi har en aktie-
selskabslovgivning, der siger; at vi skal have det. Bestyrelsen har ingen som helst funktion. Den
har ingen reel ledelsesmaessig funktion som i andre aktieselskaber. Den reelle bestyrelse for grup-
pen her sidder i London.

Det vil reelt sige, at muligheden for medindflydelse mindskes ved, at man bliver kobt af en
stor udenlandsk virksomhed?

Ja, med store frustrationer til folge. Vi gor, hvad vi kan for at gere noget ved situationen, men det
er sveaert at gore noget inden for det formelle system.”

Personalechef

Der savnes i en sadan situation redskaber til at sikre medbestemmelse, nar man overtages af en inter-
national virksomhed. Netop omradet omkring internationalisering og medet mellem forskellige virk-
somhedskulturer kan meget vel blive et af de store emner for fremtidens tillidsrepraesentant.
Spergsmalet er, hvordan overenskomsten kan bidrage — for stramme og begraensende bestemmelser i
overenskomsten kan medvirke til at skreemme eventuelle internationale keobere veek, og smidige og
decentralt orienterede regelseet kan blive intetsigende og ikke levere den efterspurgte beskyttelse.
Nogle tillidsrepreesentanter efterlyser en ankeinstans, hvor det er muligt at indberette uloselige sager
om eksempelvis organisering af arbejdet og arbejdsmiljgproblemer (fysiske som psykiske)."” Der tales
her om en reguleer udvidelse af det fagretlige system, saledes at ogsa konflikter af mere bled karakter i
forhold til trivsel og indflydelse pa arbejdspladsen kan gores til genstand for fagretlig behandling.

“Det eneste, vi kan gore [i forhold til denne internationale overtagelse af firmaet], er at vente pd,
at alt lortet kommer i gang, og sd fi Arbejdstilsynet herned. De vil ikke gore det pa forkant. Det
vil de ikke. Der skal lig pd bordet forst. Dér mangler vi den der ankeinstans, hvis man direkte
kan se, at noget er totalt tdbeligt at indfore.”

Tillidsrepreesentant

Nar der ingen paragraffer eller regler er at fortolke pa dette omrade, kan der ikke vaere tale om for-
tolkningsproblemer i forhold til den geeldende overenskomst. Det er saledes et omrade, hvor tillidsfolk
er overladt meget til egne forhandlingsevner og de virksomhedsspecifikke samarbejds- og ledelsestra-
ditioner.

3.4.3 Europeeiske samarbejdsudvalg

Pa ét omrade har man fra den europaeiske faglige sammenslutning (EFS) segt at tage hejde for de
multinationale selskabers greenseoverskridende natur og sikre medarbejdere medindflydelse — nemlig
ved etablering af Europeeiske Samarbejdsudvalg, ESU. Det vedtagne direktiv giver medarbejdere ret til
at oprette europeeiske samarbejdsudvalg i koncerner, som deekker mere end ét europeeisk land og har
over 1000 medarbejdere.

® 12000-overenskomsten ses det forste fingeraftryk af ESU, idet det tilfgjes under paragraf
4 (Afskedigelse af tillidsrepreesentant), at afskedigelsesregler for tillidsrepraesentanter
ogsa geelder for medlemmer af Europeeiske Samarbejdsudvalg — i ovrigt henvises til
Lov om Europeeiske Samarbejdsudvalg fra 1996.

Direktivet om Europeeiske Samarbejdsudvalg har vaeret omdiskuteret. Direktivet blev efter mange ars
forhandlinger pa EU-niveau endelig vedtaget i 1994 med det formal netop at sikre og forbedre lon-
modtagernes ret til information og hering i europeeiske virksomheder med aktiviteter i to eller flere
EU-medlemslande. De europeeiske samarbejdsudvalg er en parallel til de eksisterende samarbejdsud-
valg, men hvor SU er rettet mod lokale arbejds- og personaleforhold, er fokus i ESU-direktivet rettet
mod strategisk-gkonomiske forhold.

Uenigheden mellem parterne — internationalt som nationalt — er stor, hvorfor det indgaede kompro-
mis ikke falder helt i hverken arbejdstager- eller arbejdsgiverorganisationernes smag. Den traege og
langstrakte proces vidner ogsa om, at netop medarbejderindflydelse er et omstridt emne i savel den
danske som den europeeiske arbejdsmarkedspolitik.

10) Det skal i denne forbindelse papeges, at der i 2001 er indgaet en kollektiv aftale mellem CO-industri og DI, der muligger, at
sager om psykiske arbejdsmiljoproblemer kan lgses inden for det fagretlige system.



Forslaget om oprettelse af ESU stammer oprindeligt fra et EU-direktiv, og ved vedtagelsen pa EU-plan
blev der lagt op til, at det var muligt at indfere direktivet bade via de kollektive overenskomster og via
lovgivning. Relationerne mellem parterne pa det danske arbejdsmarked gjorde det dog ikke muligt at
udnytte denne abning for indferelse af direktivet via overenskomsterne — specielt pa grund af arbejds-
givernes modstand. Resultatet blev, at ESU blev indfert via lovgivningen i 1996.

Erfaringerne med oprettelsen af ESU har veeret meget blandede. Forst og fremmest er ESU ikke neer
sa udbredt som forventet pa nuveerende tidspunkt. Der er etableret lige omkring 500 europeeiske sam-
arbejdsudvalg, mens direktivet giver mulighed for etablering af over det dobbelte. Inden for CO-
industris omrade er omkring 100 tillidsrepreesentanter medlemmer af et europaeisk samarbejdsudvalg.
Endvidere er det betydelige kompetencer, man som tillidsrepreesentant skal besidde for at kunne
repraesentere sine kolleger fornuftigt i et ESU. At veere medlem af ESU kreever gode sprogkundskaber
samt viden og indsigt, fordi man beskeeftiger sig med strategisk planleegning, omstruktureringer og til
tider ogsa lukning af virksomhedsfilialer. Som en tillidsrepraesentant udtrykker det:

“Man skal veere lidt af en advokat, lidt af en ekonom, lidt af en diplomat, god til engelsk og frem
for alt en god og veluddannet tillidsrepreesentant, hvis man skal have en chance for at begd sig.”
Tillidsrepreesentant

Arbejdet i ESU stiller saledes store krav til den pageeldende tillidsrepraesentants kendskab til og forsta-
else for de forskellige medlemmers nationale kultur og arbejdsmarkedssystem. Ligeledes har der vist
sig at veere mange problemer med tilvejebringelse af og adgang til de nedvendige praktiske hjeelpe-
midler, sasom telefon, PC’er og skonomiske ressourcer. Spergsmalet er, om det er muligt at sikre i
hvert fald de fysiske rammer for ESU-etableringen gennem overenskomsten.

Undersogelser viser, at ESU i praksis ofte danner ramme for diskussion af emner sasom personalepoli-
tik og arbejdsforhold — og det pa trods af at direktivet siger, at fokus skal leegges pa strategisk-ekono-
miske emner. Der er saledes behov for et forum, hvor sadanne traditionelle lokale SU-emner kan
behandles i en international kontekst.

Fagbeveegelsens interne uddannelser (FIU) udbyder kurser med sigte pa at udvikle neevnte kompeten-
cer hos danske ESU-medlemmer, og ogsa CO-industri bistar med assistance og ekspertise ved ny-
eller genforhandlinger om oprettelse af ESU. Til ethvert oprettet ESU serger CO-industri for, at der til-
knyttes en national faglig ekspert. Derudover atholdes kurser og konferencer for ESU-medlemmer.
Erfaringer og den fortsatte uenighed mellem parterne tyder dog p4, at ESU har haft en sveer imple-
menteringsstart. Det vil veere et problem at nd malene med hensyn til oprettelse af ESU som et organ,
der kan sikre medarbejderne indflydelse i multinationale selskaber, hvis der fremover mangler stotte
fra arbejdsgiverne, skonomiske ressourcer og uddelegering af kompetencer. Udfordringen for tillids-
folk, der veelges til ESU, er stor, hvad angar bade forretnings-, sprog- og kulturforstaelse, og stetten via
overenskomsten er pa nuveerende tidspunkt begraenset.

I efterdret 2001 vedtog EU-landenes arbejdsministre formelt direktiverne til gennemferelse af det eu-
ropaeiske selskab i’Statut for det europeeiske selskab’. Formalet er dels at sikre en mere ensartet juri-
disk og praktisk behandling af saidanne selskaber, dels at fastlaegge arbejdstagernes deltagelse, plads
og rolle i et sadant selskab. Statutten angiver saledes flere medindflydelsesmodeller, og der skal ved
pateenkt stiftelse af et sddant selskab indgas forhandlinger om tilretteleeggelse af medarbejdernes ind-
flydelse pa selskabet. Det understreges, at der skal stilles lokaler, materielle og gkonomiske midler
samt andre faciliteter til radighed for arbejdstagerrepreesentanterne, hvilke er nedvendige for, at disse
kan varetage deres funktion. Her findes saledes regler til sikring af de fysiske rammer for medarbej-
derrepreesentanter i europeeiske selskaber. Spergsmalet bliver, hvorledes dette direktiv om det euro-
peeiske selskab implementeres i de respektive lande, og hvilke sanktioner der kan sikre, at statutten
overholdes.




Tillidsrepreesentanten star centralt ved virksomhedsovertagelse af et multinationalt selskab, fordi den
medarbejdervalgte repraesentant ofte er det formidlende bindeled mellem medarbejdergruppen, den
nye og den gamle ledelse. Pa nuveerende tidspunkt foregar overtagelserne uden centralt bestemte ret-
ningslinier eller mulighed for stette i den geeldende overenskomst for tillidsrepraesentanterne.
Etableringen af Europeeiske Samarbejdsudvalg er ikke slaet rigtigt an, fordi specielt store lande som fx
Tyskland overrumples af omfanget af arbejdet med at etablere ESU, og de implementerede EU-direkti-
ver rammer ikke helt plet i forhold til, hvilke omrader tillidsrepreesentanten mangler statte pa.

3.5 LONVILKAR OG FUNKTIONZARLIGNENDE ANSATTELSER
3.5.1 Legn og akkorder

I overenskomsten fra 2000 hedder det, at parterne anser det for enskeligt at anvende akkord eller
andre produktivitetsfremmende lensystemer, tilpasset lokale forhold. Sddan har det heddet i overens-
komsten siden 1965. For 1965 stod der, at parterne anser det for enskeligt at anvende akkordarbejde
ved fabriksmeessig produktion. Andringen kan ses som udtryk for en eget opmeerksomhed p4, at ikke
kun akkordarbejde, men ogsa andre lon- og produktionssystemer kan oge effektivitet og produktivitet.
I dag foreskriver overenskomsten, at lennen aftales mellem arbejdsgiver og arbejdstager, og den ma
ikke bindes eller hindres ved klubbeslutninger, selv om der gerne mé konfereres med kolleger om pri-
sen uden for arbejdstid. Saledes har det heddet siden 1948.

Sadan er de overordnede regler i overenskomsten i dag, og disse formuleringer har altsa vaeret geel-
dende i en meget lang periode. Men pa andre omrader er der gennem tiden sket betydelige sendringer
i overenskomsten, nar det geelder lonforhold.

Almindelige timelensbestemmelser
I overenskomsten fra 1902 hedder det, at tillidsrepraesentanten har forhandlingsret i forhold til mini-
mallonssystemet.

® Lonindividualisering: Fra 1902 hedder det, at lonningen for dygtige medarbejdere
fastseettes mellem medarbejderen og arbejdsgiveren. I tilfeelde af uenighed kan
tillidsrepraesentanten tilkaldes, men lennen skal fastseettes uden indblanding fra
organisationerne. Denne formulering er stort set uaendret i overenskomsten 2000.

® 11971 anbefales arbejdsgiverne, at der leegges en systematisk vurdering til grund for
lonfastsaettelsen, sdledes at der tages hensyn til den enkelte arbejders dygtighed,
erfaring, uddannelse, indsats, det udferte arbejdes sveerhedsgrad osv. Kan en
medarbejder passe flere maskiner, kan der lokalt treeffes aftale om tillaeg til lennen.
Disse regler har ikke aendret sig over de seneste 30 ar.

@® Gatser: I overenskomsten fra 1950 indledes paragraffen om lgnforhold med en
minimallen for samtlige fagleerte pa Industriens omréde."” Ufagleerte meend, ufagleerte
kvinder, mandlige ungarbejdere og kvindelige ungarbejdere har seerskilte satser. I 1967
skelnes der kun mellem fagleerte og ufagleerte kvinder (fagleerte arbejdere (bade kvinder
og meend) og ufagleerte maend far den samme grundsats, mens ufagleerte kvinder far
mindre). Der skelnes fortsat mellem voksen- og ungarbejdere, men sidstneevnte er ikke
leengere konsmaessigt differentieret. De seerlige timelonsbestemmelser for visse
faggrupper er efter 1967 samlet i en saerskilt paragraf.

® Geografiske forskelle: Den stipulerede lonforskel mellem arbejdere i provinsen og i
Kgbenhavn forsvinder ud af overenskomsten i begyndelsen af 1960 ‘erne.

©® Konsmeessige forskelle: Frem til 1973-overenskomsten er der markante forskelle mellem
maends og kvinders mindstebetaling. Herefter er der (i hvert fald formelt og i
overenskomsten) ikke forskelsbehandling mellem meend og kvinder (se afsnittet
Konsmeessig ligestilling). ‘Lov om lige lon for lige arbejde’ vedtages af Folketinget i
1976.

11) Med undtagelse af Dansk Formerforbund og Dansk Temrerforbund, for hvem der ingen minimallen og mindstebetaling
fastsaettes.



Der findes 12 voldgiftskendelser pa omradet om timelen inden for de sidste 30 ar. Emnerne varierer
meget, og en egentlig tendens lader sig ikke identificere. Et flertal af kendelserne handler dog om
mindstelenssatser og produktivitetsnormer. Selv om der neeppe er tvivl om, at mange lenmodtagere
har faet bedre lon- og arbejdsvilkar, kan det ud fra voldgiftskendelserne konstateres, at ensidigt, gen-
taget og lavtlennet arbejde stadig findes. Relativt mange af de uenigheder, som kommer til voldgiften,
drejer sig om lon for netop denne form for arbejde.

Lonsystemer

Lonsystemer far forst deres egen paragraf ved overenskomsten i 1993. Men tidligere har en reekke
andre paragraffer eksisteret, som har deekket mange af de samme emner. Fra 1971 og frem til 1993 har
afsnittet heddet’Akkord og andre produktivitetstremmende lonsystemer’, og fer dette hed det blot
‘Alm. akkordbestemmelser’. Og som neevnt optraeder ordet lensystemer forste gang i overenskomsten
i1965. Folgende storre aendringer har fundet sted i overenskomsterne:

® Frem til 1960 ‘erne har minimallgnssatserne veeret en veesentlig del af overenskomsterne.
Minimallgnssatserne forsvinder ud af overenskomsterne i begyndelsen af 1960 ‘erne —
mindstebetalingssatserne star herefter alene i det forste stykke under overskriften
‘Lenforhold”."”

® ] overenskomsterne fra 1963, 1965 og 1967 kommer en del tilfgjelser i forbindelse med
det i 1961 aftalte bortfald af minimallgnssatserne. Der er blandt andet tale om en
indferelse af mindstebetalinger, der gradvis stiger i overenskomstperioden efter 1967.

® Onm indferelsen af denne nye lonform hedder det i en anmeerkning i 1967 under
daveerende paragraf 17, at reguleringen skal foretages sdledes, at ingen af parterne som
helhed vinder eller taber derved.

® Fra og med 1961-overenskomsten kan der lokalt treeffes aftale om tilleeg til lonnen, hvis
der ikke er taget hensyn til, at arbejderen passer flere maskiner. Eventuelle stridigheder
kan behandles fagretligt.

® En reekke regler for lonsystemer baseret pa arbejdstidsstudier forsvinder ud af
overenskomstens afsnit om akkorder fra 1995-overenskomsten, men reglerne er fortsat
bilag i overenskomsten.

Der er indgaet 14 voldgifter pa omradet inden for de sidste 30 ar. 11 af disse inden for de sidste 10 ar.
Neesten alle uoverensstemmelserne drejer sig om fortolkninger af lokalaftaler om produktivitetsnor-
mer, akkorder eller bonus i forbindelse med et givet arbejde.

Akkordbestemmelser — almindelige og sarlige

Generelt har akkorder haft en relativt fremtreedende plads i overenskomsterne frem til i dag — men
placeringen i overenskomsten har eendret sig lebende, sa akkorder i dag behandles under paragraf 23
om ‘Lensystemer’, suppleret med paragraf 24, ‘Seerlige akkordbestemmelser’. Akkorder er saledes ble-
vet en mulig del af det mere overordnede begreb Lonsystemer. Selve indholdet af akkordbestem-
melserne har imidlertid ikke forandret sig meget over tid.

@® Opverenskomsten fra 1902 fastslar, at akkorder fastseettes mellem arbejdsgiver og
arbejder. [ tilfeelde af uenighed kan begge parter tilkalde tillidsrepreesentanten.

® ] overenskomsten fra 1919 slds fast, at der skal tages passende hensyn til akkordarbejdere
med forkortet arbejdstid, og at akkordarbejde er eonskeligt ved gennemforelse af
priskuranter.

® Fra 1954 indferes det i overenskomsten, at en ikke-fagleert arbejdsmand, der udferer en
bestemt del af et arbejde — givet i akkord til fagleerte — skal tilfores et tilleeg eller
seerakkord efter neermere aftale pa arbejdsstedet.

12 Minimallen er en lenform, hvor lennen udgeres af en grundsats og en reekke tillaeg, fx genetilleeg eller individuelle tilleeg.
Principielt kan ledelsen veelge at modregne satser i det individuelle tilleeg. Satsstigninger giver derfor ikke nedvendigvis
hojere lon.

I mindstebetalingssystemet fastsaettes i overenskomsten en grundsats, som er undergreensen i timelennen. Den konkrete
timelon fastseettes ved forhandling pa virksomheden. Da langt de fleste timelennede har en timelen, der er hgjere end
mindstebetalingen, har forhgjelser af satsen i overenskomsten ikke den store direkte indvirkning. Kun de pa mindstebeta-
ling far direkte noget ud af hgjere satser, men det er meget fa, der arbejder under sadanne lenvilkar. Den procentvise stig-
ning i mindstebetalingen er af stor indirekte betydning for tillidsrepreesentanter, fordi det er et pejlemaerke for de lokale
lenforhandlinger.




® 11961 indferes bestemmelser om, hvorledes akkorder fastseettes ved arbejdstidsstudier
for en hel arbejdergruppe, samt hvordan dyrtidstilleegget indregnes i akkordbasis og i
timelenninger (i overenskomsten fra 1958 findes et bilag med den indgaede aftale om
indregning af dyrtidstilleegget i lonnen).

® Fra overenskomsten 1963 kan anvendelsen af akkordarbejde ved fabriksmaessig
produktion ikke bare opnas ved priskuranter bygget pa grundlag af fri forhandling.
Akkord kan ogsa anvendes pa grundlag af arbejdsstudier, hvis det er hensigtsmeessigt.
Denne bemeerkning forsvinder igen i den felgende overenskomst fra 1965.

® 11967 bliver det pointeret, at arbejderen har pligt til at anmelde eventuel forskel mellem
reelt optjent akkordlen og den forudbetalte, og fristen for anmeldelse sendres. Kan der
ikke opnas en aftale om akkorder, kan hver af parterne tilkalde tillidsrepraesentanten.

@ Lokalt kan der treeffes aftale om aflenning af arbejdsopgaver, der bestrides af bade
faglaerte og ufagleerte — aftalerne skal indgas under organisationernes medvirken.

® 11967-overenskomsten dbnes der op for, at akkorder ikke kun fastsaettes gennem fri
forhandling. Overenskomsten fra 1967 rummer udvidede aftaler angaende ‘Regler for
omrader med arbejdsstuderede akkorder’, hvilke igen udbygges i 1971-overenskomsten.
Der leegges i begge overenskomster veegt pd, at der er tale om lokale aftaler.

® Fra 1973 indferes en aftale om aflonning ved informations- og instruktionsmeder.

Hvis der skennes at veere tale om det, man i overenskomsten kalder ‘misforhold’ pa omradet for time-
lonsbestemmelser, har parterne pataleret i forhold til hinanden i henhold til‘Regler for behandling af
faglig strid’. Generelt kan overenskomsten ikke opsiges i den periode, den geelder.

Der er dog en veesentlig undtagelse. Ved opsigelse af en lokal akkordaftale overgar medarbejderne pa
timelon, og parterne har ret til at aktionere med henblik pa at opna en ny akkordaftale. Lokale kon-
flikter af denne art skal behandles i henhold til‘Regler for behandling af faglig strid” — det vil sige at
maegling og organisationsforhandling skal forseges, for arbejdsstandsning lovligt kan iveerkseettes.
Denne type interessekonflikter har der kun veeret fa eksempler pd, idet der er risiko for sympatikon-
flikter.

Dyrtidsregulering

Dyrtidsregulering bliver igen en del af overenskomsten fra 1952 efter at have veeret fraveerende fra
overenskomsten siden 1931. Dyrtidsregulering er et prisreguleret tilleeg til timelennen, der i begge
efterkrigstider blev brugt til at sikre danske lenmodtagere ordentlige lenforhold.

® 1957 enes parterne om at indregne dele af dyrtidstilleegget i lonnen, og i 1958 udvides
denne aftale til at indregne hele dyrtidstilleegget i lonnen.

® Mellem 1961 og 1963 udviskes skellet mellem dyrtidstillaeg for kvindelige og mandlige
ungarbejdere, mens ufagleerte kvinder fortsat skiller sig ud fra gruppen med det hojeste
tilleeg omfattende fagleerte og ikke-faglaerte meend samt fagleerte kvinder.

® 1969 bliver dyrtidstilleegget det samme for meend og kvinder.

® Dyrtidstilleegget forsvinder ud af overenskomsten i 1987 som folge af loveendring i 1986.

Indregningen af dyrtidstilleegget i lonnen i slutningen af 1950 ‘erne sker pa baggrund af, at den enkel-

te arbejders mulighed for at pavirke sin lgnsterrelse gennem akkordsystemet var mindsket i takt med,

at dyrtidstilleegget var steget markant i arene op til. Dermed var der risiko for, at arbejdsgiverne miste-

de produktionsfordelene ved det arbejdsintensiverende akkordarbejde. Indregningen af dyrtidstilleeg i

lonnen var forskellig alt atheengig af, hvordan lenforholdene var fastsat pa den enkelte virksomhed.

Aftalen om indregning af dyrtidstilleeg i timelennen eller akkorden palagde tillidsrepraesentanten at

skulle orientere sit forbund, safremt indregningsaftaler enskedes indgaet.

Lonsystemer og tillidsrepraesentantens rolle
I hvilket omfang overenskomsten tillader og har tilladt, at tillidsrepreesentanten involveres i lenfor-
handlinger, star ikke seerlig klart i overenskomsten. Fra forste feerd har der veeret relativt stort spille-




rum for individuelle forhandlinger af tilleeg til seerlig dygtige medarbejdere. Men i praksis har tillidsre-
preesentanten allerede fra overenskomstsystemets begyndelse ofte haft forhandlingsbefgjelser i for-
hold til minimallgnssystemet og akkordfastseettelser lokalt pa arbejdspladsen. I tilfeelde af uenighed
mellem arbejdsgiver og arbejder angdende tilleeg til minimallon og fastsaettelse af akkorder kan begge
parter allerede fra 1902 tilkalde tillidsrepraesentanten.

Akkordsystemet, akkordfastsaettelse og aflenningstilleeg for akkordarbejde er en del af tillidsrepraesen-
tantens arbejdsomrade allerede fra de forste veerkstedsreglers tilblivelse i 1903. Tillidsrepreesentanten
fungerer fra forste faerd som mellemmand mellem ledelse og arbejder i forbindelse med forhold
omkring akkordsystemet. Arbejdstidsstudier og rationaliseringstendenser spiller ind pé indholdet af
overenskomsten fra begyndelsen af 1960 ‘erne angdende fastseettelse af akkorder og produktionsplan-
leegningen generelt. Der indferes som neevnt et afsnit i 1965 om produktivitetsfremmende lonsyste-
mer, og der leegges veegt pa, at indgaede aftaler om anvendelse af arbejdstidsstudier treeffes decentralt
—ogsa her har tillidsrepraesentanten ofte spillet en betydelig rolle.

Fra midten af 1950 erne og frem til 1995 findes detaljerede regler for akkorder og arbejdstidsstudier i
overenskomsten, men herefter forsvinder arbejdstidsstudieaftalerne. Dette kan veere et udtryk for, at
andre produktivitetsfremmende lensystemer gradvis har overtaget den plads, som bestemmelserne for
akkordarbejde har fyldt, og saledes er vokset i betydning pa bekostning af akkordsystemet. Dette
bekreeftes af, at kun 10% inden for hele LO-omradet diskuterer akkorder med ledelsen, og 12% disku-
terer det med kollegerne. Derimod er de tilsvarende tal for, hvor mange der diskuterer lonklassifice-
ring med ledelse og kolleger, henholdsvis 32% og 40%.

Ogsa med overgangen i 1960 ‘erne fra minimallgnssystemet til mindstelenssystemet kan ses en ten-
dens i retning af decentralisering. Overgangen til mindstelenssystemet sikrer arbejdsgiveren, at stig-
ninger i grundlennen ikke smitter af hele vejen op igennem lenhierarkiet, og samtidig giver systemet
mulighed for at forhandle lentilleeg pa den enkelte virksomhed. Det er iseer i 1980 ‘erne, der kommer
et skub i retning af lonsystemer, der decentraliserer dele af forhandlingskompetencen. Ikke mindst
sammenleegningen af en rackke overenskomstomrader i 1987 og etableringen af CO-industri og
Dansk Industri i 1992 skabte den forhandlingsmeessige basis for et noget anderledes kapitel om lon i
overenskomsten fra 1993.

I slutningen af 1980 ‘erne igangsatte CO-industri sammen med arbejdsgiverne kampagner for indfe-
relse af ‘90 “ernes lonsystem’. Arsagen var, at kravene til kvalitet og leveringssikkerhed steg gennem
1980‘erne, og et noglebegreb i denne sammenhaeng blev, sammen med uddannelse, fleksibilitet. En -
made at motivere medarbejdere til fleksibilitet og opkvalificering er lensystemer, hvor man belenner
indsatser pa bestemte omrader: Det kan vaere for uddannelse, kvalitet i arbejdet, ansvar, ligesom man
kan preemiere et opndet resultat. Disse forhold kan i sagens natur kun forhandles decentralt, og der er
neeppe tvivl om, at det giver tillidsrepraesentanterne flere opgaver. For det forste vil tillidsrepreesentan-
ten ofte blive involveret, nar preemisserne for de forskellige lenformer skal fastleegges. For det andet er
det ogsa tillidsrepreesentanten, der skal sikre, at der finder en retfeerdig indplacering af den enkelte
medarbejder sted. Noget tyder imidlertid pa, at tillidsrepraesentanter inden for den private sektor har
taget den decentrale lon til sig. Inden for hele LO-omradet angiver 70% af tillidsrepraesentanterne
inden for den private sektor, at de foretraekker lon forhandlet decentralt, mens 30% onsker, at det for-
handles centralt.

Det beveaegelige lonsystem inden for Jern- og Metalindustrien har simpelthen nedvendiggjort, at befej-
elser bliver decentraliseret, og at tillidsrepreesentanten nyder den nedvendige beskyttelse til at bestride
disse samtidig. Dette pa trods af, at det i mange ar har veeret fastholdt i overenskomsten, at lennen for
den enkelte medarbejder skal aftales‘uden indblanding fra organisationerne eller deres medlemmers
side’, ligesom klubbeslutninger ikke ma veere en hindring.

I praksis er det et spergsmal, om disse regler bliver overholdt. Tillidsrepraesentanter bliver pa mange
arbejdspladser involveret i lonforhandlingerne, og de far ofte mandater til accept eller afvisning af lon-
systemer m.m. fra kollegerne — maske klubben. Der er neeppe tvivl om, at lederen af klubben, som jf.
paragraf 7 er tillidsrepreesentanten, har betydelig indflydelse pé lonsystemerne. Hvis man da overho-
vedet bruger lonsystemer.




“Det stdr i overenskomsten, at klubbeslutninger ikke ma hindre eller binde aftaler om lon-
systemer?

Ja det er helt grotesk. Jeg har aldrig nogensinde leest det der. Hvad stdr det under? Na men, det
er sd fordi jeg aldrig nogen sinde.... lonsystemer, jamen hvad fa ‘en skal jeg med dem, jeg bruger
det ikke.”

Tillidsrepreesentant

“Ndr vi laver en lonaftale, si er ikke kun klubben, men alle med til at lave den, igen fordi vi
ikke er flere, end vi er. Sd jeg gdr ikke ind og laver en aftale om lon uden at i hvert fald dem, der
er til stede, ogsd er med.”

Tillidsrepraesentant

Der synes her at veere en modsaetning mellem pa den ene side virkelighedens verden — hvor klubben
via det mandat, som tillidsrepreesentanten gives, faktisk pavirker lenforholdene — og pa den anden
side overenskomsten, hvori det hedder, at organisationer, klubber og medlemmer ikke ma blande sig i
lonforhold. Andre steder oplever man slet ikke at have indflydelse pa lenforhold — hverken som klub
eller individ.

“Der stir i overenskomsten, at lonnen aftales mellem den enkelte medarbejder og
ledelsen...?

Fis i en hornlygte. Sadan som vi har det, sd har vi et ganske bestemt lonniveau, og det geelder
alle — kvinder og meend, fagleerte og ufagleerte.”

Tillidsrepraesentant

I praksis er lenforhandlinger sdledes et vigtigt element i tillidsrepraesentantens arbejde — og har veeret
det fra overenskomstsystemets start.

3.5.2 Funktioneerlignende vilkar

Flere og flere timelennede pa Industriens omrade overgar i dag til funktioneerlignende ansaettelsesvil-
kér."? For mange industriarbejdere betyder dette bedre ordninger med hensyn til fx pension, lan,
ansaettelse og opsigelse, og de to overenskomster — Industriens Overenskomst og Industriens
Funktionaeroverenskomst — pavirker gensidigt hinanden. Der er paragraffer i Industriens Overens-
komst, som ved de seneste overenskomstforhandlinger er blevet fornyet med klare paralleller til funk-
tionaerernes overenskomst.

@® Protokollatet om funktioneerlignende ansaettelser, der kommer til i overenskomsten fra
1991, har indholdsmeessigt karakter af en hensigtserkleering.

® ] overenskomsten 1993 opfordrer parterne i et protokollat i Industriens Overenskomst til,
at eventuel funktioneerlignende anseettelse af medarbejdere sker efter protokollatets
feelles retningslinier. Anciennitetsperioden er her nedsat fra et ar til ni maneder.

En medarbejder, ansat pa funktioneerlignende vilkdr, er stadig under Industriens Overenskomst — ind-
til medarbejderens jobfunktion eendres til at blive et funktioneerjob. De omrader, hvor timelennede
seerlig kan have interesse i funktioneerlighende anseettelsesvilkar, er iseer vedrerende lenforhold, op-
sigelsesfrister, ferieregler og betaling under sygdom. Der er generelt tale om klare forbedringer for lon-
modtagerne, der overgdr fra timelen til manedslen og funktioneerlignende anseettelsesvilkar.
Opsigelsesfristerne er laengere, godtgerelsesvilkar ved opsigelse bedre, sognehelligdage betales med
fuld len, og det samme geelder ved sygdom.

“Afskedigelse karer vi efter vilkdrene for funktionzerlignende ansattelser, s vi bruger faktisk ikke
overenskomstens regler pd omrddet ... det giver nogle leengere opsigelsesvarsler.”
Tillidsrepraesentant

13) Det har ikke veeret muligt at fremskaffe tal herfor, men tendensen bekreeftes af CO-industri.



Filosofien bag funktionaeransattelsen

Den sikkerhed i anseettelsen og det mere i den manedlige lenningspose, som betroet eller kvalificeret
arbejdskraft far ved overgang til anseettelse pa funktioneerlignende vilkar, forventes ‘tilbagebetalt” med
storre fleksibilitet i forhold til arbejdstid af den pageeldende medarbejder og stabilitet i arbejdsstyrken.
Det er sdledes kendetegnende for Industriens Funktionaeroverenskomst, at der er langt feerre og mere
lost formulerede bestemmelser. Det smitter af pa forventningerne til den medarbejdergruppe, der er
ansat pa funktioneerlignende arbejdsvilkar. De forbedrede ansaettelsesforhold falder i trad med over-
gangen til nye ledelses- og samarbejdsformer, der gger virksomhedsorienteringen blandt medarbej-
derne og specielt de valgte repreesentanter.

Den omfattende decentralisering og den skeerpede konkurrence pa markedet, fx via udlicitering, ger,
at medarbejdere og ledelse er en del af en virksomhed, der skal klare sig i forhold til voksende omver-
denskrav om bade hgj kvalitet, fornuftige priser og effektivitet. I takt med at informationsniveauet om
fx budgetter og andre gkonomiske forhold for de fleste tillidsfolk og ogsa den almindelige medarbej-
der stiger, oges orienteringen mod og forstdelsen for virksomheden og virksomhedens produktions-
maessige veerdier og malseetninger. Dette forhold fjerner en hel reekke af de mere traditionelle handle-
og holdningsmenstre — sdsom opfattelsen af, at ledelsen er’dem’ og medarbejdergruppen‘os’ i oppo-
sition til ledelsen. I dag udtrykker flere og flere tillidsfolk og medarbejdere forstdelse for virksomhe-
dens tarv, og‘os” er knyttet til bade medarbejdere og ledelse, mens‘dem” er konkurrenter pa markedet
og andre udefrakommende reguleringsmekanismer og institutioner. De klassiske interesseforskelle
mellem medarbejdere og ledelse aflases af en oplevelse af at veere i samme bad. Dette er en betydelig
forskel i arbejdsdagen, der er med til at forsteerke tillidsrepraesentantens rolle som sparringspartner for
bade ledelse og medarbejdere — tillidsrepreesentanten er den absolutte negleperson i dette stadig teet-
tere samarbejde.

En aftale om ansaettelse pa funktioneerlignende vilkar skal naturligvis forhandles hjem. Tanken var
oprindeligt, at funktioneerlignende anseettelsesvilkar var noget, der skulle tilbydes den enkelte medar-
bejder, men praksis er snarere, at sadanne anseettelsesvilkar forhandles hjem via lokalaftale deekkende
et helt klubomrdde eller en hel faggruppe.

I praksis vil det veere de tillidsvalgte, der star for denne forhandling — pa nogle virksomheder lykkes
det at lave en lokalaftale om, at medarbejdere med fx et drs anciennitet automatisk overgar til funktio-
neerlignende anseettelsesvilkar. Dette er et element, der forsteerker tillidsrepraesentantens rolle som
forhandler. Knap 60% af alle tillidsfolk pa LO-omradet angiver, at fagbeveegelsen skal have til opgave
at arbejde for, at alle lonmodtagere far funktioneerlignende anseettelsesvilkdr, mens kun 13% er helt
eller delvis uenige heri. Det tyder pa, at denne opgave for tillidsrepraesentanten vil vokse i fremtiden.

3.6 NYE ARBEJDSORGANISERINGER OG LEDELSESFORMER

3.6.1 Ny teknologi og arbejdets organisering — tidsstudier

Det er vanskeligt at forestille sig eendringer i organiseringen af arbejdet uden tillidsrepraesentantens
involvering. I overenskomsten er det iseer i forhold til arbejdstid, tidsstudier og akkorder, at tillidsre-
preesentantens rolle fremhaeves. Arbejdstiden er behandlet andetsteds.

1950 ‘erne og 1960 ‘erne var preeget af rationaliseringer og indferelse af nye maskiner. Lokalaftaler om
arbejdstidsstudier kan ses som led i den belge af effektivisering og rationalisering, der i begyndelsen af
1950“erne skyllede ind over det danske arbejdsmarked med inspiration fra specielt det amerikanske
arbejdsmarked. Akkordregler og tidsstudier far en fremtraedende plads i overenskomsten fra begyn-
delsen af 1960‘erne. Det kan synes bemeerkelsesvaerdigt, at de allerede i begyndelsen 1950 ‘erne
udferte arbejdstidsstudier forst finder vej til overenskomsten sa relativt sent som 1961 — med en for-
sinkelse pa cirka ti ar.




® 11961 indgar CO-industri og DI — pa initiativ fra DI — en rammeaftale om
arbejdstidsstudier.

® Aftaler fastsat pa baggrund af lokale arbejdstidsstudier kan opsiges under samme regler
som andre indgdede aftaler pa arbejdspladsen, blot med en fire maneder leengere
varslingspligt for den opsigende part end ved almindelige lokalaftaler (der kan opsiges
med 2 maneders varsel).

® 11965 indferes i overenskomsten et afsnit med opfordring til indferelse af
produktivitetsfremmende lonsystemer. Der leegges vaegt pa, at indgaede aftaler om
anvendelse af arbejdstidsstudier traeffes decentralt.

Rammeaftalen omhandlende arbejdstidsstudier fastslog blandt andet, at aftalerne skulle indgas lokalt.
Til trods for dette arbejdsgiverenske om decentralisering sikrede de faglige organisationer centralt sig
alligevel en vis indflydelse og dermed ensartethed pa aftalerne.

At varslingspligten er fire maneder leengere for opsigelse af lokale aftaler om anvendelse af arbejds-
tidsstudier end andre lokalt indgaede aftaler, kan ses som udtryk for, at indgaelse af arbejdstidsstudie-
aftaler pa den enkelte arbejdsplads er en kraevende proces, der ikke uden varsling kan laves om.
Insket om produktivitetsfremmende lonsystemer kom i hej grad fra arbejdstagerne, fordi det davee-
rende lonsystem slet ikke fulgte trop med den ggede produktivitet — man enskede altsa lensystemer,
der via blandt andet akkordsystemer kunne oge medarbejdernes indteegt. Samtidig var der udbredt
frygt for, at rationaliseringerne kunne fore til afskedigelser.

Der er en tendens til, at akkorder og tidsstudier far en stadig mindre fremtreedende plads i overens-
komsten op gennem 1990 erne, mens andre lensystemer som fx resultat-, kvalifikations- og funk-
tionslen kommer til — se ogsa afsnittet Len og akkorder. Det hedder stadig i overenskomsten, at par-
terne anser det for gnskeligt at anvende akkord eller andre produktivitetsfremmende lensystemer,
men fra 1995-overenskomsten forsvinder en reekke regler for lonsystemer baseret pa arbejdstidsstudi-
er, og regler for arbejdstidsstudier findes i dag som et bilag. Denne tendens registreres af en tillidsre-
preesentant, der forteeller om eendringer i tillidsrepreesentantens opgaver:

“For ti dr siden sloges vi for pengene og arbejdsforholdene, og om akkorderne var gode nok. Det
er ikke det, vi slds med nu — det gor vi én gang om dret, 0g sd er det det.”
Tillidsrepreesentant

Det kan ses som et udtryk for, at andre mere blode organisationsformer vinder frem, baseret pa fx
teamwork, medarbejderinvolvering etc. Disse organisationsformer stiller nye krav til tillidsrepraesen-
tanten, dels fordi de ikke pa samme made lader sig méle som mere traditionelle organisationsformer —
og dels fordi de ofte fordrer en form for samarbejde, som ikke lader sig beskrive i mere rigide termer
som fx akkorder og tidsstudier. Det beskriver en leder saledes:

“Nye arbejdsorganiseringer kan kun foregd i dialog. Den dér med at lede og fordele arbejdet, den
giver vi i mange situationer kob pd. Vi har givet medarbejderne et kampmiddel, idet koordina-
torrollen i de selvstyrende grupper kan nedlaegges, hvis folk er utilfredse. Det sker ikke for at gore
arbejdspladsen mere menneskelig alene — men det er alene, fordi vi mener, det kan give eget pro-
duktivitet”

Personalechef

Som det fremgar, er dialog og samarbejde vejen frem for en ledelse, nar nye arbejdsorganiseringer skal
etableres — her spiller de medarbejdervalgte som fx tillidsrepraesentanten en central rolle.

Dette star i modsaetning til en udvikling, der startede for 40-50 ar siden. Inspireret af amerikanske
produktionssystemer blev ogsa de danske overenskomster i 1950“erne og 1960 ‘erne som neevnt pree-
get af overvejelser om produktivitetsfremmende arbejdsorganiseringer, og tidsstudier og akkorder er
ikke en uveesentlig del af overenskomsterne op gennem 1960 ‘erne.




Ny teknologi har altid spillet en betydelig rolle i tillidsrepreesentantens arbejde. Anskaffelse og indfe-
relse af ny teknologi eendrer organisationen pa virksomheden og dermed ogsa arbejdsvilkar og ofte
lon. Dermed bliver tillidsrepreesentanten staerkt involveret, fordi der skal forhandles om de nye lon- og
arbejdsvilkar. Ligeledes skal der tages stilling til medarbejdernes tryghed i anseettelsen, da ny teknolo-
gi kan fore til afskedigelser. Endelig vil der ofte veere tale om efteruddannelse for nogle medarbejdere
— et omrade, som ogsa tillidsrepreesentanten kan blive involveret i.

I paragraffen om lokalaftaler indskrives i 1981, at arbejdsgiveren skal informere de bergrte medarbej-
dere i det fornedne omfang, hvis der indgas lokale aftaler, der i veesentligt omfang eendrer lon- og
arbejdsforhold. 1981 er ogsa dret, hvor hovedorganisationerne indgéar den sakaldte teknologiaftale,
som i 1986 sammenskrives med samarbejdsaftalen til en ny aftale. Aftalen sikrer storre medindflydelse
for medarbejdere, ikke mindst for og under indferelse af ny teknologi.

En seerlig situation kan opstd, nar en virksomhed overtages af en udenlandsk virksomhed og ensker at
endre arbejdsorganiseringen. Faktisk har medarbejderne meget begraensede muligheder for at gore
indsigelser, hvis et udenlandsk firma ensker nye former for teknologi og arbejdsorganiseringer. En til-
lidsrepreesentant papeger behovet for en form for ankeinstans, hvor man kan gere indsigelse mod
mere markante endringer i arbejdsorganiseringen (se ogsa afsnittet Internationalisering).

Den nye samarbejdsaftale med en sterre vaegt pa teknologi kan ses som udtryk for, at samarbejde og
orientering i forbindelse med sendrede arbejdsorganiseringer i bred forstand enskes udvidet og styr-
ket. Tillidsrepreesentantundersggelsen fra 1998 peger ligeledes i retning af, at det fortsat er nedvendigt
med et udvidet samarbejde om og kendskab til netop ny teknologi og nye ledelsesformer. 75% af alle
tillidsrepraesentanter inden for LO-omradet er enige i, at tillidsrepreesentanter i fremtiden skal have et
omfattende kendskab til ny teknologi og nye ledelsesformer.

11998 blev der lavet en aftale mellem CO-industri og DI om oprettelse af et Teknologi- og
Samarbejdsudvalg (TEKSAM-udvalget) bestdende af fem personer fra henholdsvis CO-industri og DL
Udvalgets opgaver er dels at hjeelpe i forbindelse med samarbejdsproblemer i samarbejdsudvalg, dels
at folge den teknologiske udvikling og stette med oplysnings- og udviklingsarbejde. Oprettelsen af
dette udvalg kan ses som udtryk for, at nye arbejdsorganiseringer som felge af anskaffelsen af ny
teknologi er et omrade, hvor parterne er opmeerksomme pa at understotte tillidsrepraesentanten.

Der er ikke lavet klare retningslinjer for, hvordan tillidsrepraesentanten skal tackle de nye former for
arbejdsorganiseringer og ny teknologi. Samarbejdsaftalen udstikker nogle overordnede retningslinjer,
og spergsmalet er da ogsa, om der overhovedet kan laves mere faste regler og bestemmelser pa dette
omrade — eller om der skal etableres andre systemer, der kan give tillidsrepreesentanten veerktgjer til at
diskutere og forhandle arbejdsorganiseringer med ledelsen pa et trygt grundlag.

3.6.2 Produktets kvalitet som konkurrenceparameter

Kvalitet er i stigende grad en konkurrenceparameter pa det internationale marked. Hvor konkurren-
cen for 40 ar siden var meget national, er den i dag internationaliseret som aldrig for — og der er
mange om budet. Det betyder, at forholdet mellem pris og kvalitet bliver en afggrende faktor. Hvor
danske virksomheder i stigende grad — mere eller mindre frivilligt — har droppet at konkurrere pa de
billigste og mest arbejdskraftintensive produkter (fx i tekstilbranchen), er kvalitet til gengeeld blevet en
afggrende konkurrenceparameter pa det internationale marked. Dette afspejler sig ogsa i stadig sterre
krav til (efter)uddannelse og kvalitetsbevidsthed hos medarbejderne.

En leder pa en mellemstor dansk virksomhed udtrykker det saledes:

“Selv i Kina vil vores konkurrenceparameter veere medarbejderinvolvering og uddannelse — frem
for en diskussion om 5 kr. mere i timen. Vi konkurrerer ikke pd lonnen, men pd det produkt, vi
saelger — og det er afheengigt af kvaliteten af medarbejdere.”

Leder




Mange tillidsrepreaesentanter involveres i spergsmal om produktkvalitet. 2/3 af tillidsrepreesentanter
inden for LO-omradet diskuterer arbejdets kvalitet med kolleger og ledelse, og nar arbejdet skal orga-
niseres, kan ledelse og tillidsrepraesentanter ofte medes i ensket om hej kvalitet af produktet. For
ledelsen sikrer det konkurrencedygtighed, og for medarbejderne giver det mulighed for at opna mere
meningsfyldt arbejde og sterre faglig stolthed. Uenigheder kan opsta om, hvorvidt den enskede kvali-
tet kan opnas under nogle givne arbejdsbetingelser — men som regel er der stor enighed om, at kvali-
teten er et feelles mal.

Denne udvikling stér i modseetning til, at produktets kvalitet er et emne, som er ikke-eksisterende i
overenskomsten. Til gengeeld har begreber som ‘produktivitet’, ‘produktivitetsfremmende’, ‘effektivitet
" etc. haft en fremtraedende placering i forbindelse med lonsystemer — se eventuelt afsnittet Lon og
akkorder. I forbindelse med tidsstudier og akkorder er det ogsa i hoj grad et effektivitets- og produkti-
vitetsenske, der er styrende — mens retningslinjer for produktets kvalitet er ikke-eksisterende.

Pa mere indirekte vis har kvalitet dog en plads i overenskomsten. I 90‘ernes lonsystem er kvalitet en
af de parametre, som medarbejdere vurderes ud fra, og ogsa elementer som omhu, orden og opmaerk-
somhed pa spild inddrages. Det er saledes under lonforhandlinger, at kvalitet i overenskomsten i dag
spiller en rolle.

I betragtning af, at der de seneste ti ar er sket en markant udvikling bade i arbejdets organisering og i
kravene til kvalitet, kan det diskuteres, om der inden for dette omrade er behov for nogle formulering-
er af retningslinier for, hvordan man kan diskutere kvalitet pa virksomhederne. Man har forhen kun-
net systematisere diskussionerne om effektivitet og produktivitet, maske fordi det er ganske mélbart —
her er tale om kvantitet. Kan man pd samme vis systematisere diskussionerne om kvalitet i produktio-
nen, sd det kan skabe grundlag for forhandlinger pa arbejdspladserne? Eller er der reelt slet ikke
behov for en sadan diskussion, fordi kvalitet tages op pa virksomhederne, blandt andet i forbindelse
med moderne lonsystemer?

3.6.3 Medindflydelse — nye ledelsesformer sendrer samarbejdet

Der er mange forskellige former for ledelse pa danske industrivirksomheder. Nogle virksomheder
kerer efter helt traditionelle ledelsesformer med hierarkisk ledelse og envejskommunikation. I den
anden ende af spektret finder vi ledelser, der seger at etablere sa flad en organisation som mulig med
en hej grad af medarbejderindflydelse og samarbejdsorienteret dialog.

Traditionelt har et af de helt centrale omdrejningspunkter for enhver eendring i overenskomsten vaeret
sporgsmalet om ledelsesretten. Ethvert tiltag i retning af, at ledelsen via overenskomsten far ind-
skraenket sin ledelsesret, er gennem tiderne blevet modarbejdet af arbejdsgiverne med neeb og kler.
Og skulle der veere tale om en indskreenkning, skulle der i hvert fald leveres en modydelse. Omvendt
onsker de faglige organisationer en modydelse, hvis ledelsesretten skal udvides.

Eksempler pa sddanne eendringer i ledelsesretten er der mange af i overenskomsten. Fx bliver der fra
tid til anden fra arbejdsgiverside givet udtryk for, at beskyttelsen af medarbejderrepreesentanter gar for
vidt. Med det menes, at for mange er beskyttet, og/eller at det haender, at nogle medarbejdere bliver
valgt til tillidsrepreesentanter, selv om de ikke herer til blandt de bedste medarbejdere. Er det tilfeeldet,
kan ledelsen pasta, at der gribes ind i ledelsesretten — for en del af ledelsesretten er netop retten til at
ansaette og afskedige medarbejdere, og en ledelse vil paberabe sig retten til forst at afskedige de med-
arbejdere, som ikke er dygtige nok.

Et andet eksempel er arbejdstidsordningen, som kom i overenskomsten 1995. Bade arbejdsgivere og
arbejdstagere var lokalt skeptiske over for ordningen om, at man skulle kunne variere arbejdstiden
over seks maneder. Arbejdsgiverne frygtede, at kravet om lokal enighed ville fratage dem nogen ledel-
sesret. Omvendt frygtede medarbejderne pa arbejdspladserne, at de i perioder ville blive presset til for
meget overarbejde — selv om der er indsigelsesret, er en sadan ret sveer at bruge, hvis der underforsta-



et ligger, at det handler om virksomhedens overlevelse, og/eller at ledelsen finder anden arbejdskraft,
hvis man ikke indvilliger.

Det vil ga for vidt i dette afsnit at diskutere alle de omrader i overenskomsten, hvor man kan identifi-
cere en andring eller en‘handel” om ledelsesretten gennem tiderne. Der henvises til de enkelte afsnit
i rapporten.

Ft er imidlertid, at ledelser — og arbejdsgiverorganisationer — slar sig i tejret, nar det via overenskom-
sten palaegges arbejdsgiverne at give kab pa ledelsesretten. Noget helt andet er, nar ledelsen pa den
enkelte virksomhed selv vaelger at uddelegere ansvar, oge medindflydelse, fjerne hierarkier etc. Denne
tendens til storre inddragelse af medarbejderne og deres repreesentanter i fx selvstyrende grupper er
blevet mere almindelig, ikke mindst fordi engagement og kvalitetsbevidsthed i selve produktionsfasen
ofte er afggrende for produktets kvalitet — og dermed for virksomhedens konkurrenceevne.

Tillidsrepreesentanten bliver i den sammenheeng involveret mere som medpart end som modpart, og
det skaber helt nye og anderledes udfordringer. I forhandlinger mellem medarbejdere og ledelse anser
ledelsen det ofte som vigtigt, at medarbejderrepreesentanten forstdr og godkender gkonomiske og
personalemeessige dispositioner. Det sikrer relativt stgrre ro, hvis og nar der sker eendringer. Mange
tillidsrepraesentanter far ligefrem uformelle lederstillinger.

“Vi kender hinanden sd godt og har sd godt et samarbejde... Direktoren stoler trygt pa, at hvis jeg
giver fri, jamen sid ma det veere i orden.”
Tillidsrepreesentant

Forhandlinger drejer sig ikke blot om len og arbejdsvilkar, men reekker langt videre. Som udgangs-
punkt skal uddelegeringen forhandles pa plads. Det skal afklares, hvad tillidsrepreesentanten involve-
res i, og hvad der ikke er tillidsrepreesentantens ansvar. Og nar ledelsen deler sin ledelsesret pa
udvalgte omrader, forpligter det tillidsrepraesentanten til at levere et kompetent modspil. Fuld forsta-
else for ledelsens udspil fordrer ofte skonomisk og personalemaessig viden, og forvaltning af denne
viden skal madske leeres. Det betyder tillige, at man ikke blot skal forholde sig reaktivt til ledelsens
udspil, men tage stilling og levere alternativer, som forpligter, hvis de bliver forhandlet i land.

Selv om det ikke er alle tillidsrepraesentanter, der oplever sddanne nye ledelsesformer, er det sandsyn-
ligt, at stadig flere tillidsrepreesentanter vil mede dem i fremtiden. Og det har nogle omkostninger.
Forst og fremmest fordrer det, at tillidsrepreesentanten kan forhandle og forsta ekonomiske og strate-
giske beslutninger i samarbejdsudvalg og bestyrelser. Netop eget uddannelse i forhandling efterlyser
60% af alle tillidsrepreesentanter inden for LO — mens 48% eftersporger bedre kendskab til gkonomi
og regnskab.

“Har moderne med ledelsen aendret sig igennem drene, hvor du har veeret tillidsrepraesen-
tant?

De er blevet bredere. Men si er det sporgsmdlet, hvordan foler du det sker. Er det noget du bliver
trukket ind i, eller er det noget, du selv har interessen for.(...) Min egen interesse bliver storre
for tingene, fordi jo mere du bliver involveret i en virksomhed, jo storre bliver interessen 0gsd for,
hvordan det hele fungerer.

Okonomi og regnskab, er du med pa det?

Ja, det er en af tingene — jeg har altid veret sddan lidt gal med tal, s jeg kan godt folge med i,
hvad der foregir”

Tillidsrepraesentant

Dette antyder, at involvering i ledelsesbeslutninger bliver et stort omrade for tillidsrepraesentanten i
fremtiden.

Medindflydelse, samarbejdsudvalg og A/S
Samarbejdsudvalget (SU) blev som institution etableret ved en aftale mellem hovedorganisationerne i
1947, og ikke mindst det daveerende CO-Metal var en drivkraft for etableringen af denne aftale.




Aftalen om SU var inspireret af USA og de amerikanske erfaringer med inddragelse af medarbejdere i
produktionen som led i at opna en sterre produktivitet. Arbejdsgiverne var staerkt imod nogen form
for industrielt eller skonomisk demokrati, og det blev SU-aftalen da heller ikke udtryk for. Den lagde
op til, at samarbejdsudvalget skulle vaere et organ for samarbejde, rddgivning og oplysning, og malet
var at fremme produktionen, skabe de bedst mulige arbejdsforhold og @ge de ansattes interesse for
virksomhedens drift.

konomisk Demokrati (@D) optradte forste gang som overenskomstkrav i 1979, men arbejdsgiversi-
den var helt afvisende. Det var for stort et indgreb i ledelsesretten til, at man overhovedet ville disku-
tere det. LO sogte senere at komme igennem med et forslag om Overskudsdeling (OD), som LO
onskede som en del af forhandlingsudspillet fra Socialdemokratiet i regeringsforhandlingerne med
Venstre i efterdret 1979, men forhandlingerne bred sammen. Op gennem 1980 erne summede debat-
ten om WD og OD, og selv om de borgerlige partier var imod, gik et afgerende parti ind for over-
skudsdeling — nemlig de Radikale. I 1986 fremlagde Socialdemokratiet og de Radikale et OD-forslag,
og de borgerlige leverede et modforslag i form af en frivillig overskudsdeling. Det endte med, at de
Radikale stottede den borgerlige regerings forslag, som blandt andet indeholdt en skattefri bundgreen-
se pa 6000 kr. for medarbejderaktier. Dermed sluttede debatten om @D og OD i fagbeveaegelsen. I dag
er debatten ded, og overskudsdeling i en virksomhed er kun til diskussion, hvis ledelsen gnsker det. I
praksis er medarbejderaktier dog blevet mere udbredt — enten til en favorabel pris eller som en bonus
— ligesom aktieoptioner tilbydes medarbejdere i nogle virksomheder. Spgrgsmalet er, om det kan blive
et overenskomsttema i fremtiden.

Der henvises forste gang til samarbejdsaftalen i overenskomsten fra 1948. Aftalen om SU far konse-
kvenser for bestemmelserne i overenskomsten om samarbejde. Frem til 1948 er arbejdsgiveren forplig-
tet til at tilkalde tillidsrepreesentanten én gang om méneden, fra 1948 hedder det en gang hver anden
maned og fra 1950 en gang i kvartalet, hvis der ikke er et samarbejdsudvalg. Det geelder frem til mid-
ten af 1980 erne, hvorefter det igen er seks gange om dret, at ledelsen skal tilkalde tillidsrepreesentan-
ten. Disse regler betyder, at tillidsrepreesentanter pa mindre virksomheder (hvor der ikke skal oprettes
et samarbejdsudvalg) risikerer at sta noget sveekket informationsmaessigt efter 1950 — her kunne man
komme i den situation, at tillidsrepreesentanten pa den enkelte virksomhed faktisk bliver informeret
mindre efter overenskomsten fra 1950 end for 1948. Det er dog fra 1950 og frem altid muligt for en til-
lidsrepreesentant at begeere mede om emner af faglig karakter.

Den faldende medehyppighed er saledes mest af alt udtryk for, at der i disse ar etableres et samar-
bejdssystem med SU pa arbejdsstederne, hvor tillidsrepraesentanten er repreesenteret. Dermed mind-
skes behovet for at forpligte arbejdsgiveren til jeevnlige tilkaldelser af tillidsrepraesentanten. Det skal
saledes neeppe tolkes som lavere krav til arbejdsgiverne.

@ For hele perioden 1948 til 1973 hedder det, at mederne med ledelsen almindeligvis
holdes uden for arbejdstiden — herefter gives i overenskomsten mulighed for, at det kan
forega i arbejdstiden.

® ] overenskomsten 1976 eendres betingelserne for tillidsrepraesentantens modeaktivitet:
Huvor tillidsrepreesentanten forhen skulle treeffe aftale med ledelsen, hvis han eller hun
matte forlade arbejdspladsen for at udfere hvervet, skal ledelsen fra 1976 blot
underrettes.

Selv om mange virksomheder i dag har etableret samarbejdsudvalg, og over halvdelen af tillidsreprae-
sentanterne under LO-forbundene angiver, at SU giver mulighed for indflydelse, er formuleringen om
samarbejdsudvalgene tilstreekkelig svag til, at det stadig kan blive et forum for envejskommunikation.

“Hvad med SU-moderne?

Det er ogsi ren information. Det har intet med samarbejde at gore. Vi fir nogle informationer,
ndr beslutningerne er truffet. Sommetider fir vi dem, for vi gennemforer det, og til andre tider
far vi dem, ndr beslutningen er gennemfort. Jeg kan ikke erindre, at det pd et SU-mode er sagt:
Vi har en problemstilling her — hvordan kan vi lose det her i feellesskab?”
Tillidsrepraesentant




Det skal dog understreges, at langt de fleste tillidsrepreesentanter finder, at SU er et sted, hvor man
har betydelig indflydelse pa ledelsesbeslutninger. Inden for LO-omradet mener 57%, at SU giver ind-
flydelse i forhold til ledelsen — kun 10% mener ikke, at SU giver den store indflydelse.

Som neevnt bliver tillidsrepraesentanter og evrige medarbejdervalgte repraesentanter pd mange virk-
somheder involveret i savel gkonomiske som strategiske beslutninger. Men det kommer i praksis
meget an pa, hvilken ledelsesstil ledelsen leegger for dagen — og om tillidsrepraesentanterne formar at
opna den enskede medindflydelse.

Overenskomsten sikrer fra 1971 den medarbejdervalgte SU-repreesentant en formel beskyttelse, idet
faste SU-medlemmers opsigelsesvarsel forleenges med én maned ud over de ellers geeldende varsling-
er, og i 1987 igen til 11/2 maned. SU-medlemmet har altsa et leengere opsigelsesvarsel end sine kolle-
ger, men forventes ogsa at markere sig i virksomhedskonflikter, hvor risikoen for, at det far personlige
konsekvenser, er tilstedeveerende — se ogsa afsnittet ‘Tillidsrepreesentantens vilkar’.

Man skal dog ikke glemme den gruppe af tillidsrepreesentanter, der faktisk ikke ensker at blive invol-
veret i mere gkonomiske og strategiske beslutninger. De har valgt at blive tillidsrepraesentanter for at
fa arbejdet til at glide og skaffe bedst mulige lon- og arbejdsvilkar for deres kolleger — ikke for at tage
beslutninger, som ledelsen er ansat til at tage.

Vedtagelsen af aktieselskabsloven i 1973 er yderligere et eksempel pd, hvad kampen for demokratise-
ring af arbejdslivet har medfert. Loven giver hjemmel til, at 1/3 og altid to af bestyrelsesposterne i et
aktieselskab med 35 ansatte kan besaettes af medarbejderrepraesentanter, hvis det forlanges, og hvis
mindst halvdelen af medarbejderne stemmer for. Der er med virkning fra 1995 sket en decentralise-
ring af ansvaret for serviceringen af medarbejdervalgte A/S-bestyrelsesmedlemmer fra LO-niveau til
kartelniveau, og en rackke nye initiativer er gjort for at bedre serviceringen af og samarbejdet mellem
A/S-medlemmer pé landsplan.

Mindre end en fjerdedel af tillidsrepreesentanterne inden for LO-omradet mener dog, at repreesenta-
tionen i A/S-bestyrelsen giver mulighed for indflydelse. A/S-loven giver maske nok mulighed for ind-
sigt og medindflydelse for de valgte repraesentanter, men muligheden for at orientere kolleger om
bestyrelsesarbejdet er begreenset pa grund af tavshedspligten.

Samarbejdsudvalget omtales relativt lidt i overenskomsten over tid. Det skyldes, at hovedorganisatio-
nernes samarbejdsaftale er gaeldende. Selv om samarbejdsudvalget ikke omtales i overenskomsten,
kan det alligevel konstateres, at de institutionelle rammer for samarbejdsudvalgets akterer igennem
hele perioden er blevet stadigt bedre: Tillidsrepreesentanten far bedre beskyttelse, tiden til uddannelse
oges, maderne holdes typisk i arbejdstiden og ikke i fritiden. Ogsa inden for andre samarbejdsorganer,
som i bestyrelser og inden for sikkerhedsomradet, oges de faglige aktorers beskyttelse og kompeten-
cer.

Feellestillidsrepraesentanten

For at lette samarbejdet pa virksomheden gives i overenskomsten mulighed for at vaelge en feellestil-
lidsrepreesentant. Begrebet feellestillidsrepreesentant optreeder forste gang i overenskomsten 1928. Som
udgangspunkt hedder det, at en feellestillidsrepraesentant under ingen omsteendigheder ma blande sig
i de enkelte tillidsrepreesentanters funktioner, men at denne repreesenterer samtlige arbejdere over for
arbejdsgiveren. ZAndringerne har veeret folgende:

@ Antallet af tillidsrepreesentanter: I overenskomsten fra 1948 er det blevet specificeret,
hvor mange almindelige tillidsrepreesentanter der skal veere pa en arbejdsplads, for en
feellestillidsrepreesentant anbefales af parterne (fire tillidsrepreesentanter). Forhen stod
der, at der pa sterre virksomheder kunne veelges en feellestillidsrepreesentant — uden
angivelse af antal. I starten af 1970 erne skulle der veere fire eller flere, fra 1976 skulle der
blot veere tre eller flere, og endelig fra 1991 blot‘flere tillidsrepreesentanter inden for
CO-industris omréde.

@ Fellestillidsrepreesentantens omrade: Spergsmalet om, hvad feellestillidsrepreesentanten
kan blande sig i, har kun undergaet mindre forandringer. Hvor det hele tiden har drejet
sig om leegning af arbejdstiden, hygiejne, marketenderi, fridage og lignende, tilfgjes i
1993 “velfaerdsforhold’.




@ Afgreensning feellestillidsrepraesentant versus tillidsrepraesentant: Seerlig i forholdet til
andre tillidsrepraesentanter er overenskomstens bestemmelser eendret.
I overenskomsterne frem til 1961 hedder det, at en feellestillidsrepraesentant under ingen
omsteendigheder ma blande sig i de enkelte tillidsrepraesentanters normale funktioner.
Fra 1971 tilfejes det hertil‘medmindre virksomhedsledelsen og de bererte tillidsmaend
bliver enige om noget andet.”Men fra 1993 og frem fjernes ‘under ingen
omsteendigheder” og erstattes med det lidt mildere ‘ikke — altsa, at feellestillids-
repreesentanten ikke kan deltage i behandlingen af de spergsmal, som vedrerer den
enkelte tillidsrepreesentants omrdde, medmindre ledelsen og tillidsrepreesentanterne
bliver enige om noget andet. I overenskomsten fra 1998 mildnes reglen endnu mere:
Nu hedder det, at feellestillidsrepreesentanten kan deltage i behandlingen af sporgsmal
vedrerende de enkelte tillidsrepraesentanters normale funktioner inden for de respektive
afdelinger, safremt ledelsen eller de bereorte tillidsrepreesentanter ensker det.

Man ser her et fingeraftryk fra arbejdsgiverne, som typisk ensker et forenklet/rationaliseret forhand-
lingssystem, hvormed der ofte menes sa fa forhandlingsparter som muligt med sa stor kompetence
som muligt. Og eendringerne i paragraffen giver netop mulighed for, at feellestillidsrepraesentanten far
storre forhandlingskompetence pa samtlige tillidsrepreesentanters vegne — altsa en forenkling af for-
handlingsvejene, men samtidig en fare for, at medarbejderne foler, at de far mindre direkte indflydelse.
Interviewene giver ikke mulighed for at bekraefte denne tese pa det foreliggende grundlag.

Tillidsrepreesentanten i krydspres
Tillidsrepraesentantens nye roller som medansvarlig for visse ledelsesbeslutninger skaber ogsa nye
dilemmaer. Spergsmalet er, hvor tillidsrepreesentantens loyalitet skal veere.

“Den primeere opgave er selvfolgelig, at jeg skal forhandle for — og forsvare — mine kolleger. Men
min primeere opgave i det daglige er at fi tingene til at glide. Jeg er faktisk en mellemmand i for-
hold til produktionen, chef og medarbejder, og det er lige sd meget min opgave at fd det til at
glide. Du er nedt til at boje lidt af for firmaet nogen gange, andre gange over for dine kolleger.
Og nogle gange er firmaet nedt til at boje af. Dér skal jeg si finde den gyldne middelvej.”
Tillidsrepreesentant

Den gyldne middelvej kan imidlertid veere sveer at finde. En ud af otte tillidsrepraesentanter har loyali-
tetsproblemer over for enten ledelse eller kolleger — og 8% angiver, at de har problemer med loyalite-
ten over for begge parter. Disse tal bliver naeppe mindre i de kommen-de ar, efterhdnden som stadig
flere tillidsrepreesentanter involveres i bestyrelsesarbejde og ledelsesbeslutninger.

Der er naeppe tvivl om, at nye ledelsesformer pa mange virksomheder betyder, at tillidsrepreesentan-
ten far stadig flere opgaver. Ledelser gnsker stadig oftere, at tillidsrepraesentanten tager et medansvar,
og det betyder, at man i SU i stadig sterre grad diskuterer ekonomi og strategi snarere end farven pa
gardinerne pa virksomheden. Men det er helt op til parterne lokalt at etablere en sadan samarbejds-
kultur. I forhold til de nye mellemlederroller, som tillidsrepreesentanten ofte uformelt tildeles ved ind-
forelsen af nye samarbejdsformer, finder man som tillidsrepreesentant ikke megen stotte i overens-
komsten — spergsmalet er, om der i fremtiden bliver brug for klarere retningslinier pa omradet, eller
om disse skal afklares lokalt.

Med den fortsatte decentralisering af samarbejdsaftalens rammebetingelser lurer den fare, at man ved
at lade mere og mere veere op til lokale traditioner fokuserer pa de mange succeshistorier, der felger i
kelvandet pa de nye ledelses- og samarbejdsformer. Risikoen er, at man glemmer behovene for mere
faste regler i overenskomsten for de virksomheder, hvor samarbejdsvilkarene er mere problematiske.




3.6.4 Indhold og udfordring i arbejdet — Det Udviklende Arbejde

Den eendrede markedssituation og ggede internationale konkurrence betyder, at virksomhederne i
deres kamp for at hejne produktivitetsniveauet og bevare kvalitetsniveauet i stigende grad bliver
afthaengige af medarbejdernes viden, kvalifikationer og samarbejde. Stadig flere medarbejdere stiller
krav om mere information, medindflydelse og ansvar i jobbet. Det heenger sammen med det stadig
hgjere uddannelsesniveau. De ggede krav om medindflydelse og demokratisering kan blandt andet
skyldes, at de forhen dominerende krav om bedre lon- og arbejdsvilkar er tilfredsstillede, hvorfor der
bliver plads til, at nye krav vokser frem.

I fagbeveegelsesregi har specielt to kampagner veeret toneangivende i diskussionen om mere indhold
og engagement i arbejdet, nemlig kampagnen om at begreense det Ensidigt Gentaget Arbejde (EGA)
og strategien om Det Udviklende Arbejde (DUA). Pa trods af den betydelige indsats i forhold til bade
EGA og DUA pa savel politisk som fagligt organisatorisk plan er der ingen spor at finde i overens-
komsten. De afsnit, hvor produktions- og arbejdsorganiseringen er i fokus, handler om retningslinier
for anvendelse af tidsstudier, der ma siges at tilfore meget andet end indhold, udfordring og rotation i
arbejdet."” Paragraffer omhandlende aspekter af arbejdet for at minimere EGA og maksimere DUA er
fraveerende i overenskomsten. Forklaringer herpa kan vaere mange. Dels har arbejdsmiljgomradet og
regulering heraf traditionelt veeret et lovgivningsomrade, dels tilharer arbejdet for et mere indholdsrigt
og varieret arbejde den blodere kategori af problemstillinger. Derfor kan disse omrader veere vanskeli-
ge at forene med den decentrale udvikling mod mere rammestyring frem for regelstyring.

Baggrunden for kampagnen om mindskning af ensidigt, gentaget arbejde skal findes tilbage i 1950’-
erne, hvor rationaliseringsbelgen med intensivering af arbejdet og indferelse af ny teknologi for alvor
skyllede ind over Europa. Dette har siden hen vist sig at have store konsekvenser for medarbejdernes
nedslidning og generelle helbred. De nye arbejdsmetoder og det egede arbejdstempo tilferte arbejdet
en hidtil ukendt grad af ensartet, monotont rutinearbejde, hvilket tog til op gennem 1960 ‘erne og
1970 erne. EGA-handlingsplanen, der som aftale mellem DA og LO blev til i 1992, satte sig det mdl, at
omfanget af EGA skulle halveres inden ar 2000. Kampagnen rummede initiativer bade pé branche- og
virksomhedsplan, men forst efter regeringsskiftet i 1993 kom der rigtig gang i indsatsen mod EGA.
Blandt andet blev der i 1996 udformet en bekendtgerelse om stette til indsatsen mod ensidigt, genta-
get arbejde, der stadfeester, hvordan der kan anseges om midler til projekter om mindskning af pro-
blemet.

Nyere forskning viser, at der stadig er lang vej i forhold til indsatsen for et bedre arbejdsmiljo. Ganske
vist er der mindre EGA i Industrien, men til gengeeld ses en oget EGA i fx HK-fagene, ligesom
omfanget af psykiske arbejdsmiljoproblemer ikke synes at blive mindre."” Som citatet nedenfor pape-
ger, er situationen i Industrien heller ikke altid tilfredsstillende.

“I Danmark har man jo kort meget fra alle sider med Det Udviklende Arbejde, og at man skulle
have mere indhold i arbejdet. Der bliver jo fokuseret pa det ensidige, gentagede arbejde hele
tiden, hvor du bare skal sti og lave nogle smd produktioner hele dagen. Og det er egentligt ikke
seerlig interessant — det er nedslidende. Vi er jo kommet leengere. Vi har nogle gamle billeder
herude fra 1950 ‘erne, der korte de der rullebdnd. Dem fjernede de jo, fordi det var ikke en mdde
at arbejde pd. Nu har vi dem sd igen, efter den udenlandske virksomhed har overtaget 0s.”
Tillidsrepreesentant

En overenskomstmeessig indsats pa omradet ville give arbejdstagerne nogle veerktojer til at stille krav
til sikkerhed og arbejdsmilje. Det kunne fx veere muligheden for at indbringe klager angaende
arbejdsmilje og arbejdsorganisering for en arbejdsretlig ankeinstans. Interviewundersggelsen peger pa,
at netop arbejdsmiljo og arbejdsorganisering er under hardt pres i tilfeelde, hvor danske virksomheder
overtages af multinationale koncerner — jf. afsnittet ‘Internationalisering’.

14) Afsnittene om tidsstudier kommer til i 1961 og udvides sammen med vaegtningen af produktionsfremmende lonsystemer
betydeligt op gennem 1960 ‘erne. Bestemmelserne bliver til bilag i 1995 — i dag er det meget fa virksomheder, der anvender
deciderede tidsstudier ved lonfastsettelse, nu handler det om andre produktionsfremmende lonformer sasom resultat-,
kvalifikations- og funktionslen — jf. afsnittet Lon og akkorder.

15) Hasle, Peter m. fl. 2000.




Strategien om Det Udviklende Arbejde opstod med inspiration fra svensk fagbeveegelse i begyndelsen
af 1990‘erne, som hvad der kan opfattes som fagbevaegelsens modspil til nye managementteorier, fx
Human Resource Management (HRM). HRM seetter som managementkoncept ledelse af udviklingen
af de menneskelige ressourcer hgjt. HRM har imidlertid ogsé tendens til at individualisere relationerne
mellem ledelse og den enkelte medarbejder, seerlig nar det geelder forhandlinger om lon- og arbejds-
vilkar. Det Udviklende Arbejde satser pa en trebenet, konsensusorienteret strategi om udvikling af et
meningsfyldt arbejde med de nedvendige hensyn taget til bade produktionen, samfundet og den
enkelte medarbejder.

Det Udviklende Arbejde som begreb og udviklingsstrategi optreeder imidlertid ikke i CO-industris
overenskomster i 1990‘erne. Af CO-industris beretninger fremgar det dog, at indsatsomrader sasom fx
trivsel pa arbejdspladsen, medindflydelse og uddannelse, som er helt centrale elementer i LO’s DUA-
strategi, i hoj grad er en del af kernen i CO-industris faglige arbejde og malsaetning.

Netop et interessant og udfordrende arbejde er et enske for mere end ni ud af ti af LO-forbundenes
medlemmer.'” Endvidere er 2/3 af alle tillidsrepraesentanter inden for LO helt eller delvis enige i, at
det at skabe et interessant og udfordrende arbejde er en del af fagbeveegelsens opgave.

Fra LO’s side er der med DUA-strategien lagt op til, at tillidsrepreesentanten lokalt er noglepersonen i
udviklingen af et mere indholdsrigt og udfordrende arbejde. I praksis er det dog sjeeldent tilfeeldet, idet
mange DUA-projekter pa arbejdspladsen initieres fra ledelseshold og ikke involverer tillidsrepraesen-
tant eller SU i den grad, som DUA-strategien leegger op til. Tillidsrepreesentanten risikerer i sadanne
projekter at fa en rolle som igangseetter af et ledelsesstyret projekt, samtidig med at denne skal vareta-
ge sine kollegers interesse. Det giver anledning til rollekonflikter for tillidsrepreesentanten. Med andre
ord kan et ledelsesdomineret udviklingsprojekt pa arbejdspladsen ofte blive en kompliceret affeere for
tillidsrepraesentanten, hvis han eller hun ikke er rustet til opgaven. Spergsmaélet er, i hvilket omfang
DUA som medarbejderstyret udviklingsstrategi er sldet igennem lokalt og er en del af tillidsrepraesen-
tantens hverdag. Rapportens spargeskemaundersogelse tyder pa, at det snarere er delelementer (som
fx et godt arbejdsmiljo, medindflydelse og uddannelse) af den samlede DUA-strategi, der fylder i til-
lidsrepreesentantens daglige arbejde.

Det ogede fokus pa trivsel og indhold i arbejdet med bade EGA og DUA som veesentlige hovedpunk-
ter er emner, som i samtiden og pa fagpolitisk plan har vaeret ganske betydende og ogsa i mere eller
mindre grad succesfulde, alt atheengig af hvilke kriterier der vurderes efter. Set i sammenheeng med
konklusionerne fra afsnittet om Arbejdsmiljo synes de trivselsmeessige og bledere emner at have sveert
ved at std distancen som overenskomststof i en forhandlingssituation, hvorfor ogsd afsmitningen fra
samtidsemne til overenskomstemne er begreenset. Tendensen gar ikke desto mindre i retning af, at de
sociale og trivselsmaessige forhold pa arbejdspladsen kommer mere og mere i fokus. Det er derfor
sandsynligt, at kravene til overenskomstens sociale hensyn og bestemmelser vil gges.

3.7 ARBEJDSMILJ@ — FYSISK OG PSYKISK

3.7.1 Arbejdsmiljget og sikkerhedsforhold

Ser man pa udviklingen, er det begraenset, i hvilket omfang arbejdsmiljeforhold er indskrevet som en
del af tillidsrepraesentantens opgave. Der findes ikke én selvsteendig paragraf eller et kapitel om
arbejdsmiljg, men der findes dog nogle afsnit herom spredt omkring i overenskomsten.

® ] hele perioden hedder det i overenskomstens paragraf 2, at tillidsrepraesentanten kan
rejse klage og rette henstilling til arbejdsgiveren med hensyn til hygiejniske forhold og
sikkerhedsforanstaltninger.

® 11977-overenskomsten tilfajes det, at spergsmal vedrerende arbejdsmilje ber indbringes
til behandling mellem organisationerne.

® 11979 preeciseres, at eventuelle klager forst bor behandles i virksomhedens
sikkerhedsudvalg, hvis et sddant findes. Forst derefter tages det op pa organisationsplan.
At dette emne tages op i 1979 antyder, at en reekke sager er gaet for langt op i systemet
tidligere, hvor de kunne veere lost maske allerede pa virksomhedsplan.

16) APL-undersogelsen, Arbejdsplads og Politik set i et Loanmodtagerperspektiv, fra 1993. Forskningsprojekt udfert i samarbejde
mellem LO og Aalborg Universitet (CARMA).



Ellers er det i alt veesentligt uddrag af arbejdsmiljeloven i et bilag til overenskomsterne, der tegner
arbejdsmiljoet i overenskomsterne. Uddraget, der er valgt, handler udelukkende om arbejdstid, ikke
mindst 11-timers reglen. En raekke andre forhold, fx rog, stej og meg, har ellers traditionelt udgjort
arbejdsmiljoproblemer, ikke mindst i industrien, men optreeder altsa ikke som bilag. Seerligt i 1970’-
erne begyndte konsekvenserne af rationaliseringer og effektiviseringer fra 1950 ‘erne og 1960 ‘erne at
vise sig, og flere rapporter satte fokus pa fysiske arbejdsmiljeproblemer i forskellige brancher. Det
eneste sted, hvor sadanne traditionelle arbejdsmiljoproblemer optreeder i overenskomsten, er i para-
graf 25, hvor det drejer sig om veerkstedstemperaturer, samt paragraf 26, som handler om hjemsen-
delse pa grund af vejrlig.

Det er med vedtagelse af arbejdsmiljeloven i 1975, at regler for blandt andet oprettelse af henholdsvis
det sundhedsvejledende bedriftssundhedstjenestesystem (BST), branchearbejdsmiljerad (BAR) og den
lokale sikkerhedsorganisation indferes i den nationale lovgivning. Arbejdsmiljeloven er en rammelov,
der siden 1975 er sogt udfyldt gennem forskellige bekendtgerelser og aftaler med regulerende betyd-
ning for arbejdsmiljeet lokalt.

Virksomheder med over fem ansatte forpligtes ifelge arbejdsmiljeloven til at organisere arbejdet for
sundhed og sikkerhed. Den valgte sikkerhedsrepreesentant er frem til 1993 sikret beskyttelse i henhold
til arbejdsmiljeloven, herefter sikres sikkerhedsrepraesentanten via overenskomsten samme beskyttelse
som tillidsrepreesentanter — med henvisning til arbejdsmiljeloven.

Formelt set kan det godt veere, at arbejdsmiljeloven beskytter sikkerhedsrepraesentanten. Alligevel har
der veeret relativt mange voldgiftskendelser, der har omhandlet afskedigelse af sikkerhedsrepraesen-
tanter — og det specielt i drene op til 1993, hvor beskyttelsen indferes i overenskomsten. Det antyder,
at beskyttelsen ikke har veeret tilfredsstillende ferhen, og spergsmalet er, om denne er forbedret efter
indskrivningen i overenskomsten.

Det psykiske arbejdsmilje

12001 indgar CO-industri og Dansk Industri en aftale om opprioritering af det psykiske arbejdsmilje.
Denne aftale rammer plet i forhold til det, som mange tillidsrepreesentanter efterlyser. Mange finder,
at netop det psykiske arbejdsmiljg gennem de senere ar har oget tillidsrepreesentantens arbejdsbelast-
ninger, og ikke alle tillidsrepraesentanter foler sig godt nok forberedt pa det. 70% inden for LO er helt
eller delvis enige i, at man som tillidsrepreesentant i stigende grad kommer til at fungere som en slags
socialradgiver for kollegerne. Og faktisk fylder det psykiske arbejdsmiljo lige sa meget i diskussionerne
med kolleger og ledelse som det fysiske arbejdsmilje. 91% angiver at have dreftet psykisk arbejdsmilje
med kolleger og ledelse; tallet er praecis det samme, nér der sporges til fysisk arbejdsmilje.

Med denne udvikling, hvor det psykiske arbejdsmilje bliver en stadig sterre del af tillidsrepraesentan-
tens arbejde, kunne man forestille sig, at greensedragningen mellem tillidsarbejdet og sikkerhedsarbej-
det blev utydeliggjort. Det er imidlertid ikke tilfeeldet. Ingen af de interviewede tillidsrepraesentanter er
i tvivl om, hvad der er deres omrade, og hvad der er sikkerhedsrepraesentantens omrade, og generelt
afvises tanken om, at de to funktioner skal slds sammen. En tillidsrepreesentant forteeller:

“Vores sikkerhedsrepreesentanter tager sig meget af den fysiske sikkerhed pd arbejdspladsen. Det
er tillidsrepreesentanten, der tager sig af det psykiske. Jeg synes i hvert fald, det er mit ansvar
med hensyn til det psykiske. Jeg gir meget hojt op i det — om folk har det rart, og hvis ikke de
har det rart... Det kan jo lige sd godt veere noget privat, men vi kan da snakke lidt om det. Jeg
synes, de er flinke til at komme. ..

Det, foler du, er dit ansvar?

Ja, 100 %.”

Tillidsrepreesentant

Sperger man mere generelt tillidsrepraesentanter inden for LO-omradet, viser det sig, at et stort flertal
finder, at arbejdsmiljo er et overordentligt vigtigt emne for fagbeveegelsen i almindelighed og for til-
lids- og sikkerhedsfolk i seerdeleshed. Det er uden sammenligning topscoreren, nar tillidsrepraesen-




tanter bliver spurgt, hvad fagbevaegelsen ber arbejde med i fremtiden. 95% af tillidsrepreesentanter
inden for LO-omradet er helt eller delvis enige i, at arbejdsmiljget ber veere en heijt prioriteret opgave
i fagbevaegelsens arbejde. Nar det geelder tillidsrepreesentantens eget arbejde, er arbejdsmiljget imid-
lertid ikke sa hejt prioriteret som fx samarbejdet med ledelsen, personalepolitik, samarbejdet mellem
kollegerne m.m. — ndr der skal prioriteres. Det antyder, at man maske nok mener, at arbejdsmiljoet er
vigtigt — men ogsa, at det ikke er tillidsrepreesentantens opgave at arbejde med det. Hvem det sa er,
der skal varetage den efter tillidsrepraesentanternes mening vigtige opgave i det daglige, er mere
abent: Er det sikkerhedsrepreesentanten eller er det de faglige organisationer?

Det er sveert at identificere en entydig holdning til, om emnet arbejdsmilje fortrinsvis skal forhandles
pa decentralt eller centralt plan. Et flertal pa 53% inden for LO finder, at det ber forhandles centralt,
men et relativt stort mindretal pa 40% gar ind for, at det forhandles decentralt.

Et problem synes at veere, at tillids- og sikkerhedsrepraesentanter skal bevise, at der er tale om
arbejdsmiljemaessige forringelser. En tillidsrepreesentant siger:

“De faglige organisationer kan ikke gare en skid. Vedrorende arbejdsmiljoet skal du direkte kunne
bevise, at det er en forringelse af arbejdspladsen. Og det kan du ikke — sagen kan jo fremlaegges
pad ti forskellige mider.

Det eneste, vi kan gore, er at saette os ned og vente pd, at alt lortet kommer i gang, og sd fai
Arbejdstilsynet herned. De vil ikke gore det pd forkant. Det vil de ikke. Der skal lig pd bordet
forst. Der mangler vi den der ankeinstans, hvis man direkte kan se, at noget er totalt tabeligt at
indfore.”

Tillidsrepraesentant

Det er altsa et problem, at bevisbyrden ligger hos medarbejderne, hvis de mener, at arbejdsmiljeet er
blevet forringet. En tillidsrepraesentant foreslar, at ogsa arbejdsmiljoet kan geres til genstand for fagli-
ge tvister:

“Nu hvor vi snakker overenskomsten, sd kunne man godt forestille sig, at ligesddan som man
fagretligt behandler tvistigheder omkring overenskomsten, at man sd ogsd kunne fagretlig
behandle tvistigheder omkring miljoet.

Ogsi nye arbejdsorganiseringer, hvis man sd sadan pa det?

Ja, det kunne man godt sige. Det ville vaere en stor hjeelp.”

Tillidsrepraesentant

Det kan diskuteres, hvorfor arbejdsmilje ikke har en sterre prioritet i overenskomsterne — nar nu det
blandt tillidsrepraesentanter regnes for et af de vigtigste elementer i fagbevaegelsens fremtidige arbej-
de. En forklaring kan veere, at feltet af de centrale parter betragtes som deekket tilfredsstillende i lov-
givningssystemet. To voldgiftskendelser antyder dog, at der er problemer med at definere, hvad der er
lovgivning, og hvad der er overenskomst. En voldgiftskendelse drejer sig om en sag om beregning af
indteegtstab i forbindelse med en sikkerhedsrepraesentants deltagelse i paragraf 9-kursus. Denne sag
viser, at netop forholdet mellem lovgivning og overenskomst om arbejdsvilkar for sikkerhedsrepree-
sentanten kan veere en grazone, som parterne kan have vanskeligheder ved at navigere i. I en vold-
giftskendelse inden for et andet omrade, nemlig paragraf 3 om betaling af tillidsrepreesentantsmader
(her for en sikkerhedsrepreesentant), optreeder det samme problem — hvorvidt arbejdsmiljeloven star
over eller under eller er ligestillet med overenskomsten.

Endelig er der yderligere et element vedrerende psykisk arbejdsmiljg, som maske ikke skal ignoreres —
nemlig tillidsrepraesentantens eget psykiske arbejdsmilje. Tillidsrepreesentantundersogelsen fra 1998
viste, at ca. 15% af tillidsrepraesentanter har problemer med loyaliteten over for enten kolleger eller
ledelse — og 8% angiver at have loyalitetsproblemer over for begge parter. 31% mener, at hvervet som
tillidsrepraesentant giver stress, og 16% finder, at det er en psykisk belastning. Der er sdledes et relativt
stort mindretal af tillidsrepreesentanter inden for LO-omrédet, der pa den ene eller anden méde ople-
ver psykiske belastninger ved at bestride hvervet som tillidsrepreesentant.




3.8 REKRUTTERING, AFSKEDIGELSE OG UDDANNELSE
AF MEDARBEJDERE

3.8.1 Anseettelser, afskedigelse og medarbejdersamtaler
— store emner ogsa i fremtiden

Pa det danske arbejdsmarked er afskedigelsesreglerne ganske liberale. Det danske dagpengesystem
gor det i praksis omkostningsfrit som arbejdsgiver at afskedige medarbejdere, hvis de respektive opsi-
gelsesfrister er overholdt. Omkostningerne ved tilpasninger af behovet for arbejdskraft kan overlades
til‘samfundet’, idet den heje dagpengesats skonomisk samler de ledige op. Dette kunne forventes at
skabe utryghed pd arbejdsmarkedet, men faktisk foler danskere sig mere trygge i deres anseettelse end
andre europaeere, viser en OECD-rapport.

I overenskomsten fra 1971 drejer bestemmelserne om anseettelser og afskedigelser sig i alt vaesentligt
om opsigelsesregler, og kapitlet er pa tre sider. I 2000-overenskomsten er det vokset til ni sider, og det
skyldes dels specificering af opsigelsesreglerne, dels tilfojelse af anseettelsesregler i 1993.

Rekruttering

Stadig sterre krav til medarbejdernes kompetencer, ansvars- og kvalitetsbevidsthed og nye arbejdsor-
ganiseringer, som fordrer samarbejde, betyder, at rekruttering pa mange virksomheder er blevet et vig-
tigt omrade. Bade fagleerte og ufagleerte skal kunne andet og mere i dag end for bare 15 ar siden. De
fagleerte skal kunne deres fag, men ma ogsa i mange tilfeelde i hgjere grad end for acceptere, at fag-
graenser er under oplesning. Maske skal de ogsa leere fra sig, sa andre grupper far indsigt i dele af
deres fag, og kravene til samarbejde er ofte store. Ufagleerte forventes pa mange virksomheder at veere
villige til efteruddannelse. Fx kreeves der ofte kortere operateruddannelser pa hejteknologiske virk-
somheder. Det gor maske ikke de ufagleerte til fagleerte — men dog fordres villighed til at tilegne sig ny
viden.

Man kan derfor ikke ‘bare” rekruttere en medarbejder inden for en bestemt faggruppe og regne med,
at personen kan leve op til de krav, som netop denne virksomhed stiller. At veere medarbejder pa en
virksomhed med samlebandsarbejde er milevidt fra at veere medarbejder pa en virksomhed med selv-
styrende grupper. Derfor spiller rekrutteringsprocessen en stadig sterre rolle, og tillidsrepraesentanter-
ne for de forskellige faggrupper er ofte centrale medspillere.

Anseettelser og afskedigelser - tillidsrepraesentantens rolle

Paragraffen om anseettelser optreeder forste gang i egen ret i overenskomsten fra 1993. Ifglge denne
skal der udarbejdes et anseettelsesbrev. Kravet implementeres i den nationale lovgivning pa baggrund
af et udstedt EU-direktiv. Direktivet siger, at der skal udarbejdes et anseettelsesbevis, hvis medarbej-
derne er ansat leengere end en maned og har en gennemsnitlig arbejdstid over otte timer.
Anseettelsesaftalen skal folge nogle minimumskrav, og hvis der ikke er udarbejdet en sadan aftale
inden en maned, kan arbejdsgiveren péleegges en bod. Ogsa medarbejdere, der har veeret ansat for
denne aftale, kan kraeve et anseettelsesbevis, som sa skal udarbejdes inden for to maneder.

Med en formalisering af, at der skal udarbejdes anseettelsesbreve, far tillidsrepraesentanten i 1993 en
opgave med at kontrollere dette — men til gengeeld vil tillidsrepraesentanten ogsa sta pa sikrere grund,
hvis der opstar uenigheder om len- og arbejdsvilkar, jobbeskrivelse etc. Interviewundersegelsen viser,
at reglerne for udformning af ansaettelsesbeviser efterleves. Selv om det er en reel udvidelse af tillids-
hvervopgaverne, opleves det ikke som en stor belastning for tillidsrepreesentanten.

“Ansaettelsesbreve — det fir alle. Vores skabelon er netop ved at blive revideret. Men der er nu
ikke noget stort arbejde med det.”
Tillidsrepreesentant




Tidligere har bestemmelserne vedrerende ansaettelse hert ind under andre paragraffer.

® Forste gang en egentlig paragraf om involvering af tillidsrepreesentanter i anseettelser
optraeder i overenskomsten, er i 1967. Her tilfojes i paragraf 2 en hensigtserkleering
angdende orientering af tillidsrepreesentanten i forbindelse med afskedigelser/
anseettelser.

® Pataleretten for tillidsrepraesentanten i urimelige afskedigelsessager er en del af
overenskomsten fra 1942, men orienteringsensket er forst med fra 1967.

® [ forbindelse med tillidsrepraesentantens pataleret er der fra 1950 indskrevet i
overenskomsten som anmeerkning, at DI er indforstdet med at drefte spergsmal i
forbindelse med tillidsrepraesentantens pataleret ved afskedigelser/anseettelser, hvis
CO-industri anmoder herom, og seerlige forhold ger det rimeligt. Dette geelder ogsa i dag.

Der er bred enighed om, at man som tillidsrepraesentant skal involveres i anseettelser. Hvorvidt man
ogsa skal involveres i afskedigelser, er imidlertid en stdende diskussion blandt tillidsrepreesentanter.
De fleste vil gerne vide, hvor mange det drejer sig om, og hvornar afskedigelsen skal ske, men i for-
hold til den konkrete udveelgelse mener nogle, at det udelukkende er ledelsens ansvar.

“Vi informeres om afskedigelser og anseettelser, men vi involveres ikke — det er ledelsens pligt. Vi
skal ikke veere med til at vurdere kollegerne.”
Tillidsrepraesentant

Andre finder, at man ikke kan sige ja til medindflydelse pa anseettelser, hvis man ikke ogsa vil tage et
medansvar ved afskedigelser.

“Hois du er med til at anseette — der er det sjove — skal man sd ikke 0gsd veere med til at afske-
dige? Men sa bliver der ofte stille. Der er jo ikke meget ansvar i at veere med til alt det sjove.”
Tillidsrepraesentant

Men sjovt er det ikke at veere med til afskedigelser.

“leg var for nogle dr siden med til at afskedige ni personer.

Hvad syntes du om det?

Det er jo aldrig nogen sinde sjovt. Det er ikke nogen forngjelse at afskedige folk. Det er ikke
meget galt, at det giver sig selv. Det er ikke de bedste, hurtigste og flinkeste, der ryger ud som de
forste. Men der var da nogen af dem, der rog, der var gode arbejdere. Det har der veeret. Det er
stadig veek nogen, der har hus, kone og born. Vi hdber selvfolgelig pd, at de kommer ud og far
noget arbejde igen. Det gor du jo, uanset om du synes, han er et dumt svin eller ej.

Betyder det noget, at en person har familie?

Det gor det da nogle gange. Det er klart, at det er lettere at afskedige en forholdsvis ung person,
der bor alene.”

Tillidsrepreesentant

I forbindelse med nye arbejdsorganiseringer med selvstyrende grupper etc. tegner der sig et seerligt
problem. Ledelsen sgger ofte at inddrage de selvstyrende grupper i rekrutteringen af nye kolleger,
fordi personlige egenskaber og samarbejde spiller en betydelig rolle her. Dét ansvar gnsker ikke alle at
patage sig.

“I vil gerne vaere med til anseettelserne?

Nej, ikke nodvendiguis, men firmaet vil gerne have os med til det. Det er nu meget lidt, men det
var en idé med de selvstyrende grupper, at grupperne selv skulle veelge de personer; der fremover
skulle indgd i gruppen.”

Tillidsrepraesentant




Et er, at tillidsrepraesentanter ikke ensker at blive involveret, nar der skal vaelges, hvem der skal afske-
diges. Noget helt andet er, nar ledelsen sa har valgt de pageeldende — sa er tillidsrepreesentanter ofte
steerkt involveret: Selv om de ikke ensker at tage stilling til, om det er de rigtige, der er valgt, sa skal
formalia overholdes: Er varslet i orden? Er grunden til afskedigelsen korrekt? etc.

Inden for LO-omradet diskuterer 57% af tillidsrepreesentanter anseettelser af medarbejdere med
ledelsen, mens 50% drofter det med kollegerne. Afskedigelser diskuterer 50% af tillidsrepreesentanter
med ledelsen, mens 41% snakker med kollegerne om dette. Ansaettelser diskuteres altsa mere end
afskedigelser, og flere tillidsrepreesentanter snakker mere med ledelsen om dette end med kollegerne.

Opsigelsesfrister og -regler optraeder forste gang i overenskomsten fra 1950, og her er det medarbej-
dernes opsigelse, det drejer sig om. Arbejdsgivernes opsigelsesfrister bliver forst indskrevet i overens-
komsten i 1961. Gennem arene er varslingsfristerne blevet stadig leengere, og der skal tages stadig
mere hensyn til modparten. Fx var ingen af parterne frem til 1973 forpligtede til at give varsler inden
for det forste ar, i 1987 skal der ikke varsles inden for ni maneder ogi 1995 strammes igen til seks
maneder. Opsigelses/afskedigelsesfristerne stiger med medarbejderens anciennitet pa arbejdspladsen.
Generelt er iseer medarbejdernes beskyttelse oget, men ogsa ledelsens vished for arbejdskraftens sta-
bilitet er eget over tid. Det skal desuden bemeerkes, at de eeldre medarbejdere har faet seerlig gode
varsler fra midten af 1970 erne.

Dog er der et enkelt omrade, hvor reglerne vedrorende afskedigelser er blevet fleksible. Indtreedelse pa
samme anciennitetstrin kan finde sted inden for seks maneder, hvis medarbejderen genanseettes.
Frem til 1991-overenskomsten var perioden et ar, og fra 1991 og frem til 1995-overenskomsten var der
tale om ni maneder. Hvad angar reglen om genindtreedelse pa samme anciennitetstrin, har arbejdsgi-
veren faet en forbedret ordning, idet man nu som arbejdstager har kortere frister, inden for hvilke man
kan genanseettes pa et givent anciennitetstrin. Det kan fra arbejdsgiverside ses som en dbning for
mindre stramme regler angdende anseettelse og afskedigelse af medarbejdere.

Ved manglende varsling paleegges den skyldige part en erstatning. Fra 1967 skal denne tilbagebetales,
hvis genanseettelse finder sted inden for varslingens udleb.

Nyt i 1995 er en henvisning til et protokollat om varsling ved afskedigelser af sterre omfang. Dette
sker i henhold til lovgivning pa omradet, der har baggrund i et EU-direktiv.

Netop afskedigelser er et af de omrader, der har veeret flest voldgiftskendelser om. Der findes 29 vold-
giftskendelser om opsigelsesregler. 23 af de 29 sager er fra perioden 1991-2000. Sagerne henholder sig
til alle aspekter af regelseettet og handler udelukkende om fortolkninger af, eksempelvis om varsling
er overholdt, om et anseettelsesforhold er ophert eller ej, og hvem der har afsluttet det.

Pa den ene side er det ikke overraskende, at der er sd mange voldgiftssager om afskedigelser.
Afskedigelser er et alvorligt skridt, og det har store konsekvenser for den enkelte, seerlig hvis varsler
ikke overholdes. P4 den anden side stdr reglerne ret klare, og det kan derfor undre, at s& mange sager
nar sa vidt som til voldgiften. Relativt mange af sagerne synes imidlertid at dreje sig om anseaettelses-
forhold, hvor et skeenderi er opstaet, og parterne er skiltes umiddelbart i vrede, hvorfor det star uklart,
hvem der har opsagt anseettelsesforholdet.

Medarbejderudviklingssamtaler

Taget i betragtning, hvor vigtig rekruttering og efteruddannelse af arbejdskraften er, er det sldende, at
begrebet medarbejderudviklingssamtale ikke eksisterer i overenskomsten.

Ingen virksomhed er forpligtet til at optage medarbejderudviklingssamtaler. Meningen med en sadan
samtale er, at begge parter kan reflektere over den enkelte medarbejders funktion og fremtidige rolle i
virksomheden. I forhold til lederen kan samtalerne ses som et redskab, men ogsa som et krav til, at
lederen gor sig nogle systematiske overvejelser over personalets udvikling. I forhold til medarbejderen
kan det vaere vejen til et styret og meningsfuldt arbejdsliv med fremtidsmuligheder. I samtalen kan
fremtidig uddannelse diskuteres, og medarbejderen kan give udtryk for eventuelle frustrationer i for-
hold til ledelsen. Endelig kan medarbejderudviklingssamtalen give anledning til at diskutere, om stil-
lingen reelt har eendret indhold siden sidste samtale.




Det er iseer i forhold til uddannelse, at medarbejderudviklingssamtaler har relevans.

“Jeg kunne da godt teenke mig, at der var en bedre plan over uddannelse. Altsd, vi har ikke et
uddannelsesudvalg og siddan noget der.

Medarbejdersamtaler — har I det?

Ja, og uddannelse bliver sd ogsd taget op det, men..."

Tillidsrepreesentant

“Uddannelsesplanleegning og SUM'” bliver ikke brugt til noget — de er lavet, men der sker ikke
noget andet end snak. Der skal gennemfores medarbejdersamtaler og alt muligt — og det tager tid
med en medarbejdergruppe pd ca. 300.”

Tillidsrepraesentant

Som det fremgar, fungerer samtalerne ikke altid efter hensigten.

Et ganske seerligt problem tegner sig i forhold til, om lon kan — og skal — holdes uden for medarbej-
derudviklingssamtalerne. Pa langt de fleste virksomheder star tillidsrepraesentanter for lenforhand-
linger. Men jo mere individualiserede jobbeskrivelserne er, jo mere individualiserede jobsamtaler — jo
mere risikerer man, at lonsamtaler og udviklingssamtaler blandes sammen. Det betyder, at ledelsen i
dag seetter dagsordenen — medmindre tillidsrepraesentanten finder anledning til at blande sig pa eget
initiativ. Sa meget desto mere ber det maske diskuteres, om der skal opstilles regler eller anvisninger
for medarbejdersamtaler i overenskomsten eller bilag.

Samlet set er der ikke sket det store i overenskomsterne, hvad angar tillidsrepreesentantens formelle
rolle i forbindelse med anseettelser. Uformelt er der imidlertid ikke megen tvivl om, at tillidsrepraesen-
tanter i stigende omfang involveres ved ansaettelser af nye kolleger. Ikke mindst i forhold til nye
arbejdsorganiseringer, hvor blandt andet selvstyrende grupper spiller en betydelig rolle, kan medarbej-
dere i almindelighed og tillidsrepreesentanter i seerdeleshed blive involveret i sdvel anseettelser som
afskedigelser. Det gnsker ikke alle, for der er ofte tale om stillingtagen til personlige egenskaber hos
kolleger.

Afskedigelser onsker mange tillidsrepreesentanter at blive holdt uden for — i hvert fald nar det drejer
sig om, hvem der skal afskediges. Nar dette er besluttet, er det en anden sag — sa spiller tillidsrepree-
sentanten en betydelig rolle som den, der skal tilse, at formalia bliver overholdt.

3.8.2 Efter- og videreuddannelse af medarbejdere
Efter- og videreuddannelse optraeder forste gang i overenskomsten med en selvsteendig paragraf i
overenskomsten 1993.

Overenskomstens kapitel om uddannelse rummer bestemmelser om blandt andet uddannelsesplan-
leegning, faglig relevant uddannelse og frihed til anden uddannelse. Efter- og videreuddannelse er et af
de omrader i overenskomsten, som har faet stor opmaerksomhed siden 1993 og frem til i dag.
Afsnittet om uddannelsesplanleegning er i alt veesentligt en hensigtserkleering fra parterne. Man
onsker efter- og videreuddannelse med henblik pa at styrke konkurrenceevnen, og man ensker en
systematisk uddannelsesplanleegning. Det anbefales at oprette et paritetisk uddannelsesudvalg i virk-
somheden, der har som opgave at analysere virksomhedens kvalifikationsbehov, beskrive job og job-
krav, udarbejde uddannelsesplaner og planleegge uddannelsesaktiviteter. Neermere beskrivelse af
udvalgets opgaver aftales lokalt i virksomheden. Desuden anbefales det at anvende SUM (Strategisk
Udvikling af Medarbejdere)." Der er sdledes mange hensigtserkleeringer — men f& egentlige krav.
Paragraffen om uddannelsesplanleegning har undergaet folgende forandring:

17) SUM star for Strategisk Udvikling af Medarbejdere. Se forklaring i felgende note.

18) SUM - Strategisk Udvikling af Medarbejdere — blev etableret i 1992 i et samarbejde mellem DI og CO-industri. Malet med
SUM er at seette virksomhederne i stand til at arbejde systematisk med uddannelsesplanleegning og at forbedre samspillet
mellem virksomhederne og uddannelsessystemet. Metoden er via vejledninger og konsulentbistand at definere virksom-
hedernes kvalifikationsbehov, og pa grundlag heraf laegges en uddannelsesplan for virksomheden savel som for medarbej-
derne.



@ Ifolge 1993-overenskomsten skal der, safremt en af parterne ensker det, optages
forhandling om organisering af uddannelsesplanleegning. Dette er i
2000-overenskomsten skeerpet til en anbefaling af en systematisk
uddannelsesplanleegning.

Angaende frihed til efter- og videreuddannelse er der sket felgende tilfejelser:

® 11977 er det forste gang det indferes i overenskomsten, at medarbejderne ber kunne
opné den fornedne frihed til deltagelse i efteruddannelseskurser og anden faglig
videreuddannelse.

® ] 1981-overenskomsten tilfgjes det, at sadan uddannelsesfrihed skal gives under
fornedent hensyn til virksomhedens tarv.

® Fra 1991 geelder det, at enhver medarbejder med minimum ni maneders anciennitet har
ret til mindst en uges frihed om aret til relevant faglig efter- eller videreuddannelse om
aret.

® Fra 1993 har medarbejdere med ni mdneders anciennitet eller mere ret til to ugers arlig
efter- og videreuddannelse, der er relevant for virksomheden — stadig under forngdent
hensyn til virksomhedens produktionsforhold.

® Forst fra 1995 indferes bestemmelser vedrerende aflenning — medarbejderen far sin
seedvanlige lon uden tilleeg ved faglig uddannelse, der er led i virksomhedens
uddannelsesplanleegning, og eventuel longodtgerelse tilfalder virksomheden.

Bestemmelserne om de 14 dages uddannelsesfri er blevet eendret ved hver overenskomst siden 1993.
Dette sker primeert, fordi det i det forste afsnit hed, at medarbejderen kunne fa fri til uddannelse efter
eget valg, og i neeste stykke, at de 14 dage skulle bruges til uddannelse, som var relevant for virksom-
heden. Begge formuleringer findes fortsat i overenskomsten fra 2000, men de er nu placeret under
hver sin seerskilte paragraf (henholdsvis paragrafferne 44 og 46). Formuleringer og placeringer er sale-
des blevet mere preecise, sa der adskilles mellem almen uddannelse, bredere efteruddannelse og mere
virksomhedsspecifik uddannelse.

Der findes to voldgiftssager pa omrddet, begge fra 1994 — generelt synes overenskomsten saledes at
fungere tilfredsstillende.

Undersogelser viser, at uddannelse ofte far en stedmoderlig behandling pé industrivirksomheder. Tit
sender man folk pa uddannelse ved ordrenedgang og i perioder, hvor det ikke gar ud over produktivi-
teten.

“Vores krav pad efteruddannelse gar mere som beskeeftigelse i nedgangsperioder. Nir der kommer
ordrer ind, sd stopper vi igen. Hvis man derimod gerne vil pd kursus, kan det fint arrangeres.
Men hvis du henviser til bestemmelsen om retten til de 14 dages uddannelse om dret, sd bliver
den ikke brugt.”

Tillidsrepraesentant

Det betyder, at efteruddannelsen tit er tilfeeldig og ad hoc-agtig. I den forstand lever mange virksom-
heder ikke op til hensigtserkleeringen om en systematisk og planlagt efteruddannelse, som det fordres
allerede i midten af 1990 erne. Denne virkelighed star i skarp kontrast til den betydelige indsats, der
er gjort med hensyn til udvikling af uddannelser og uddannelsesniveauet pa Industriens omrade i de
senere dr.

Spergsmalet er, om en skeerpelse af paragraffen tages alvorligt pa virksomhedsplan, eller om der skal
formuleres strengere krav til arbejdsgiverne. En tillidsrepreesentant udtaler sig saledes:

“Alle de der fine uddannelsesprojekter som fx SUM, der bliver sat i gang. Hois ikke der ligger
noget tvang bag, sd sker der ikke en skid. Da jeg startede hernede for 14 dr siden, da snakkede
de uddannelsesplanleegning — det gor vi stadigvaek.”

Tillidsrepraesentant




Hvorvidt en systematisk uddannelsesplanleegning med eksempelvis SUM-veerktgjer finder sted,
afthaenger i dag af den pageeldende virksomheds ambitioner pa uddannelsesomradet.
Overenskomstens paragraffer pa omradet kan darligt kaldes krav. Men forhold som antal ansatte
medarbejdere spiller ogsd ind. Fx er gennemforelsen af medarbejdersamtaler, hvor den individuelle
uddannelsesplanlaegning ofte sker, en tidskreevende og langstrakt proces, som kreaever personalemaes-
sige ressourcer. Omvendt ma man heller ikke glemme, at nogle medarbejdere slet ikke eftersperger
uddannelse som led i deres arbejde, men er tilfredse med at udfere det arbejde, de er ansat til.

“Mit indtryk er faktisk, at hvis en mand har et vellonnet job og nogle gode arbejdsvilkdir osv., si
har han egentlig ikke den store interesse i at bruge tid pd at videreuddanne sig. Hvorfor skulle
han egentlig det, kan man sporge. Jeg tror ikke, man har fiet overbevist flertallet om, at det er
nedvendigt, at vi uddanner os, fordi kravene endrer sig, og vi skal veere dygtigere — ellers si
mister vi jobbet 0g virksomheden ryger til udlandet. Den er ikke helt blevet kobt, tror jeg. (...)
Hois jeg gdr ud og sporger en af gutterne nu: ‘Hoa * - kunne du teenke dig at starte pd en
uddannelse i morgen?’ Sd tror jeg, at jeg skal snakke lang tid med ham, for han siger ja.”
Tillidsrepraesentant

Et andet problem kan veere opfelgningen pa gennemfort videreuddannelse. Hvis virksomheden ikke
har mulighed for at folge efteruddannelse op med mere udfordrende job, kan det aftholde ledelsen fra
at tilbyde medarbejderne systematisk efteruddannelse.

“Jobbet ude i buret herude er jo ikke anderledes end for fem dr siden, hvor Peter, der sidder heru-
de, ikke havde nogen uddannelse. Nu har han uddannelse — men jobbet er sgu det samme. Og
det er faktisk et problem — det er mit store problem som tillidsmand. Uddannelse er fint, men
ndr man sd har veluddannede folk, og jobbet er det samme, si keder de sig jo. Si vil de have
udfordringer — hvad fa ‘en gor vi lige ved det? Sd har vi sd sat en masse projekter i gang og alt
muligt, men det fir jo ogsd en ende. Og man ansetter jo ikke folk for, at de kan gd og lave alt
muligt andet. Man skal ikke uddanne folk, bare for at uddanne i hvert fald. Det skal tjene et for-
mdl”

Tillidsrepreesentant

Planleegning af medarbejdernes efter- og videreuddannelse har traditionelt veeret palagt ledelsen. Som
det optreeder i overenskomsten i dag, beskrives efter- og videreuddannelse som en opgave, der skal
loftes af parterne pa virksomheden i feellesskab. Det understreger blandt andet anbefalingen af etable-
ring af et paritetisk uddannelsesudvalg. Der er ingen tvivl om, at det kan veere en ekstrabyrde for til-
lidsrepreesentanten, og at det er en opgave, der har hgj prioritet. Hele 93% af tillidsrepraesentanterne
inden for LO-omradet er helt eller delvis enige i, at fagbeveegelsen skal arbejde for at sikre bedre
muligheder for efter- og videreuddannelse. Men nar det geelder tillidsrepreesentantens egen indsats pa
uddannelsesomradet pa arbejdspladserne, er der stor forskel pd, hvor meget de enkelte tillidsreprae-
sentanter gor pa omradet. Faktisk er det under halvdelen af alle tillidsfolk under LO-forbundene, der
har dreftet individuel uddannelsesplanleegning med henholdsvis ledelse og kolleger, mens 10% flere
har dreftet uddannelsesplanlegning for hele virksomheden.

Overenskomsten, uddannelsesfonde, diverse AMU-centrer og FIU giver mange muligheder for efter-
og videreuddannelse af medarbejdere, som det kan veere lidt af en jungle at begive sig ind i.

“Generelt har jeg faktisk kigget en del i uddannelsesbestemmelserne. Jo flere penge, jeg kan finde,
jo mere kan vi fi lov til. Huis virksomheden kan fi uddannet sit personale og fi andre til at
betale for det — fint, si er der ikke de store problemer. Der er uanede muligheder. At finde dem og
fa dem brugt — det er en helt anden snak, som i virkeligheden intet har med overenskomsten at
gare”

Fellestillidsrepraesentant




Det kan diskuteres, om indsatsen omkring efteruddannelse skal strammes op med mere direkte krav i
overenskomsten. Stramningerne skal dog neeppe veere sa store, at det gar ud over hensynet til fleksibi-
litet og forskelligheden mellem de enkelte virksomheders behov og sterrelse. Spergsmalet er, om det
overhovedet er via overenskomsten, dette mal skal nas. Maske handler det mere om en holdningseen-
dring til efteruddannelse pa virksomhedsplan og en aget brug af og treening i at bruge de allerede
gaeldende bestemmelser og muligheder.

Under alle omsteendigheder bliver tillidsrepreesentanten bade formelt (i uddannelsesudvalget) og
mere uformelt i samarbejdsudvalget stadig mere involveret i denne side af personaleplejen.

3.9 TILLIDSREPR/ZESENTANTENS VILKAR OG FAGFORENINGSFORHOLD

3.9.1 Nye krav — nye vilkar for tillidsrepraesentanten

Meget af overenskomsten drejer sig om, hvilke opgaver tillidsrepreesentanten har. Men ligesom tillids-
repraesentantens opgaver har eendret sig, har ogsa de betingelser, som tillidsrepreesentanten bydes,
maéttet eendres — som regel i retning af en forbedring af vilkarene.

Den forste overenskomst, hvor tillidsrepraesentantens vilkar behandles mere systematisk, er overens-
komsten fra 1919.

Valg af tillidsrepraesentant

Muligheden for at veelge en tillidsrepraesentant har fra periodens begyndelse veeret en ret og ikke en
pligt. Tillidsrepreesentanten veelges blandt medarbejdernes midte og for en periode pa to ar ad gangen.
Overenskomsten fordrer en vis anciennitet for den person, der veelges til tillidsrepreesentant.

® Anciennitet: I 1919 var det et ar, senere skulle man have veeret ansat mindst 11/2 ar i
lobet af de sidste to ar og fra 1961 var det to ar inden for de sidste fire ar. Her ser man en
vis skeerpelse til fordel for arbejdsgiverside, og det geelder frem til 1976, hvor det hedder
11/2 ars anseettelse inden for de sidste tre ar. Fra 1979 hedder det et ar inden for de sidste
to ar, og endelig har det fra 1991 heddet, at man blot skal have arbejdet ni maneder
inden for de sidste to ar pa virksomheden.

Altsa en eendring i de seneste 20 ar, hvor arbejdsgiversiden har givet keb péd den fordrede anciennitet.
Frem til 1976-overenskomsten star der intet om, hvilken valgform der er tale om — blot at der skal
veelges en tillidsrepreesentant. Fra 1976 hedder det, at der skal veere tale om en skriftlig afstemning. I
praksis er det dog meget blandet, hvorledes afstemninger foregar:

“Jeg er jo pd valg hver dag, ikke sandt. Uanset, om man holder valg hvert eller hvert andet dr, sd
er tillidsrepraesentanten pad valg hver eneste dag. For hvis en tillidsrepraesentant laver noget, der
er helt galt — sd er du ikke tillidsrepreesentant neeste dag. Det er man ikke.”

Tillidsrepraesentant

“Blev du valgt ved en skriftlig afstemning?

Nej, ved handsopreekning. Jeg er pd valg hvert andet dr... i hvert fald efter vi har dannet en klub,
sd fungerer det korrekt. Indtil da har det mere veeret, om vi nu huskede det.”
Tillidsrepreesentant

“Mange steder har man valg hvert andet dr. Jeg er pd valg hver dag: Hvis man ensker at veelge
en ny i morgen, jamen sa kan man gore det. (...) Og det er klart, hvis der bliver noget, sd er det
skriftlig afstemning.”
Tillidsrepreesentant

Som det fremgdr, er der forskellige mader at blive valgt pa. Men én ting gar igen, og det er fornem-
melsen af, at man hver eneste dag bliver vurderet som tillidsrepreesentant.
Ca. 16% af alle tillidsrepreesentanter inden for LO-omrddet har veeret involveret i et kampvalg.




Fra 1926 til i dag har det usendret heddet, at valg af tillidsrepraesentant skal foretages af de beskeefti-
gede medarbejdere pa arbejdsstedet og kreever minimum halvdelen af medarbejdernes stemmer.
Forbundet har fra periodens begyndelse pligt til at pase, at disse bestemmelser overholdes, men fra
1961 udgar denne bestemmelse. Det antyder en storre decentralisering, idet det nu er parterne selv
lokalt, der skal sikre, at reglerne for valg af tillidsrepreesentant overholdes. Valget skal dog stadig gen-
nem hele perioden godkendes af forbundet og meddeles arbejdsgivernes organisation. Fra og med
overenskomsten 2000 er det muligt lokalt at aftale andre regler for at veelge en tillidsrepreesentant end
de i overenskomsten anferte.

Ledelsen har gennem hele perioden haft indsigelsesret over for valget af tillidsrepreesentanten. Det
skal ske gennem DI. Denne klausul var frem til 1961 en anmeerkning, derefter bliver det en del af
overenskomstens paragraf 1. Reglerne for indsigelse bliver mere nuanceret gennem tiden, men det
egentlige indhold har ikke sendret sig. Fra ledelsesside mener man imidlertid ikke altid, at denne regel
fungerer:

“Der stir i overenskomsten, at ledelsen kan gore indsigelser ved valg af tillidsrepreesen-
tant?

Det er jo en hdblgs regel! Det kan jo ikke lade sig gore i praksis, for hvad er definitionen pd en
god 0g kompetent medarbejder? Det er, at han har veeret ansat et antal mdneder, og har han det,
sd er han pr. definition det. Jeg har i ovrigt veeret nede og gore indsigelser mod en tillidsmand
for en del dr siden, men jeg kom ingen vegne med det. Han havde en skriftlig advarsel, men i
forhold til overenskomstens ord var han ogsd god og kompetent.”

Personalechef

Overordnet laegger aendringerne vedrgrende regler for og godkendelse af valg af tillidsrepreesentant
op til sterre decentral selvsteendighed pa arbejdspladserne. Forbundet har ikke laengere pligt til at pa-
se, at regler for valg af tillidsrepreesentant overholdes — det overlades til de lokale parter. Til gengeeld er
kravene til valgbarhed for tillidsrepreesentanten skeerpet fra begyndelsen af 1960 erne, for igen at blive
lgsnet fra midten af 1970 erne og frem til i dag.

Beskyttelse af tillidsrepraesentanten — og andre valgte repraesentanter

Et af de afgeorende elementer i samarbejdet mellem ledelse og tillidsrepraesentanter er beskyttelsen af
tillidsrepreesentanter. Ordningen er indfert for at sikre, at tillidsrepraesentanten kan tale kollegernes
sag uden at risikere, at ledelsen afskediger eller pa anden vis chikanerer tillidsrepreesentanten. Fra tid
til anden bliver der fra arbejdsgiverside givet udtryk for, at medarbejderrepraesentantbeskyttelsen gar
for vidt. Med det menes, at for mange er beskyttet, og/eller at det heender, at nogle medarbejdere bli-
ver valgt til tillidsrepreesentanter, selv om de ikke hgrer til blandt de bedste medarbejdere. Er det til-
feeldet, kan ledelsen péstd, at der gribes ind i ledelsesretten — for en del af ledelsesretten er netop ret-
ten til at anseette og afskedige medarbejdere. En ledelse vil paberabe sig retten til forst at afskedige de
medarbejdere, som ikke er dygtige nok.

Tillidsrepreesentantens vilkar er imidlertid successivt blevet forbedret gennem arene. I den forstand
kan man sige, at det i hojere grad er arbejdstagere end arbejdsgivere, der har faet deres vilje.

® Allerede i overenskomsten fra 1900 hedder det, at arbejdsgiver naturligvis har ret til at
afskedige en tillidsrepraesentant som enhver anden arbejder, men at dette ikke ber
foretages, medmindre grundene hertil er tvingende.

® 11902 gives muligheden for at fd sager om afskedigelser af tillidsrepraesentanter
behandlet ved faglig voldgift.

® 11926 strammes tillidsrepreesentantbeskyttelsen, sa den lyder: “En tillidsmands
afskedigelse skal begrundes i tvingende drsager, og arbejdsgiveren er pligtig til at give
ham to mdneders varsel. Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, bortfalder
varslingspligten.” Altsa nu en ikke ubetydelig varsling pa to maneder.




® Forsti 1961 udvides varslingspligten fra to til tre maneder og igen i 1971 til fire maneder.
Har man veeret tillidsrepreesentant i mere end fem ar, har man fem maneders varsel.

® 11993 udvides varslingsperioden til fem mdneder — dog, har man veeret tillidsreprae-
sentant i mere end fem ar, er varslet seks maneder.

® Hyvis afskedigelsen skyldes arbejdsmangel, geelder andre regler. Frem til 1967 er tillids-
repreesentanten deekket af de samme regler som de gvrige medarbejdere. Fra 1967 til
1971 skal varslet veere minimum 28 dage, fra 1971 35 dage, fra 1981 og frem er varslet i
en sadan situation 56 dage.

Den stadige udvidelse af varslingspligten, s& arbejdsgiver fra 1967 er pélagt varslingspligt selv i sager
begrundet i arbejdsmangel, har historisk veeret en meerkesag for CO-industri og de forskellige for-
bund. Stridspunktet mellem arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationerne har omhandlet ledelsesret-
ten og den her medfelgende ret for ledelsen til at anseette og afskedige — ogsa hvis det geelder afskedi-
gelse af tillidsrepreesentant. En udvidet beskyttelse af tillidsrepreesentanten kan ud fra arbejdsgivernes
synspunkt ses som et indgreb i ledelsesretten pa dette omrade. Indferelsen af et leengere opsigelses-
varsel for en tillidsrepreesentant, der enskes afskediget pa grund af arbejdsmangel, kan ses som en
indremmelse fra arbejdsgiverne.

Hvad angar valget af tillidsrepreesentant hedder det fra forste feerd, at tillidsrepreesentanten skal veel-
ges blandt de anerkendt, dygtige medarbejdere. Denne formulering skal sikre, at ledelsen ikke far det
problem, at man i nedgangstider er tvunget til at beholde en medarbejder, der ikke er god nok — blot
fordi personen er valgt som tillidsrepraesentant.

“Hoorfor skal man veere god til sit arbejde for at veere tillidsmand — jeg tror, at paragraffen lig-
ger fra arbejdsgiversiden. Hois du har en eller anden nord gdende, der bare laver ulykker, jamen
sd skal han ikke kunne veelges som tillidsrepraesentant, for sd er han ogsd beskyttet.”
Tillidsrepraesentant

Som naevnt er der ledere, som finder, at der stadig er for darlige muligheder for at gore indsigelse over
for den valgte tillidsrepreesentant. Omvendt mener mange tillidsrepraesentanter, at beskyttelsen er
begreenset.

“Beskyttelsen af tillidsrepreesentanten, er den god nok?

Neeh. Ikke at jeg er nervgs for noget. Der er mange, der tror, at han er beskyttet og ikke kan
afskediges, men hvis du vil af med en tillidsrepraesentant — selvfolgelig kan man det. Hvis min
chef vil af med mig, sd kan han fyre mig og sd kan vi tage en fagretlig sag. Han kan komme af
med en bede pd 50.000 eller 100.000 og sd var det dét. (...) Det generer mig, at det er sd nemt,
hvis jeg bliver fyret, fordi jeg gor mit arbejde.”

Tillidsrepraesentant

Det handler ikke blot om gkonomien, om erstatningen — men ogsa om muligheden for overhovedet at
komme i arbejde igen.

“Fyret feellestillidsmand — hvor fa ‘en far jeg job henne? Hvis man kommer af veje pd den mdde,
sd er det sveert. Det var noget af det, jeg gjorde mig flest tanker om, dengang jeg blev feellestil-
lidsmand: Vil jeg lobe den risiko, eller vil jeg ikke?"

Feellestillidsrepreesentant




Dog er vurderingen fra en tillidsrepreesentant, at bedens sterrelse kan spille en rolle, i hvert fald for
sma firmaer.

“Jeg synes ikke, man er beskyttet, for de kan jo bare betale sig fra det. Det er sporgsmdlet, om det
er veerd at vaere her, hvis forst de er ude efter én — sd skal du jo bare gore en lille ting, 0g sd
ryger du. Det er kun at gange timelonnen med et halot drs arbejdstid, og sd er det slut.
Beskyttelsen er nok mere reel i smd firmaer, end i storre firmaer. Altsd i storre firmaer, om de
skal smide 300.000 kr. pd bordet, det rager dem en skid - de er kommet af med en person, som
de anser for besveerlig. Jeg tror somme tider, at avisoverskrifter er det eneste, der afholder dem.
Det har ikke noget med pengene eller noget andet at gore.”

Tillidsrepraesentant

Ogsa andre medarbejdervalgte repreesentanter end tillidsrepreesentanten har opnaet beskyttelse via
overenskomsten.

® Fra 1967 geelder de samme beskyttelsesregler for stedfortraedere for tillidsrepraesentanter
i det tidsrum, hvor de fungerer som stedfortraeder.

® Fra 1971 gives beskyttelse af medlemmer af samarbejdsudvalg og arbejdsstudieudvalg,
der ikke er beskyttet som tillidsrepreesentanter. Disse har fra 1971 ved afskedigelse krav
pa en maneds varsel udover de ellers anferte varsler.

©® 11993 tilfgjes to stykker. Det ene drejer sig om, at beskyttelsesreglerne for sikkerheds-
repraesentanter er de samme som for tillidsrepreesentanter — med henvisning til arbejds-
miljoloven. Det andet stipulerer, at beskyttelsesreglerne for medarbejdervalgte
bestyrelsesmedlemmer og suppleanter er de samme som for tillidsrepreesentanter.
Principielt har disse dog ogsa for 1993 veeret beskyttet, nemlig via arbejdsmiljeloven fra
1975.

® ] overenskomsten 2000 tilfgjes, at ledelsen i forbindelse med afskedigelse af
tillidsrepraesentanten skal aflevere en formel opsigelse, hvis der ikke er opnaet enighed
pa meeglingsmedet, og ledelsen ensker at viderefore sagen, eller hvis der opnds enighed
om afskedigelse. Hermed skal ledelsen bevise det berettigede i afskedigelsen.

@ Endelig tilfgjes i 2000-overenskomsten en bestemmelse om, at de samme afskedigelses-
regler geelder for medlemmer af Europeeiske Samarbejdsudvalg, og der henvises til Lov
om Europeeiske samarbejdsudvalg fra 1996.

Der har i alt veeret 36 voldgiftskendelser siden 1969 pad omréddet afskedigelser af tillidsrepreesentanter.
Det er saledes et af de omrader, hvor der har veeret flest voldgiftskendelser gennem arene. Naesten
halvdelen af samtlige voldgiftskendelser i hele den 30-arige periode er truffet i perioden 1992-96.
11992 er det forste gang, en afskedigelsessag for et bestyrelsesmedlem proves ved en voldgift. Sagen
drejer sig om samarbejdsproblemer, og voldgiftsretten behandler sagen helt pa linje med en beskyttel-
sessag for en tillidsrepraesentant. Preecedens er dermed skabt for at betragte bestyrelsesmedlemmer
som beskyttede i samme omfang som tillidsrepraesentanter, og dette bliver da ogsa indskrevet i over-
enskomsten 1993.

1995 tilfgjes bestemmelser om tillidsrepreesentantens vilkar ved orlov. Tillidsrepreesentanthvervet
bevares ved bernepasningsorlov, men skal forhandles med ledelsen, nér der er tale om uddannelsesor-
lov og sabbatorlov samt ikke-retsbestemt orlov i henhold til lovgivning."

Uddannelse af tillidsrepraesentanten

Uddannelsen af tillidsrepraesentanten bliver et stadig sterre omrade i fremtiden. Tillidsrepreesentanten
skal kunne veere en kompetent med- og modspiller for ledelsen, og med stadig sterre involvering i
personaleforhold og gkonomisk-strategiske forhold kreeves stadig mere uddannelse.

1971 er forste gang, der optreeder en passus om tillidsrepraesentantuddannelse i overenskomsten. Her
gives tilsagn fra CO-industri og forbundene herunder om, at tillidsrepreesentanten hurtigst muligt
efter valget gennemgar et tillidsrepreesentantkursus, og DI giver tilsagn om at medvirke til, at tillidsre-

L
19) Retten til sabbatorlov er afskaffet fra december 1999, og orlov til uddannelse bevilges ikke efter januar 2001.



preesentanten far den fornedne frihed hertil. Uddannelse af tillidsrepraesentanten finder sted i regi af
Fagbeveegelsens Interne Uddannelser (FIU), som blev etableret i 1970 ‘erne. I 1973 fik FIU etableret sin
gkonomiske basis i Fagbevaegelsens Uddannelsesfond (via maeglingsforslag). Fra 1974 skulle arbejds-
giverne indbetale én gre pr. arbejdstime til Fagbeveegelsens Uddannelsesfond.

Paragraffen om tillidsrepreesentantens uddannelse har ikke sendret sig de seneste 30 ar, trods en bety-
delig udvikling i kravene til tillidsrepreesentantens kompetencer og trods eget involvering af tillidsre-
preesentanten pa stadig flere omrader — fx ogsa i europeeiske samarbejdsudvalg. Spergsmalet er, om
der kan og skal laves regler pa dette omrade, eller om tillidsrepraesentanter arbejder under sa forskelli-
ge vilkar, sa kun rammerne bgr afstikkes centralt.

Noget af det, som betyder meget for tillidsrepreesentanter i forbindelse med uddannelse, er de net-
veerk, man kan opbygge via kurser.

“Har du fiet nok uddannelse som tillidsrepraesentant?

Ja, jeg fir det, jeg har enske om, og som ligger inden for de muligheder, der er. Der har ikke fra
virksomheden veeret nogen begreensninger endnu. Det jeg fir mest ud af ved uddannelse, det er
kontakt til andre mennesker og virksomheder, og at hore hvad der foregdr andre steder i landet
end lige her. At det ikke bliver vores egen virksomhed det hele. Og sd selvfolgelig den undervis-
ning du fir. Nar man kommer hjem, si kan man ikke huske det, men den bliver alligevel haeng-
ende. Sd kommer du ud for en situation, der har tilknytning til emnet, og sd kommer det jo frem
alligevel.”

Tillidsrepraesentant

Inden for hele LO-omradet er der 28% af tillidsrepreesentanterne, som ikke har veeret pa kursus i for-
bindelse med hvervet som tillidsrepraesentant. Taget i betragtning, at det i overenskomsten er en
ambition, at tillidsrepreesentanten hurtigst muligt skal pa sadanne kurser, er det ikke noget helt lille
tal. Det skal dog bemeerkes, at der her iseer er relativt nye tillidsrepreesentanter, der ikke har vaeret pa
kursus. Men selv blandt tillidsrepreesentanter, der har bestridt hvervet i mere end fem dr, har 21% —
eller mere end hver femte — ikke veeret pa kursus.

Det kursus, der bruges af flest af dem, der har veaeret pa kursus, er forbundets grunduddannelse. 75%
mener, at kurser styrker dem i deres rolle som tillidsrepraesentant, kun 3% mener ikke, det er tilfeeldet.
Nar det geelder de kompetencer, som man efterlyser, er forhandlingsevner i top — sammen med bedre
kendskab til regnskab og ekonomi. I stigende grad efterlyses ogsa psykologisk viden og menneske-
kendskab. Det antyder, at tillidsrepreesentanter i stigende grad oplever, at de skal tackle en raekke
opgaver af menneskelig karakter, som maske forhen ikke var sa stor en del af tillidsrepreesentanthver-
vet.

Arbejdsvilkar for tillidsrepraesentanten

Et er de beskyttelsesforanstaltninger over for afskedigelse med mere, som overenskomsten formelt
kan give. Noget andet er, at der i overenskomsten ikke findes megen beskyttelse af tillidsrepreesentan-
ten, ndr det geelder det ogede arbejdspres, som de mange og stadig mere komplekse opgaver giver til-
lidsrepreesentanten.

Et af de omrader, hvor mange tillidsrepraesentanter foler sig stadig mere presset, er tiden. Mange bru-
ger en betydelig del af deres fritid pa tillidsarbejdet.

“Tiden har vi ikke, og det er fordi tillidsmandsarbejdet kreever meget mere tid end det, der er sat
af til det. Der gdr utrolig meget fritid. Man bruger jo bide aftener og eftermiddage, efter man
har faet fri... Der er alt for lidt tid til at veere tillidsmand — man skulle simpelt hen ikke arbejde.”
Tillidsrepreesentant

Omkring halvdelen af alle tillidsrepreesentanter inden for LO-omréadet synes ikke, de har tid nok til
tillidsrepreesentantarbejdet, og ca. halvdelen synes, at de bruger for meget af deres fritid til tillidsarbej-
det.Ydermere har mange den oplevelse, at kollegerne eller de selv er nedt til at lobe hurtigere for at




na det arbejde, som ikke bliver naet pa grund af tillidsrepreesentantens fraveer. Alligevel er der ingen
faste bestemmelser i overenskomsten om den tid, tillidsrepreesentanten kan bruge pa tillidsrepreesen-
tantarbejdet. Og maske er det heller ikke muligt, fordi tidsforbruget varierer meget. I perioder op til og
i forbindelse med lenforhandlinger er behovet stort, i andre perioder er det lille. 13% af alle tillidsre-
praesentanter inden for LO-omradet har dog en aftale om et fast antal timer om ugen afsat til tillidsre-
praesentantarbejde.

Spergsmalet er, om lon til tillidsrepraesentanten kan lgse sddanne problemer. Emnet er ikke sa nyt:

® ] overenskomsten 1967 optreeder en anmeerkning til paragraf 2 om, at der lokalt kan
treeffes aftale om hel eller delvis aflonning af tillidsrepraesentanter, hvor dette findes
rimeligt.

® Fra 1993 ophgijes afsnittet om lon til tillidsrepraesentanten fra en anmeerkning til et
egentligt stykke i paragraf 2.

® Ligeledes i 1993 stipuleres det, at en evt. aftale om aflenning af tillidsrepraesentanten
overfores pa efterfolgeren — for blev det klart stipuleret, at aftalen ikke ville blive
overfort til efterfolgeren.

Lon for tillidsrepreesentantarbejde er dog stadig et kontroversielt spergsmal — mange mener, at profes-
sionaliserede tillidsrepreesentanter kan miste forbindelsen til kollegerne pa gulvet.

Et andet omrade, hvor vilkdrene for tillidsrepreesentanter er skeerpet, er i forhold til de tre bererings-
flader, en tillidsrepraesentant har: Kollegerne, ledelsen og fagforeningen. Med oget medinddragelse i
gkonomiske og strategiske beslutninger og personaleforhold (jf. afsnittet om Medindflydelse og ledel-
sesforhold), kan tillidsrepreesentantens loyalitet blive sat pa prove.

“For at jeg kan varetage mine kollegers interesser, si skal jeg ogsd varetage virksomhedens inter-
esser for ellers, hvis der ingen virksomhed er, sd er der heller ikke jobs, og sd har jeg jo ikke vare-
taget mine kollegers interesse.”

Tillidsrepreesentant

Hver sjette tillidsrepreesentant har en oplevelse af ikke at veere loyal nok over for ledelsen — og et til-
svarende antal finder ikke, at de er loyale nok over for kollegerne. Endelig angiver 14%, at de ikke
synes, at de er loyale nok over for fagforeningen.

“Det er den her virksomhed, jeg er pd, og det er den jeg repraesenterer nogle kollegaer pd. Jeg vil
gerne have, virksomheden skal veere her om to eller tre dr. Fint nok — hvad er si nodvendigt for,
at den er det? Det md man jo sd handle efter. Jeg ved da godt, at det ikke er sikkert, at det er
populeert, og det kan da ogsa godt veere, at man rykker hovedet af mig. Men det er der ikke noget
at gore ved. Jeg er nodt til at handle efter det, jeg tror pd. Og sd lige pludselig lyder det meget
ledelsesagtigt alt det, jeg sidder og siger. Og det kan jeg ogsd godt selv se. Men sd er sporgsmlet,
hvad er man egentlig som tillidsmand? Det var sgu da lettere for 40 dr siden, for da havde man
da nogle elendige forhold.”

Tillidsrepreesentant

Som tillidsrepraesentant involveres man altsd i stadig mere komplekse forhold og skal tage beslutning-
er, der kan pavirke virksomhedens overlevelsesmuligheder. Disse dilemmaer ma forventes at blive
storre i de kommende ar, hvor nye ledelsesformer gger inddragelse af tillidsrepreesentanten.

3.9.2 Fagforeningsforhold, faggreenser og politisk arbejde

Fagforeningen spiller en betydelig rolle pa virksomhederne — maske mere indirekte end direkte. Det er
ofte den lokale fagforening, der i hvert fald i ferste omgang skal servicere tillidsrepreesentanter pa
omrader, hvor der er brug for hjeelp. P4 mere centralt plan har de faglige organisationer selvfolgelig




stor betydning, idet de sammen med arbejdsgiverne via overenskomsten laver spillereglerne for tillids-
repraesentantens arbejde. Endelig er fagforeningen en akter, nar der er kriser af den ene eller anden
art, ogsa nar disse kriser gar videre end til den enkelte arbejdsplads og op i voldgifts- eller arbejdsrets-
systemet.

Pa trods af den store rolle, som faglige organisationer spiller i overenskomstsystemet, fylder de lokale
fagforeninger relativt lidt, nar man konkret ser pa overenskomsten som regelseetter for det daglige
arbejde. Der har tidligere veeret betydelige diskussioner mellem arbejdsgivere og arbejdstagere om, i
hvilket omfang de faglige organisationer skulle have adgang til virksomheden.

® [ overenskomsten fra 1987 gives der mulighed for — hvis begge parter er enige herom
lokalt — at en repraesentant fra den lokale afdeling kan komme pa virksomheden.

Inden for hele LO-omradet angiver 55% at have haft besgg af en repraesentant fra den lokale afdeling.
Det kan veere vanskeligt at tolke pa disse tal: Pa den ene side kan det veere udtryk for, at man klarer
problemerne lokalt, at tillidsrepreesentanten er velfunderet og ikke behever hjeelp udefra — pd den
anden side kan det ogsa veere udtryk for, at nogle forbund ikke er seerligt aktive og udadvendte i for-
hold til andre.

Sperges tillidsrepreesentanten om arsagerne til besgg fra fagforeningen, svares generel information
(36%), overenskomstforhandlinger (29%), uoverensstemmelser med ledelsen (27%), rutinebesog
(17%) og arbejdsmilja (9%).

Besggene opfattes ikke af tillidsrepraesentanter lokalt som kontrol.

“Tiderne, de aendrer sig jo. Der er jo heller ikke nogen ridefogeder. Tingene eendrer sig, og det gor
vi ogsd. Det gor fagforeningen ogsd, hvis man gir den vej rundt.”
Tillidsrepreesentant

Hvis der ikke er en tillidsrepreesentant pa virksomheden, har den lokale afdelingsrepreesentant ifelge
overenskomsten adgang til at drefte forholdene pa virksomheden med ledelsen. Da alle interview og
informationer stammer fra virksomheder med tillidsrepreesentanter, er det ikke muligt at vurdere, om
denne paragraf benyttes.

Generelt er tilfredsheden med serviceniveauet i fagforeningen ganske hej. Kun 6-8% af tillidsrepree-
sentanterne inden for LO-omradet er mere eller mindre utilfredse, mens fire ud af fem giver udtryk
for tilfredshed med servicen.

4% af tillidsrepreesentanterne inden for LO-omradet angiver, at de slet ikke har haft kontakt med fag-
foreningen inden for det sidste dr. Det er ikke noget stort tal, men det betyder dog, at der er en lille
gruppe, for hvem fagforeningen er meget fraveerende. Enten tager de ikke selv kontakten op — eller
ogsa har fagforeningen ‘glemt’ dem af den ene eller anden drsag. For denne gruppe er tillidshvervet
noget, der kun knytter sig til arbejdspladsen — fagforeningen er for dem relativt uinteressant, i hvert
fald indtil der opstar konkrete problemer.

Klubber

Allerede i de forste overenskomster findes veerkstedsklubbernes rolle beskrevet. I overenskomsten fra
1900 hedder det, at tillidsrepraesentanten og veerkstedsklubber anerkendes som forhandlingsberettige-
de. Fra starten af 1900-tallet har det desuden veeret indskrevet i overenskomsten, at tillidsrepreesen-
tanten skal vaere formand for en arbejderklub, hvis en sadan findes.

® Frem til 1993 hedder det i overenskomsten, at aftaler mellem arbejderne skal indberettes
til forbundet og videresendes til arbejdsgiverne.

® Frem til 1998-overenskomsten star der, at aftaler mellem medarbejderne ikke ma veere i
strid med bestdende overenskomster. Dette afsnit falder ud i 1998.




Der er altsa udgdet nogle elementer i paragraf 7 om klubarbejdet, og spergsmalet er, hvorfor man har
gjort denne paragraf stadig mere los. Man fjerner de ret steerke ord om indberetning og overholdelse
af overenskomsten, og tilbage star blot, at tillidsrepraesentanten skal veere formand for en eventuel
klub. Er arsagen, at der har veeret tale om nogle regler, som aldrig alligevel blev overtradt — eller hand-
ler det om, at man har overtradt reglerne gentagne gange, og overenskomsten nu er blevet tilpasset
virkeligheden?

Klubben optreeder desuden i overenskomstens regler om len. Her stdr, at lonaftalen er mellem
arbejdsgiver og arbejdstager og ikke ma bindes eller hindres ved klubbeslutninger, om end der gerne
ma konfereres med kolleger om prisen uden for arbejdstid.

Dette element leener sig op ad spergsmadlet om politiske diskussioner pa arbejdspladsen. Reglen om,
at der ikke ma konfereres med kollegerne, herer formentlig en tid til, hvor sdidanne konferencer kunne
betragtes som tilleb til strejker eller andre forstyrrelser i arbejdet. I dag er reglen naeppe relevant pa en
moderne industrivirksomhed, hvor tillidsrepraesentanten ofte mé konferere om samarbejde snarere
end konflikter — hvis han eller hun da ikke ligefrem er arbejdsleder.

Formuleringen om, at lenaftalen ikke ma bindes eller hindres af en klubbeslutning, kan undre al den
stund, at et flertal af overenskomster inden for Industriens omrade har en kollektiv karakter — selv om
der ogsa ofte er et individuelt element. Interviewundersogelsen antyder, at reglen i dag ikke har nogen
betydning for tillidsrepreesentantens og virksomhedernes arbejde.

“Det stdr i overenskomsten, at klubbeslutninger ikke mda hindre eller binde aftaler om lonsyste-
mer, 0g det er jo en underlig kunstig opdeling, at tillidsrepraesentanten og klubben ikke md veere
involveret. ..

Ja, det er helt grotesk. Jeg har aldrig nogensinde leest det der. Hvad stdr det under? Jeg aldrig
nogensinde....”

Tillidsrepreesentant

Nar reglen alligevel fastholdes, mé det ses som et udtryk for, at arbejdsgiversiden stadig ser mulige
problemer pa omradet og ensker en sikkerhed for, at der kan gores indsigelse, hvis klubber stiller hin-

dringer i vejen for individuelle lenaftaler. Der findes imidlertid ingen voldgifter pa omradet.

Halvdelen af alle tillidsrepreesentanter i LO angiver at veere pa en arbejdsplads med en klub, men der
er betragtelig forskel forbundene imellem. Fordelingen inden for Industriens omrade ses i skemaet.

S& mange tillidsrepreesentanter arbejder pa en virksomhed med en faglig klub:

Teknisk Landsforbund 94%
Malerforbundet 93%
HK 87%
Blik- og Rerarbejderforbundet 76%
Dansk El-Forbund 72%
Dansk Metalarbejderforbund 64%
Dansk Funktionerforbund 62%
SiD 44%
KAD 32%
TIB 16%
Gennemsnit 62%

* Det skal i henhold til tabellen bemaerkes, at nogle af ovenstiende

forbund deekker mere og andet end Industriens omride.

Som det fremgar, er der betydelige udsving mellem de enkelte forbund. Det heenger til dels sammen
med, at visse faggrupper arbejder pa storre virksomheder, hvor der er bedre muligheder, ikke mindst
antalsmeessigt, for at etablere klubber. Dels spiller kulturelle traditioner og sociale menstre i de
respektive forbund en betydelig rolle — nogle forbund har steerke traditioner for klubarbejdet.




Faggrenser

Faggreenseproblemer spiller en rolle for bade arbejdstagere og arbejdsgivere. For arbejdstagerorganisa-
tionerne drejer faggreenser sig om at bevare haevdvundne rettigheder inden for bestemte fag. Desuden
har den enkelte fagforening interesse i at bevare faggreenser for at sikre sig relativ styrke internt i fag-
beveegelsen og pé arbejdspladsen: Jo flere medlemmer den enkelte fagforening har, jo steerkere star
den — bade i de faglige organisationers hierarki og pa arbejdspladsen.

Arbejdsgiversiden ensker feerre eller mindre skarpe faggreenser af flere arsager. For det forste vil det
veere muligt at bruge arbejdskraften i flere funktioner. Med skarpe faggraenser kan det vaere problema-
tisk at bruge ufagleerte i fagleerte funktioner og omvendt. For det andet ensker arbejdsgivere ofte sa
forenklede forhandlingsforhold som muligt — det vil sige sé fa tillidsrepraesentanter som muligt fordelt
pa sa fa forbund som muligt.

Disse gnsker afspejles i overenskomsterne gennem tiderne. I paragraffen om valg af tillidsrepreesen-
tant indferes det i 1971, at det kan dreftes af DI og CO-industri, hvis man — og det er her DI — finder
det uhensigtsmaessigt, hvis der:

® velges tillidsrepreesentanter for arbejderne i hver enkelt veerkstedsafdeling eller
® velges tillidsrepreesentanter for medlemmer af hvert af de dér repreesenterede forbund.

Formalet er ifelge overenskomsten ‘at fjerne generende faggreenser samt effektivisere og forenkle
lokale forhandlinger’. Fra 1987 hedder det, at emnet kan behandles fagretligt.

Det er her arbejdsgivernes interesser, der tilgodeses i kompromiset — og det fremgar klart, at en even-
tuel rationalisering kun finder sted pa arbejdsgiversidens initiativ. Initiativet kan desuden tages pa
virksomhedsplan, men det skal altsd — frem til 1987 — diskuteres mellem de centrale parter, hvorvidt
en eventuel forenkling og effektivisering af tillidsrepreesentantstrukturen pa den enkelte virksomhed
skal tillades. Herefter hedder det, at det kan behandles fagretligt. Det kunne antyde en vis opbledning:
Kan man klare problemerne lokalt, sd ger man det — kan man ikke, sa kan en fagretlig afgorelse
komme pa tale.

Ogsa pa et andet omrade ensker de centrale parter at blive involveret. Lokalt kan der treeffes aftale om
aflenning af arbejdsopgaver, der bestrides af bade fagleerte og ufagleerte — men den afgerende tilfojelse
er, at aftalerne skal indgas under organisationernes medvirken. Altsa en decentral aftale, som er under
skarp kontrol af de centrale parter. Her antydes den betydning, som parterne centralt tilleegger fag-
greenseproblematikken.

Frem til overenskomsten i 1977 fandtes to paragraffer under kapitlet’Organisations- og legitimations-
forhold’. Den ene er ‘Optagelse af fagleerte arbejdere i de fagleertes organisationer’, og den anden
‘Optagelse af ikke-fagleerte arbejdere i de fagleertes organisationer’. Disse paragraffer forsvinder i
1977.Til gengeeld skal der i medlemsbeviset sta, hvilken faglig uddannelse indehaveren har, og hvis
personen har en fagligt betonet uddannelse omfanget af denne. Andringen kan ses som et kompro-
mis mellem opbledning af faggreenserne (som er arbejdsgivernes enske), og samtidig en fastholdelse
af, at den faglige uddannelse spiller en rolle (arbejdstagernes onske).

I overenskomsten findes regler for anerkendelse af fagleerte medarbejdere, det vil sige anerkendelse
bade af fagleerte med en fagleert uddannelse og af fagleerte, som pa anden vis har opnaet de enskede
feerdigheder. Dermed anerkendes, at ikke-fagleerte efter mange ars’sidemandsopleering” kan opna sta-
tus af fagleerte. Arbejdsgiversiden har ytret enske om, at denne paragraf om faglig anerkendelse fjer-
nes i overenskomsten, men CO-industri har ensket den fastholdt.

Nar det geelder tillidsrepreesentanternes dagligdag, fylder faggreenser ganske lidt. Kun 16% af tillidsre-
preesentanter inden for LO-omradet diskuterer emnet med ledelsen, og én ud af fire diskuterer det
med kollegerne. Noget tyder saledes pa, at faggreenseproblemer ikke er en stor del af tillidsrepreesen-
tanters hverdag. Sperger man tillidsrepraesentanterne, tyder alt pa, at det er problemer, der optreeder
maksimalt én gang — sa bliver de ordnet én gang for alle.




“Der kores med dbne faggreenser. Der spekuleres ikke pd, hvilken fagforening man er i, det skal
bare fungere. Den kristelige er ikke sd udbredt her. Det er ikke velset — det er darlig opdragelse,
der fir folk til den slags!”

Tillidsrepraesentant

Det bemeerkes, at der ingen voldgiftssager har veeret om faggraenser i forhold til samme arbejde.
Enten er der slet ikke problemer pa dette omrade — eller ogsé betyder netop organisationernes steerke
indflydelse, at det aldrig kommer sa vidt som til en voldgift.

Det politiske arbejde

Det politiske arbejde har ikke direkte nogen paragraf eller et stykke i overenskomsten, men sveever
over hele tillidsrepreesentantens funktion og rolle. Nar det geelder det politiske arbejde, er holdninger
blandt tillidsrepraesentanter ganske blandede. For nogle heenger arbejdet som tillidsrepreesentant teet
sammen med det faglige og politiske arbejde — andre finder, at man fint kan veere tillidsrepreesentant
uden at veere aktiv (fag)politisk.

Et stort flertal blandt LOs tillidsrepraesentanter mener, at man som tillidsrepraesentant ber forholde
sig politisk. 98% finder det vigtigt, at man stemmer ved de forskellige valg. Til gengeeld finder kun
25%, at det er vigtigt at veere medlem af et politisk parti. Et er siledes at forholde sig til politik pa det
personlige plan — noget helt andet er, om man ‘ber’ veere aktiv politisk.

Der er en klar tendens til, at et flertal af tillidsrepreesentanter inden for LO-omradet (61%) stemmer
socialdemokratisk og har et verdenssyn, der er foreneligt hermed. Samlet set stemmer 83% pa den
socialistiske floj (Socialdemokratiet, SF eller Enhedslisten). Men der er faktisk ogsa 17%, der stemmer
borgerligt — det er hver sjette tillidsrepreesentant inden for LO-omradet. Og for nogle er den socialde-
mokratiske dominans for patraeengende.

“Selv om jeg er faglig engageret, sd er det ikke ensbetydende med, at jeg er socialdemokrat. Og
dét irriterer mig, iseer op til et valg, sd bliver du bombarderet med sddan noget: ‘Husk nu, hvem
du skal stemme pad * og ‘I véd jo godt, hvem vi skal seette ind’”

Tillidsrepreesentant

For en stor minoritet af tillidsrepreesentanter kan det saledes godt lade sig gore at vaere fagligt aktiv,
uden at man af den grund ligger til venstre for midten eller stemmer socialdemokratisk. Det heenger
sammen med en tendens gennem de senere ar til en stadig sterre arbejdspladsorientering: Det faglige
arbejde er meget orienteret om det neere og det, der udspiller sig pa arbejdspladsen, mens de sterre
politiske dagsordener fylder mindre pa arbejdspladserne. Det ser man blandt andet pa de emner, som
tillidsrepreesentanter mener fagbevaegelsen ber arbejde med i fremtiden. Topscorere er arbejdsplads-
naere forhold — bedre arbejdsmiljg, tryghed i anseettelsen, bedre mulighed for efter- og videreuddan-
nelse, lon, medbestemmelse etc. Alligevel er der enkelte emner uden for arbejdspladsen, hvor tillidsre-
preesentanter klart mener, at de faglige organisationer skal spille en rolle. Det geelder forst og frem-
mest arbejdslosheden.




KAPITEL 4
VOLDGIFTSKENDELSERNE OG OVERENSKOMSTEN

En tese i denne rapport har veaeret, at dagens voldgiftskendelser seetter dagsordenen for morgendagens
overenskomsteendringer.

Naturligvis er det ikke det eneste, der pavirker overenskomsterne. En lang reekke andre forhold pavir-
ker de emner, der tages op ved overenskomstforhandlingerne. Men voldgiftskendelserne er maske
seerligt vigtige, fordi der er tale om fortolkningskendelser. Det er fortolkningen af uklarheder i over-
enskomsten i forhold til konkrete sager, der kan ende med en voldgift. En konflikt nar ferst til dette
niveau, nar alle andre lokale lgsninger ma opgives. Det betyder, at fortolkningsproblemet 1) mé veere
af en vis vigtighed og 2) ma veere ganske komplekst.

Derfor kunne det forventes, at netop den relativt store betydning, som sagerne ma have, smitter af pa
de aktorer, der seetter dagsordenen for overenskomsterne. Det kunne forventes, at de emner, der i
visse perioder oftere afgeres ved voldgifter, ogsa er de emner, som bliver ‘justeret’ i de efterfolgende
overenskomster.

Spergsmalet er imidlertid, hvor meget man kan leese ud af det faktum, at et vist antal sager nar til
voldgiftskendelser. En meget stor del af de sager, der ikke bliver voldgiftssager, er jo blevet afgjort pa
‘lavere’ konfliktniveauer — ved lokale forhandlinger, ved meegling eller ved organisationsmeder. Det er
kun sager, der ikke lader sig lose pa disse niveauer, som kommer til voldgiftsniveauet. Det vil sige, at
det meget vel kan veere, at mange fortolkningskonflikter bliver lgst pa et tidligere tidspunkt. Alligevel
kunne netop det, at en sag nér til voldgiftsniveauet, tages som udtryk for, at overenskomsten pa det
omrade, som sagen omhandler, ikke fungerer helt efter hensigten — eller simpelt hen ikke er preecist
nok formuleret.

Analysen har ikke kunnet pavise, at der er en sadan entydig sammenheeng mellem voldgiftskendelser
og eendringer i overenskomsten — men heller ikke det modsatte.

Figur 4.1: Voldgiftskendelser pr. paragraf over de sidste 30 ar
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Ser man pa de enkelte paragraffer og omrader, er der nogle omrader, hvor der tydeligvis oftere er
konflikter om fortolkninger pa hgjeste niveau end pa andre omrader. Det kan ses i figur 4.1,
Voldgiftskendelser pr. paragraf over de sidste 30 ar. Som det fremgar, er der seerlig ofte fortolknings-
uenigheder om tre paragraffer: Paragraf 4 (Afskedigelse af tillidsrepraesentanten), paragraf 8
(Lokalaftaler) og paragraf 37 (Afskedigelsessager).

Ser man mere overordnet emnemeessigt pa det, tegner der sig i figur 4.2, Voldgiftskendelser pr. over-
enskomstkapitel over de sidste 30 &r et billede i forleengelse af ovenstaende.

Figur 4.2: Voldgiftskendelser pr. overenskomstkapitel over de sidste 30 ar
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De mange voldgiftssager inden for kapitel I, samarbejdet, deekker blandt andet over afskedigelser af
tillidsrepraesentanten. Kapitel II er lokalaftaler (paragraf 8 i figur 4.1), mens kapitel 3 er arbejdstid.
Kapitel V er lonforhold, mens kapitel VII deekker anseettelser og altsa iseer afskedigelsessager (jf. para-
graf 37 i figur 4.1).

Samlet er der altsa fem overordnede omrader, hvor der har veeret seerligt mange voldgiftssager:
Afskedigelser af tillidsrepreesentanten; lokalaftaler; afskedigelser; arbejdstid; og lenforhold.
Spergsmalet er sa, om det ogsa er inden for disse omrader, at den sterste afsmitning i overenskom-
sterne kunne identificeres.

Paragraf 4 om afskedigelse af tillidsrepreesentanten har veeret behandlet i 36 voldgifter gennem 30 ar,
og generelt er tillidsrepreesentantens beskyttelse blevet oget gennem disse ar. I 1992-93 handler et
flertal af voldgiftskendelserne om afskedigelse af tillidsrepreesentanter faktisk om afskedigelse af sik-
kerhedsrepreesentanter — trods det, at sikkerhedsrepree-sentanten skulle veere sikret i arbejdsmiljelo-
ven. Netop i overenskomsten i 1993 tilfejes i beskyttelsesparagraffen, at der for sikkerhedsrepreesen-
tanten geelder de samme beskyttelsesregler som for tillidsrepreesentanten. I 1992 proves for forste
gang en afskedigelsessag for bestyrelsesmedlemmer, og i 1993-overenskomsten indskrives ogsa besty-
relsesmedlemmers beskyttelse pa lige fod med tillidsrepraesentanter og sikkerhedsrepraesentanter. Det
kan saledes ikke afvises, at mange voldgiftskendelser pa omradet omkring beskyttelse af medarbejder-
repraesentanter spiller en rolle for overenskomstens udvikling pa omradet.

Et andet omrade, hvor der er faldet mange voldgiftskendelser gennem de sidste 30 ar, er lokalaftaler
(paragraf 8). Her har veeret 30 voldgifter, heraf over halvdelen inden for de seneste ti ar. Pa dette




omrade synes de mange voldgiftskendelser imidlertid ikke at have sendret overenskomsten. Kun mini-
male eendringer er indfert (i 1981 og 1993), og de har ikke sendret substansen i paragraffen.

Maéske er lokalaftaler netop ogsa en type aftaler, som voldgiftssystemet er udformet til. Lokalaftaler er
fundamentalt aftaler, der gar ud over og forbedrer overenskomsten, og netop derfor er det meget
begreenset, hvor meget overenskomsten kan bidrage med, nar der er uenigheder om fortolkninger af
aftalerne. Derfor er der maske en vis logik i, at en del uenigheder om lokalaftaler ndr til voldgiftsnive-
au, uden at dette far afsmitning pd senere overenskomster.

En tredje ‘topscorer’, hvad angar voldgiftskendelser, er afskedigelsessager — paragraf 37. Her har veeret
29 sager. Paragraffen er blevet justeret en del gennem arene, varslerne fra begge sider er blevet oget,
og generelt er beskyttelsen af medarbejderne blevet forbedret. En relativt stor del af afskedigel-
sessagerne drejer sig om uoverensstemmelser om, hvem der de facto har oplest ansaettelsesforholdet.
En lang reekke sager er saledes udsprunget af ordkleveri, hvor det ene ord tager det andet, og parterne
gar fra hinanden i vrede. Det afgeorende er sa: Har arbejdsgiveren sagt medarbejderen op — eller har
medarbejderen selv sagt op? Dette har betydning for, hvem der skylder den anden erstatning for
manglende varsel. Sager af denne type lader sig imidlertid ikke lose ved en eendring af overenskom-
sten, da det typisk funderer sig pé forskellige opfattelser af samme situation.

Figur 4.3: Voldgiftskendelser pr. ar over de sidste 30 ar

35

B Antal voldgiftskendelser

30

25

20

Antal

0 4

9 4O > AV O 4> 0 20 @ O S D>

D O > L P G d P PG PP
RIS S

> O A P O
& P P B S S P 2 P S P P 5
NSNS N 2 2 RS

Arstal

Der har gennem de seneste 30 ar veeret 38 voldgiftskendelser om arbejdstid. Om den normale
arbejdstid er afsagt otte voldgiftskendelser — flertallet fra 1992 og frem. Fra 1978 til 1992 er ikke afsagt
én eneste kendelse inden for omradet. Nogen egentlig tendens kan ikke ses, pa neer at virksomhedens
tarv i mange af kendelserne spiller en betydelig rolle. Ellers fordeler kendelserne sig ganske jeevnt pa
de forskellige paragraffer inden for arbejdstidskapitlet, med en vis overveegt inden for omraderne
overarbejde, skifteholdsarbejde og fridage. Inden for omradet fridage kan det konstateres, at alle ti lig-
ger i slutningen af 1990 ‘erne — tre af dem drejer sig om betaling for den 24. december og flertallet af
de gvrige om barnefridage.

Endelig er det overordnede omrade lonforhold (kapitel V i overenskomsten) preeget af relativt mange
voldgiftskendelser. Et stort antal af konflikterne drejer sig om produktivitetsnormer i almindelighed
samt om fortolkninger af lokalaftaler om produktivitetsnormer i seerdeleshed. I 1995 forsvinder en
raekke regler for lensystemer baseret pa arbejdstidsstudier, hvilket kan undre, nar nu en stor del af for-
tolkningskonflikterne netop handler om produktivitetsnormer. En forklaring kan imidlertid veere, at




der indgas mange lokalaftaler pa omradet — der er som naevnt en del fortolkningskonflikter om lokal-
aftaler om produktivitetsnormer.

Disse fem omrader er dem, der dominerer, nar man ser pa antallet af voldgiftskendelser. Spergsmalet
om, hvorvidt voldgiftskendelserne har indflydelse pa sendringer i overenskomsterne, lader sig imidler-
tid ikke besvare entydigt. Inden for det samme omrade er kendelserne ofte ganske komplekse, og de
har ofte forskellig karakter, selv om de er afsagt inden for det samme omrade. Med andre ord: Klare
menstre er vanskelige at finde. Pa ét omrade synes der dog at veere en afsmitning: Overenskomstens
forbedringer vedrerende beskyttelse af tillidsrepreesentanten og iseer sikkerhedsrepreesentanten kunne
meget vel veere et resultat af de mange kendelser inden for paragraf 4 ‘Afskedigelser af tillidsreprae-
sentant m.v.’

4.1 VOLDGIFTSKENDELSER — EN DEL AF OVERENSKOMSTEN

Voldgiftskendelser synes altsd ikke at pavirke overenskomstens ordlyd sé direkte som forventet. Pa
nogle enkelte omrader er der ret tydelige pavirkninger, men det er altsa ikke en direkte afsmitning fra
mange voldgiftskendelser inden for et omrade til eendringer i overenskomstens paragraffer pd omra-
det.

Voldgiftskendelser er imidlertid regler i sig selv. Nar en kendelse er afsagt, har denne kendelse — eller
fortolkning — lige s meget vaegt som det, der star i selve overenskomsten. Det er en afklaring af over-
enskomstens bestemmelser. Har man pa en virksomhed en uoverensstemmelse, som er direkte
sammenlignelig med en konflikt, der er afgjort ved voldgift — s kan man i princippet blot tage den
voldgift til indteegt og lose den lokale konflikt med henvisning hertil. P4 den made er samtlige vold-
giftskendelser en del af Industriens overenskomst.

Helt uproblematisk er dette dog ikke. Problemet for den enkelte tillidsrepraesentant er, at man altsa
ikke blot skal kende overenskomsten, men ogsa voldgiftskendelserne — i hvert fald skal man kunne
finde frem til de voldgiftskendelser, der er relevante i en given uoverensstemmelse. Pa CO-industris
hjemmeside er alle voldgifter indskrevet i forbindelse med hver enkelt paragraf. Klikker man pa et
link, far man direkte forbindelse til voldgiftskendelserne. Dette letter selvfolgelig arbejdet — men ikke
alle tillidsrepreesentanter har internetforbindelse.

Man kan derfor diskutere, hvorfor nogle voldgiftskendelser ikke bliver en mere permanent del af over-
enskomsten. Det ville formentlig lette tillidsrepraesentantens arbejde, nar et konkret problem skal
loses, hvis erfaringerne fra tidligere voldgiftskendelser var indskrevet i overenskomsten. Pa den anden
side vil det ogsé gere overenskomsten endnu mere omfattende, end den er i dag, hvilket kan skraem-
me ikke mindst nye tillidsrepreesentanter veek fra hvervet.

4.2 BUREAUKRATISERING AF VOLDGIFTERNE

Ser man pa voldgiftssager over de sidste 30 ar, tegner der sig et billede af et relativt stabilt antal sager
fra 1969 og frem til 1989-90 — se figur 4.3. Det varierer mellem en og ni sager, med et gennemsnit
omkring fire voldgiftskendelser om aret.

Billedet, der tegner sig fra 1992 og frem, er noget anderledes. Her gges antallet af voldgiftssager dras-
tisk, det varierer mellem ni og 29 sager om dret — og gennemsnittet er 16-17 sager om aret. Hvorfor
oges antallet af voldgiftssager sd drastisk op gennem 1990 ‘erne?

Flere hypoteser kan opstilles:

Bureaukratisering

Flere og mere unikke lokale forhold og nye arbejdsorganiseringer
Sterre konfliktorientering

Mere vidende tillidsrepreesentanter

Mere vidende lokalafdelinger

AN b




Ad. 1):

Ad. 2):

Ad. 3):

Ad. 4):

Ad. 5):

Tesen er, at det stadig sterre antal af jurister i arbejdsgiver- og arbejdstagerorganisationerne
onsker stadig flere sager provet pa hgjere niveauer — fx fordi de aner smuthuller i
overenskomsten, der eventuelt kan udnyttes. De tager sa at sige over i forhold til de
politisk valgte og tillidsrepraesentanterne og ensker sager provet, sa de kan danne
preecedens for fremtidige konfliktlasninger.

Tesen er, at virkeligheden eendrer sig pa en made, sa overenskomsterne ikke leengere formar
at indfange denne virkelighed. Lokale forhold bliver stadig mere unikke. Det kan veere nye
arbejdsorganiseringer, fladere hierarkier, nye lonsystemer, nye kontrolsystemer etc., som
overenskomsten ikke kan tage hgjde for, nar de maske ikke engang kendes pa det tids-
punkt, hvor den skrives. Denne tese leener sig kraftigt op ad den overordnede tese om, at
mange voldgiftskendelser forer til eendringer i overenskomsten.

Tesen er, at den ene eller begge parter ensker konflikter om emner, der eventuelt skal tages
op i de kommende overenskomster — eller som skal profilere organisationerne i forhold til
medlemmerne. Imod tesen taler en stadig sterre tendens til samarbejde pé virksomhederne.

Tesen er, at tillidsrepraesentanterne efterhdnden er sa vidende og veluddannede, at de indgér
aftaler, der er mere vandteette og derfor holder til at blive provet stadig hejere oppe i
systemet.

Tesen er, at lokalafdelingerne — ligesom tillidsrepraesentanterne — er blevet mere kompetente
til at lave lokalaftaler, der holder for en neermere prevelse — og derfor kommer sagerne
leengere.

Det ligger uden for rammerne af denne rapport at belyse disse teser yderligere med det forhanden-
veerende materiale.







KAPITEL 5
FORANDRINGSOVERENSKOMSTER

Overenskomsterne har haft en meget forskellig karakter gennem de seneste 100 ar. Nogle ar har over-
enskomster indeholdt betydelige eendringer, andre ar har eendringerne veeret ganske sma.

Man kan sige, at nogle overenskomster er forandringsoverenskomster: De afstedkommer betydelige
forandringer pd en reekke omrader. Andre overenskomster har mere vedligeholdende karakter; man
kan tale om vedligeholdelsesoverenskomster. Dette kapitel vil koncentrere sig om de overenskomster,
som har haft forandringskarakter.

5.1 OTTE MARKANTE OVERENSKOMSTER

De overenskomster, hvori der har veeret storre forandringer over de seneste 40 ar, har veeret 1961,
1967, 1973, 1979, 1991, 1993, 1995 og til en vis grad 2000.

Seerligt overenskomsterne 1991, 1993 og 1995 var betydende forandringsoverenskomster. Det skyldes
ikke mindst, at man i forbindelse med overenskomsten 1991 havde lavet aftaler om at etablere
arbejdsgrupper, der skulle effektivisere og rationalisere overenskomsterne.

Det kan ogsa tages som udtryk for, at der sker flere og hastigere forandringer pa virksomhederne og i
deres omverden. Det har gjort parterne mere opmeerksomme pa de mange forandringer, og der soges
opbygget et system, der kan reagere pa forandringerne hurtigere.

5.1.1 OK 1961 — den farste lokalaftalebestemmelse

Overenskomsten i 1961 markerer indgangen til den moderne overenskomst, som den kendes i dag.
Fra 1961 og til i dag ligner overenskomsten formmaessigt sig selv fra dr til dr, selv om der er blevet byt-
tet om pa kapitler, ligesom nogle paragraffer har faet eendret status til bilag eller protokollater eller
omvendt.

Men ogsa indholdsmeessigt sker der nogle markante forandringer i 1961.

@® Betingelserne for lokalaftaler far deres egen paragraf.

® Arbejdsgiverens ret til indsigelse over for valg af tillidsrepreesentanten far et stykke i
selve overenskomsten.

@® Varslingspligten i forbindelse med afskedigelser af tillidsrepraesentanten stiger fra to til
tre maneder, og sagen skal proves fagretligt, hvis arbejdsforholdet atbrydes inden
varslets udlob.

® Overarbejde skal fra overenskomsten 1961 afspadseres inden for seks maneder frem for
to mdneder. Ifelge overenskomsten 1954 kan man ansege om fritagelse fra reglen om
overarbejde.

® Minimallenssatserne forsvinder i 1961 ud af overenskomsten og erstattes op gennem

1960 erne med mindstebetalingssatser.

Bestemmelser om ventetid optreeder forste gang i overenskomsten 1961.

Arbejdsgivernes afskedigelsesvarsler indskrives i overenskomsten 1961, hvor det forhen

kun var arbejdstageren, der havde pligt til at varsle opsigelse.

Udover at overenskomsten 1961 er et brud ved at veere den forste overenskomst med en‘moderne’
form, ma det mest markante tiltag i 1961 siges at vaere indferelsen af en paragraf om lokalaftaler.
Denne paragraf giver parterne mulighed for at indga lokale aftaler, som forbedrer forholdene i forhold
til overenskomsten, og det er en decentralisering af overenskomsten. Ogsd overgangen fra minimal-
lonssatser til mindstebetalingssatser kan ses som en decentraliseringstendens.




Tilfojelsen af paragraffen om lokalaftaler skal dog heller ikke overvurderes. Der har altid veeret’skuffe-
aftaler” i Industrien, og selv i 1990 ‘erne, hvor mulighederne for at aftale forhold lokalt har veeret sa
stor som aldrig for, angiver 16% af alle tillidsrepreesentanter inden for LO-omradet, at de har indgaet
en skuffeaftale.

Nar bestemmelserne om lokalaftaler far en selvsteendig paragraf i overenskomsten, ma det alligevel
ses som et klart signal fra de centrale parter om, at et vist lokalt raderum accepteres. Og maske ogsa
en erkendelse af, at nar der alligevel soges lokal rdderum via blandt andet skuffeaftaler, kan man lige
sa godt tage konsekvensen og soge at skabe rum for, at sddanne aftaler indgas under ordnede forhold.
Nar rammen for afspadsering i 1961 udvides fra to maneder til seks maneder, er det en klar fordel for
ledelsen, der dermed far en leengere planleegningshorisont og sterre lokal ledelsesret. Omvendst er et
element i ledelsesretten indskreenket ved, at varslingspligten i forbindelse med afskedigelser af tillids-
repraesentanter udvides fra to til tre maneder.

5.1.2 OK 1967 — fleksible arbejdstider og konsolidering af tillidsrepraesen-
tantens rolle

® Der édbnes op for fleksible arbejdstider.

® Formelt skal det meddeles arbejdsgiverorganisationen, at tillidsrepreesentanten er valgt,
hvornar valget fandt sted, og hvor mange tillidsrepraesentanten repreesenterer. Eventuel
indsigelse mod tillidsrepraesentanten skal behandles fagretligt.

® Hensigtserkleering om orientering af tillidsrepraesentanten i forbindelse med anseettelser
og afskedigelser (fra 1950 en anmeerkning om, at arbejdsgiveren var indstillet pa at
diskutere sadanne forhold, hvis CO-industri anmoder herom, og seerlige forhold ger det
rimeligt).

® Anmeerkning om, at parterne ikke md modsaette sig eventuelle lokale aftaler om hel eller
delvis aflonning af tillidsrepreesentanten.

® Tillidsrepreesentanten har ikke leengere pligt til at, men kan viderefere klager og
henstillinger fra kollegerne.

® En stedfortreeder for tillidsrepreesentanten nyder samme beskyttelse som tillidsreprae-
sentanten selv, nar denne er fravaerende, men kun i denne periode.

® Paragraf 3 om betingelser for meder med ledelsen er ny, men har eksisteret forhen som
anmeerkninger.

® Bestemmelse om hjemsendelser ved forgeeves fremmede eller maskinstop optreeder
forste gang i overenskomsten1967.

Der er flere meget markante tilfojelser og sendringer i overenskomsten 1967.

Forst og fremmest gives der mulighed for at arbejde med fleksible arbejdstider. Det er en vigtig decen-
tralisering af aftalekompetencen, muligvis som konsekvens af en virkelighed, preeget af skuffeaftaler
pa omradet.

Overenskomsten 1967 er ogsd praeget af nogle betydningsfulde eendringer i tillidsrepreesentantens
rolle og status pa virksomheden. Tillidsrepreesentanten skal nu orienteres om anseettelser og afskedi-
gelser. Zndringen, at tillidsrepraesentanten nu ikke har pligt til at viderefere klager og henstillinger,
men kan gore det, giver indirekte tillidsrepreesentanten den opgave at sortere i kollegernes klager og
henstillinger. Det antyder ogsa, at kravene fra kollegerne er blevet flere og mere komplekse, hvorfor
tillidsrepreesentanten bliver ‘filteret’, der sorterer det relevante fra det irrelevante, inden det nar frem til
meder med ledelsen.

Endelig kan ogséa bestemmelsen om, at parterne ikke ma modseette sig hel eller delvis aflonning af til-
lidsrepreesentanten, ses som udtryk for, at tillidsrepreesentantens opgaver pa visse virksomheder har
naet et omfang, hvor det kan blive aktuelt, at tillidshvervet bestrides som et hel- eller deltids‘arbejde’.




5.1.3 OK 1973 — beslutningsbemyndigelse lokalt og opggr med ulige
behandling af maend og kvinder

Tillidsrepraesentanten sével som ledelsen skal veere bemyndiget til at indga aftaler lokalt.

Frem til 1973 er der markante forskelle mellem meend og kvinder i mindstebetalingen.

Herefter er der (i hvert fald formelt og i overenskomsten) ikke forskelsbehandling

mellem meend og kvinder.

® Frem til 1973 beerer paragraffen om deltid titlen ‘Deltids- og korttidsbeskeeftigelse for
kvindelige medarbejdere’. Fra overenskomsten 1973 bliver den lavet om til den kortere
version ‘Deltidsbeskeeftigelse” — uden seerlig hensyn til kvinder.

@® [ overenskomsten 1973 indferes aftale om aflenning ved informations- og
instruktionsmeder.

® Hvad angdr meder med ledelsen, leegges i paragraf 3 nu op til, at mederne kan ligge i

arbejdstiden.

Nar overenskomsten 1973 kan siges at veere en vigtig overenskomst, skyldes det forst og fremmest, at
parterne har fundet det forngdent at understrege, at ledelse og medarbejderrepraesentanter skal have
beslutningskompetence. Det antyder, at der i arene op til 1973 har veeret problemer med at opna for-
handlingslesninger lokalt, fordi parterne ikke har haft bemyndigelse til at indgd aftaler.

Det andet markante brud i 1973 var gget opmaerksomhed pé ligestilling mellem kennene — dels for-
svinder forskellene i overenskomsten mellem lonniveauet for meend og kvinder; dels handler deltid nu
om mennesker og er saledes ikke mere en paragraf, der primeert retter sig mod kvinder.

ZEndringer i modeparagraffen i retning af accept af, at moderne finder sted i arbejdstiden, antyder en
storre abenhed for, at tillidsrepreesentantens arbejde er en vigtig del af samarbejdet og ledelsen i en
virksomhed.

5.1.4 OK 1979 — stramning af afspadseringsregler og fokus pa arbejdsmiljg

® Afspadseringsreglerne strammes fra afspadsering inden for seks maneder til afspadsering
inden for tre méaneder.

® Preecisering af arbejdsmiljearbejdet, saledes at eventuelle klager om arbejdsmilje forst
skal behandles i virksomhedens sikkerhedsudvalg, for det tages op pa organisationsplan.

® Frem til 1979 kan arbejdstiden varieres, blot gennemsnittet holdes pa det aftalte

(daveerende 41,75 timer, senere 40 timer), og blot den ugentlige arbejdstid ikke overstiger

45 timer. Fra overenskomsten 1979 skal arbejdstiden fastleegges for seks maneder ad

gangen, men overenskomsten siger intet om, over hvor lang tid der skal veere et

gennemsnit pa 40 timer.

Definitionen af deltid udvides i 1979 fra mellem 20 og 30 timer til mellem 15 og 30 timer.

Betaling for ude- og rejsearbejde bestemmes indtil 1979 centralt — herefter gives der

mulighed for, at godtgerelsen bestemmes lokalt, og kan enighed ikke opnas, findes

centralt specificerede regler.

® Lonmodtagerne har fra og med overenskomsten 1979 ret til 30 dages ferie, selv om den
ikke er optjent — dog uden feriegodtgerelse.

11979 preeciseres, at arbejdsmiljoproblemer forst skal tages op i virksomhedens sikkerhedsudvalg, for
organisationerne inddrages. Det antyder, at en reckke sager er gaet for langt op i systemet tidligere,
hvor de kunne veere lost maske allerede pa virksomhedsplan.

En stramning af afspadseringsreglerne har haft god grobund i en tid, hvor beskeeftigelsessituationen
var problematisk. Strammere afspadseringsregler kan tvinge arbejdsgiversiden til at anseette flere per-
soner frem for at iveerkseette overarbejde og folgende afspadsering.




5.1.5 OK 1991 — pensionsordning og frihed til uddannelse

Overenskomsterne 1991, 1993 og 1995 var betydende forandringsoverenskomster. Det skyldes ikke
mindst, at man i forbindelse med overenskomsten 1991 havde lavet aftaler om at etablere arbejds-
grupper, der skulle effektivisere og rationalisere overenskomsterne.

@® Industriens Pensionsordning indferes forste gang i overenskomsten 1991 via protokollat.

® Protokollat om funktioneerlignende ansaettelser.

® Medarbejdere med minimum ni maneders anciennitet har ret til mindst en uges frihed til
relevant faglig efter- eller videreuddannelse om aret.

® De forste regler for weekendarbejde (far egen paragraf i 1995).

@ Alle medarbejdere, uanset anciennitet og ogsa dem under uddannelse, har ret til frihed
til at passe bern den forste sygedag.

® En tilskadekommen medarbejder, som ma forlade sit arbejde, betales med sin
gennemsnitsfortjeneste i op til to uger.

® Der vedtages protokollater om moderniseringer af henholdsvis tillidsrepraesentant-
bestemmelser og overenskomsten.

Industriens Pensionsordning i overenskomsten 1991 kan ses som en forleengelse af en tendens op
gennem 1980 ‘erne til, at man lokalt har indgaet aftaler om, at fagleerte og ufagleerte far stadig mere
funktioneerlignende vilkdr — manedslenninger, len under sygdom etc. Og i 1991 optreeder for forste
gang et protokollat om funktioneerlignende vilkar.

Efteruddannelse begynder med denne overenskomst for alvor at spille en rolle. En uges frihed til rele-
vant efteruddannelse kan ses som en af de forste spirer til stadig sterre fokus pa efteruddannelse op
gennem 1990 ‘erne.

Endelig ses ogsd i 1991 de ferste tillgb til en overenskomst med en steerkere social profil — en tendens,
som fortseetter gennem 1990 erne.

5.1.6 OK 1993 — uddannelsesplanleegning og tillidsrepreesentantens status

® Parterne er enige om, at nyvalgte tillidsrepraesentanter, som ikke har gennemgdet en
tillidsrepreesentantuddannelse, hurtigst muligt skal gennemga en sadan.

® Passus om, at arbejdsgiverne er indforstdet med at tage droftelser med forbundene eller
centralorganisationen om anseettelser eller afskedigelser, hvis seerlige forhold ger dette
rimeligt, forsvinder i overenskomsten 1993.

® Lon til tillidsrepreesentanten fér sit eget stykke i overenskomsten 1993, hvor der ferhen
var tale om en anmeerkning (kan ses som udtryk for eget forstaelse for tillidsreprae-
sentanternes store arbejde).

® 11993 tilfajes, at beskyttelsesregler for sikkerhedsrepreesentanter og bestyrelsesmedlem-
mer skal veere de samme som beskyttelsesregler for tillidsrepreesentanter.

® Hvor feellestillidsrepreesentanten forhen har skullet beskeeftige sig med arbejdstid, ferie

og fridage, tilfgjes i 1993 ‘velfeerd’. Desuden udvides feellestillidsrepreesentantens

ansvarsomrade, hvis de ovrige tillidsrepreesentanter og ledelsen er enige herom.

Paragraffen om forsergertabsydelse optreeder forste gang i overenskomsten 1993.

Forste gang, paragraffen om anseettelsesregler optreeder, er i overenskomsten 1993.

Uddannelse far selvsteendigt kapitel fra 1993 og frem. Formuleringen af uddannelses-

afsnittene i overenskomsten bliver stadig mere preecise i de folgende overenskomster.

® Fra 1993 har medarbejdere med ni maneders anciennitet eller mere ret til to ugers arlig
efter- og videreuddannelse, der er relevant for virksomheden — stadig under forngdent
hensyn til virksomhedens produktionsforhold.

® Der skal fra og med 1993, safremt parterne bliver enige herom, optages forhandling om
organisering af uddannelsesplanleegning. Dette skeerpes i overenskomsten 2000 til
anbefaling af systematisk uddannelsesplanleegning.




Pa iseer to omrader bliver der ved overenskomsten 1993 sendt markante signaler:

For det forste aendres tillidsrepreesentantens vilkar markant i denne overenskomst. En hensigtserklae-
ring betoner vigtigheden af, at tillidsrepraesentanter far uddannelse. Desuden treekkes muligheden for
at give lon til tillidsrepreesentanter frem i overenskomsten (ferhen en anmeerkning). Og som noget nyt
indferes beskyttelsesregler for sikkerhedsrepraesentanter og bestyrelsesmedlemmer.
Beskyttelsesreglerne skal veere de samme som for tillidsrepreesentanter. Sikkerhedsrepreesentanter var
forhen beskyttet via arbejdsmiljeloven.

For det andet opprioriteres uddannelsesplanlaegning i overenskomsten 1993, om end det kun er for-
muleret som en hensigtserkleering. Den uddannelsesfrihed, som medarbejderne har ret til, fordobles
fra en til to uger. I de folgende overenskomster oges opmaerksomheden pa uddannelse, og hensigter
og krav til uddannelsesindsatsen pa virksomhederne praeciseres.

5.1.7 OK 1995 - fleksibel arbejdstid, EU-direktiver og sociale hensyn

Tilfajelse om beskyttelse af tillidsrepreesentanter i forbindelse med orlov.

I overenskomsten 1991 hedder det, at der kan varieres pa arbejdstiden, blot den
gennemsnitlige arbejdstid er 37 timer over seks uger. Denne periode udvides i 1995 til
seks maneder, men under forudseetning af lokal enighed, og igen i 1998 til 12 maneder.
Arbejdsgivers mulighed for at anvende en arbejdsuge pa maksimalt 40 timer bortfalder.
Regler for weekendarbejde indferes i 1991, men far forst egen paragraf i 1995.
Direktiver om Arbejdstid hhv. Bern og Unge indfgjes i overenskomsten 1995.

En reekke regler for lonsystemer baseret pa tidsstudier forsvinder ud af overenskomsten
fra 1995 — som konsekvens af et oget fokus pa 90 ernes lensystem.

Medarbejdere indremmes i 1995 den nedvendige frihed til at passe bern under 14 ar.
Medarbejderrepraesentanter bevarer deres status (og beskyttelse) ved bernepasnings-
orlov.

Forste gang, paragraffen om seerlige vilkdr for medarbejdere med nedsat arbejdsevne
optraeder, er i overenskomsten 1995. Dog skal det bemeerkes, at en lang reekke stykker i
andre paragraffer tidligere har taget hejde for disse hensyn.

Barselsparagraffen optraeder forste gang i overenskomsten 1995.

Ved berns sygdom (under 14 ar) indremmes medarbejdere frihed til pasning.
Henvisning til protokollat om varsling om afskedigelser af storre omfang.

Inden for de forste seks maneder behever hverken arbejdstager eller arbejdsgiver at
varsle opsigelse/afskedigelse (forhen ni maneder, henholdsvis et ar).
Forhandlingsregler/Regler for behandling af faglig strid far et selvsteendigt kapitel i
overenskomsten 1995.

En markant fornyelse i overenskomsten 1995 er foregelsen af mulighederne for at variere arbejdstiden.
Emnet var kontroversielt, da det blev taget op pa Metals kongres i efterdret 1994, og det fik pa ingen
madde entydig opbakning. Alligevel gives der i overenskomsten 1995 mulighed for oget arbejdstidstlek-
sibilitet, dog under forudseetning af lokal enighed. Arbejdsgiverne betalte en pris herfor — fra 1995
udgar muligheden for at anvende en arbejdsuge pa maksimalt 40 timer.

1 1995 seettes fingeraftryk fra EU i form af tilfgjelse af to paragraffer om henholdsvis Arbejdstid og
Born og unge. Det er et direkte udtryk for betydningen af EU ikke blot for de enkelte landes lovgiv-
ning, men ogsé for de nationale overenskomster. Et mere indirekte aftryk af en europeeisk diskussion
kan ogsé findes i overenskomsten 1995. Protokollatet om afskedigelser af storre omfang afspejler en
generel debat op gennem 1990 erne pa europeeisk niveau om, hvorvidt og hvordan ledelser er forplig-
tet i forhold til masseafskedigelser.

Overenskomsten 1995 er markant ved, at en reekke mere sociale dimensioner inddrages. Der har tidli-
gere — som anmaerkninger eller biseetninger — veeret elementer i overenskomsten, som gav parterne




mulighed for at tage sociale hensyn. Men 1995 er forste gang, en selvsteendig paragraf om seerlige vil-
kar for medarbejdere med nedsat arbejdsevne optraeder. Paragrafferne om retten til at passe syge bern
under 14 ar og barselsorlov er tillige nye i overenskomsten. Samlet antyder disse tiltag, at ansvarsfor-
delingen mellem det offentlige og industrien forskydes. Industrien pétager sig et socialt ansvar pa
omrader, som ferhen blev varetaget af det offentlige.

5.1.8 OK 2000 — skeerpet uddannelsesfokus og EU-direktiver igen

At overenskomsten 2000 bliver en forandringsoverenskomst, skyldes formentlig til dels, at de centrale
parter har folt sig forpligtet til at kigge overenskomsten grundigt igennem efter en storstrejke i 1998
og efterfolgende regeringsindgreb. Blandt andet resulterede disse speendinger i en‘klima-aftale” i
1999, hvor de centrale parter medes pa et langt tidligere tidspunkt end ferhen (efterdret 1999 inden
overenskomsten 2000) for at seette rammerne for en kereplan for overenskomstforhandlingerne.

® Der gives serlige muligheder lokalt for at veelge tillidsrepreesentanter pa andre
betingelser end de i overenskomsten anferte.

® Beskyttelse af medlemmer af Europeeiske Samarbejdsudvalg tilfejes til
beskyttelsesparagraffen (som hidtil har veeret geeldende for tillidsrepraesentanter,
sikkerhedsrepraesentanter og bestyrelsesmedlemmer i nationale bestyrelser, jf.
overenskomsten 1993).

® 11998 indferes det, at enhver medarbejder har ret til en feriefridag og tre bernefridage —
det forste, hvis man har veeret ansat i ni maneder, det sidste for sa vidt at man har veeret
ansat seks maneder og har bern under 14 ar. Overenskomsten 2000 udvider dette og
indfrier den 6. ferieuge som felger: Fra 2001 gives fire feriefridage og fra 2003 gives fem
feriefridage.

® Lokalt kan man pa arbejdspladser, hvor der er valgt en tillidsrepraesentant, beslutte, om

overarbejde skal afspadseres. Pa virksomheder, hvor der ikke er valgt tillidsrepreesentant,

skal der stadig seges dispensation.

Direktivet om deltidsarbejde indarbejdes i overenskomsten 2000.

Fuld betaling under sygdom (efter ni maneders anciennitet).

Der skal fra og med 1993, safremt parterne bliver enige herom, optages forhandling om

organisering af uddannelsesplanleegning. Dette skeerpes i 2000 til anbefaling af

systematisk uddannelsesplanleegning.

Muligheden for lokalt at veelge tillidsrepraesentanter pa andre betingelser end de i overenskomsten
anforte antyder, at der maske har veeret behov for en eget fleksibilitet i maden, hvorpa man veelger til-
lidsrepreesentanter. Det kan ud fra interview konstateres, at en én gang valgt tillidsrepraesentanter fak-
tisk meget sjeeldent gar pa valg igen. Det forventes, at kollegerne veelter én, hvis de ikke er tilfredse.
Europeeiske Samarbejdsudvalg spiller en rolle for forste gang i overenskomsten 2000 med en beskyt-
telse af tillidsrepreesentanter i disse udvalg. Der er dermed taget hejde for, at ogsa denne tillidspost
kan veere udsat. Desuden indfgjes deltidsdirektivet, og samlet kan dette ses som en oget opmaerksom-
hed pa internationalisering.

Endelig skeerpes uddannelsesaspektet lobende gennem 1990 erne. Der er stadig i alt veesentligt tale
om hensigtserkleeringer, men dog preeciseres disse stadig mere. Sdledes anbefales med overenskom-
sten 2000 en systematisk uddannelsesplanleegning, hvor der ferhen blot blev opfordret til at optage
forhandling om organisering af uddannelsesplanleegningen.




5.2 Bemaerkninger

Det kan altid diskuteres, om alle de her neevnte overenskomster nu ogsa er de vigtigste overenskom-
ster gennem de seneste 40 ar. Ogsa i andre ar har der veeret eendringer, som har haft betydning for til-
lidsrepreesentanters arbejdsvilkar. Eksempler pa dette er folgende:

® Frihed til uddannelse: Tilfgjes i overenskomsten 1977. 1 1981 tilfgjes, at frihed til
uddannelse skal ske under hensyntagen til virksomhedens tarv.

® Barnets forste sygedag: Frihed hertil gives i overenskomsten 1981.

® Inden for paragraffen om afskedigelser har der lebende veeret opdateringer. Der er stort
set ikke et overenskomstar, hvor der ikke har veeret justeringer pa omradet, sa pa netop
dette omrade kan man ikke tale om, at nogle overenskomster er mere forandrings-
orienterede end andre.

® Ligeledes har der inden for lon veeret konstante forandringer gennem arene i alle
overenskomster.

I overenskomsten 1987 findes nogle eendringer, som kan laeses pa flere mader. Valg af tillidsrepreesen-
tant pa tveers af faggreenser skulle forhen klares mellem de centrale parter, men ma fra 1987 afgores
fagretligt. Det kan leeses som et skub i retning af, at presset pa parterne til at lose problemerne selv
oges, men speorgsmadlet er, om det har kunnet meerkes som sadan. Lige sa tvetydig er muligheden for
at lade organisationsrepraesentanter komme pa virksomheden, hvis begge parter er enige. Pa den ene
side kan det ses som en hjeelp, en konsulent, der kan stotte parterne (maske iseer arbejdstagere) pa
virksomheden. Pa den anden side kunne det ogsa vurderes som et forseg fra de centrale organisatio-
ner pa at kontrollere eller holde sig informeret om, hvad der foregér pa virksomhedsplan.







KAPITEL 6
DECENTRALISERING OG TILLIDSREPRASENTANTENS ROLLE

“Den er blevet bladere, der er mere gummiband i overenskomsten. Der er flere vide rammer i
overenskomsten i dag. Forhen korte man meget hdrdt efter overenskomsten. I dag bruger jeg
overenskomsten, hvis der er nogle uoverensstemmelser. Hvis vi er op og toppes, jamen si kan vi
jo gd ind og se, hvad der stdr: Hvor langt kan firmaet egentligt tillade sig at gd, og hvor langt
kan du egentlig tillade dig at gi4. Men overenskomsten er blevet mere fleksibel.”
Tillidsrepraesentant med 16 drs anciennitet

“Der er en overenskomst, og vi har et godt forhold til, at vi har en overenskomst. Jeg bruger mest
overenskomsten som et redskab til at rette nogle misforstdelser, hvis der opstir nogle undervejs.
Altsd, som en vejledning til, hvordan man kan gore, hvis vi ikke kan blive enige i hverdagen. Si
jeg foler egentlig ikke, det er blevet losere eller strammere. Det er ikke noget, jeg meerker i hver-
dagen — det sker i hvert fald sd langsomt, at vi ikke bemeerker det.”

Tillidsrepreesentant med 6 drs anciennitet

I kapitel 3 blev alle de emner i overenskomsten, som spiller en rolle i tillidsrepreesentantens arbejde,
gennemgaet historisk. I kapitel 4 blev det diskuteret, hvilken betydning voldgiftskendelser har spillet
for overenskomsten de seneste 30 dr. I kapitel 5 blev de vigtigste overenskomster gennem de seneste
40 ar og deres indhold praesenteret.

Med udgangspunkt i de foregaende tre kapitler vil den mere overordnede udvikling i overenskomster-
ne blive diskuteret i dette kapitel 6 — isaer i forhold til tillidsrepreesentantens rolle.

Overenskomsten er gennem tiderne blevet stadig storre og mere omfangsrig. Fra at veere ganske fa
sider i starten af 1900-tallet, er overenskomsten i ar 2000 pa 146 sider, inklusive bilag — blot for de
timelennede. Herudover findes en’Speciel Del’, ‘Leerlingebestemmelser’ og endelig findes der en
Funktionaeroverenskomst pa omradet. Der er saledes ingen tvivl om, at overenskomstens omfang har
veeret stot stigende. Men har det ogsa givet mere arbejde til tillidsrepreesentanten — er der en nedven-
dig sammenheeng mellem mere omfangsrig overenskomst og tillidsrepraesentantens opgaver? Og kan
der identificeres nogle bestemte menstre i overenskomstens udvikling?

Som det er fremgaet af gennemgangen af emner i overenskomsterne gennem drene (kapitel 3), er der
pa nogle omrader sket store forandringer, mens andre paragraffer naesten ikke er eendret. Spergsmalet
om, hvad der eendrer en overenskomst, lader sig neeppe besvare entydigt.

Men en reekke forhold spiller en sterre eller mindre rolle:

Arbejdsgivere pa arbejdspladsen
Arbejdstagere pa arbejdspladsen (medlemmer, medarbejdere)
Tillidsrepraesentanter
Arbejdsgiverorganisationer
Arbejdstagerorganisationer (fagforeninger)
Lovgivning (staten)

EU-direktiver

Voldgiftskendelser

Arbejdsretskendelser

Storkonflikter

Jkonomiske konjunkturer




Pa figuren er dette illustreret:
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De enkelte‘boblers‘ naerhed til overenskomsten er ikke placeret helt tilfeeldigt. Nogle emner pavirker
mere direkte overenskomsten end andre. Fx spiller ‘trends i samfundet’ kun en indirekte rolle, mens
konjunkturer meget mere direkte pavirker overenskomstforhandlingerne.

En reekke af disse forhold vil blive taget op i dette kapitel. Det vil blive diskuteret, pa hvilke omrader
tillidsrepraesentanten har faet foreget ansvar og befojelser, og hvilke konsekvenser det har for tillidsre-
preesentantens arbejde. Bredde og dybde i overenskomsten analyseres — det vil sige, pa hvilke omrader
overenskomsten er blevet udvidet, og pa hvilke omrader tillidsrepraesentantens opgaver er blevet gget.
Forholdet mellem de tre parter i den danske model diskuteres, ligesom betydningen af konjunkturer
og andre gkonomisk-politiske forhold for overenskomstens udvikling tages op. Endelig behandles for-
holdet mellem lovgivning og EU-direktiver pa den ene side og overenskomsten pa den anden side.

6.1 Fra ‘harde* til ‘blgde’ overenskomster
Fra slutningen af 1980 erne eendrer visse dele af overenskomsterne karakter. Pa flere mader bledes
overenskomsten op. Forst og fremmest pa en reekke sociale omrader.

I perioden indferes en paragraf, som direkte tager fat pa sociale spergsmal pa arbejdspladsen. En
bestemmelse for, hvordan virksomheden skal forholde sig i forhold til medarbejdere med nedsat
arbejdsevne, optreeder forste gang i 1995. Selv om dette emne helt tilbage fra 1919 har vaeret behand-
let forskellige steder i overenskomsten (fx under lon), er det alligevel markant, nar emnet far sin egen
paragraf i 1995.

Det bliver ogsd i denne periode tydeligt i overenskomsten, at medarbejderen er meget andet og mere
end blot en arbejdskraft. I overenskomsten tages en reekke familiemeessige hensyn:

® 11981 gives der frihed til at passe bern pa deres forste sygedag (hvis man har et ars
anciennitet. Ordningen forbedres lobende (kortere anciennitet i 1987, geeldende alle
medarbejdere i 1991, og fra 1998 kompensation i form af fridage).

® Fra 1991 indferes pensionsordningen for medarbejdere i Industrien.




® Fra 1995 indremmes medarbejderen frihed til pasning af bern ved deres sygdom, og fra
2001 betales som ved egen sygdom.
® Fra 1995 optreeder forste gang en paragraf om barsel.

Seerligt overenskomsten 1995 tegner et billede af et arbejdsmarked, hvor familicere og sociale hensyn
spiller en stadig sterre rolle.

De fleste af disse paragraffer gger ikke i sig selv tillidsrepreesentanternes opgaver, for sa vidt at regler-
ne holdes. I vid udstreekning er det centralt fastsatte regler, som blot skal overholdes. Men spgrgsma-
let er, om ikke formidlingen af disse nye regler og muligheder til bade ledelse og medarbejdere giver
tillidsrepraesentanten oget arbejde. Ikke alle er mdske klar over deres rettigheder pa et omrade, og sa
vil det ofte veere tillidsrepreesentanten, der skal formidle de nye regler.

Det er tillidsrepreesentantens opgave at papege, hvis ikke reglerne pa disse omrader holdes. Det er til-
lidsrepreesentanten, der ma konfrontere en ledelse med kollegernes klager, og det er ogsa tillidsrepree-
sentanten, der repreesenterer medarbejdersiden, hvis utilfredshederne ikke kan lgses og skal videre i
konfliktlesningssystemet.

6.2 Bredde og dybde i overenskomsterne

Som naevnt i indledningen til dette kapitel er overenskomstens omfang eget. Der er blevet flere emner
og mulige problemer, som tillidsrepreesentanten skal forholde sig til og lase. Man kan imidlertid ikke
seette lighedstegn mellem aget omfang af overenskomsten (flere paragraffer) pa den ene side og pé
den anden side oget arbejde til tillidsrepreesentanten. En lang raekke af de tilfgjelser i overenskomsten,
som er blevet indfert gennem det seneste arti, giver i praksis kun fa nye opgaver for tillidsrepreesentan-
ten.

Ser man pa forandringerne i overenskomsten 1961, er der to omrdder, hvor tillidsrepraesentantens
opgaver gges. For det forste ved paragraf 8 om lokalaftaler, som giver de lokale parter mulighed for at
indga lokalaftaler. For det andet ved at mindstelenssatser indferes, til dels som erstatning af minimal-
lonsatser, som forsvinder ud af overenskomsten i 1960 ‘erne. Ellers er denne overenskomst praeget af
nogle kvantitative eendringer, der hverken udvider eller uddyber overenskomsten. Det geelder afspad-
sering, der skal finde sted inden for seks i stedet for to maneder, samt tillidsrepraesentantens opsigel-
sesvarsel, som gges fra to til tre maneder. Nyt er, at opsigelse skal proves fagretligt, hvis arbejdsforhol-
det atbrydes, inden varslet er udlebet. Samtidig forfremmes arbejdsgiverens ret til at gere indsigelse
ved valg af tillidsrepreesentant fra en anmeerkning til et stykke i overenskomsten, og nyt er, at arbejds-
giveren er forpligtet til at varsle opsigelse af medarbejdere. Det er endvidere forste gang, at bestem-
melserne om ventetid optraeder.

Nogle tilfgjelser i overenskomsten 1961 — de forstnaevnte — oger altsa overenskomstens dybde, idet
aftalen far konkret betydning for tillidsrepreesentantens arbejde pa virksomheden. P& andre omrader
kommer flere emner i overenskomsten — men uden at de pavirker det konkrete arbejde pa virksomhe-
derne og dermed heller ikke tillidsrepreesentantens rolle. Det geelder fx ventetid i overenskomsten

1961. Her oges bredden af overenskomsten.

I overenskomsten 1967 kan man se kontrollerende elementer fra det centrale niveau. Ved valg af tillids-
repraesentant skal det meddeles DI, hvem der er valgt, hvorndr, og hvor mange tillidsrepreesentanten
repraesenterer. Men i denne overenskomst findes ogsa en reekke tilleb til mere blode formuleringer og
hensigtserkleeringer, der eger dybden i overenskomsten. En hensigtserkleering om orientering af tillids-
repraesentanten i forbindelse med afskedigelser og anseettelser erstatter en strammere og mere centralt
orienteret anmeerkning i overenskomsten om, at arbejdsgiveren principielt er indstillet pa at diskutere
sadanne forhold, hvis CO-industri (altsa det centrale niveau) anmoder herom. Der bliver mulighed for
at diskutere lon til tillidsrepraesentanten, og tillidsrepraesentanten kan (og skal ikke) viderefore klager.
Fra 1967 nyder tillidsrepreesentantens stedfortreeder samme beskyttelse som tillidsrepraesentanten selv,
nar stedfortreederen er i funktion. Meder med ledelsen kan holdes i arbejdstiden.




Alle disse nyskabelser har karakter af hensigtserkleeringer, hvor parterne lokalt selv skal finde mader
at fa disse udfyldt. Og mange af aendringerne er ikke nye, men omformuleringer af eksisterende para-
graffer og/eller anmeerkninger. Kun en paragraf om hjemsendelse ved forgeeves fremmede er ny og
gor dermed denne overenskomst en anelse bredere.

En af de mere markante aendringer i overenskomsten 1973 er, at det specifikt formuleres, at savel
ledelsen som tillidsrepreesentanten skal vaere bemyndiget til at indga aftaler. Det udvider ikke over-
enskomsten, for det har for veeret en del af kapitlet om samarbejde. Men inden for dette kan det
opfattes som et skeerpet krav om, at man lokalt tager storre ansvar. ZAndringer i mgdeparagraffen i ret-
ning af accept af, at mederne finder sted i arbejdstiden, kan ses som udtryk for, at samarbejdet mellem
ledelse og tillidsrepreesentant er en vigtig del af det daglige arbejde i en virksomhed. ZAndringen i ret-
ning af mere lighed mellem kennene kan naeppe siges at oge tillidsrepreesentantens arbejde. Hvis
denne eendring skal forstas i termerne bredde/dybde, er det snarere en indsneevring af overenskom-
sten.

En reekke tilfgjelser i overenskomsten 1979 aendrer ikke i veesentligt omfang hverken bredden eller
dybden af overenskomsten — men maske snarere den rolle, som tillidsrepraesentanten skal spille. Fx
skal arbejdstiden nu fastsaettes for seks maneder ad gangen, definitionen af deltid udvides fra mellem
20 og 30 timer om ugen til mellem 15 og 30 timer om ugen, og afspadseringen indskreenkes til at
skulle finde sted inden for tre maneder i stedet for seks maneder. Altsammen kvantitative eendringer i
eksisterende regler, men ikke nogen, der udvider hverken overenskomstens bredde eller dybde. Til
gengeeld understreger sddanne udelukkende kvantitative forandringer neermere tillidsrepraesentan-
tens kontrollerende funktion. Den eneste uddybning af overenskomsten dette ar er et oget krav til, at
man tager arbejdsmiljoet lidt mere alvorligt i de formelle organer pa arbejdspladsen, inden det bringes
op pa organisationsniveau.

Overenskomsten 1991 har gget bade bredden og dybden af overenskomsten. Bredden er forst og
fremmest oget ved indferelsen af en pensionsordning, men ogsa muligheden for funktioneerlignende
anseettelser er et nyt emne — om end det er et protokollat. De nye regler for frihed ved barnets forste
sygedag for alle medarbejdere, uanset anciennitet eller om man er pa uddannelse, er ikke en egentlig
udvidelse, men blot en justering af en allerede eksisterende regel. Weekendarbejdet er nok en udvi-
delse af overenskomsten, fordi det for forste gang optreeder i overenskomsten i 1991 — men det er
frem for alt en foregelse af dybden af overenskomsten, fordi det tydeligt stipuleres, at de neermere
betingelser skal specificeres i en lokalaftale. Formentlig er det en opgave, som tillidsrepraesentanten
ogsa tidligere har bestridt. Endelig er muligheden for en uges frihed til efteruddannelse et emne, som
mad forventes at oge tillidsrepraesentantens opgaver. Som analysen har vist, er det i praksis ofte van-
skeligt at fa den (systematiske) efteruddannelse, som medarbejderne matte enske, sa det ma forven-
tes, at dette kravs realisering i vid udstreekning kommer til at hvile pa tillidsrepraesentantens skuldre.

De fleste nye emner i 1993-overenskomsten har oget dybden, fordi sa meget af det har karakter af
hensigter. Overenskomsten 1993 kan betyde en udvidelse af tillidsrepraesentantens opgaver pa uddan-
nelsesomrdadet. Uddannelsesomrddet er blevet opprioriteret, ikke blot i denne overenskomst, men
ogsa i de folgende. Paragrafferne pa omradet har karakter af opfordringer og hensigtserkleeringer, og
dermed leegges det ud til parterne lokalt at udfylde de centralt fastsatte rammer. Det betyder, at ikke
mindst tillidsrepraesentanten kan blive involveret i uddannelsesplanleegningen. Medarbejdere med ni
maneders anciennitet eller mere har ret til to ugers drlig efter- og videreuddannelse, der er relevant for
virksomheden - stadig under fornedent hensyn til virksomhedens produktionsforhold. Ligeledes leeg-
ges der vaegt pa tillidsrepree-sentantens egen uddannelse — men med den blgde formulering, at tillids-
repraesentanten ‘hurtigst muligt efter valget” skal have et tillidsrepreesentantkursus. Det vil i praksis
ofte veere op til den enkelte at gennemtvinge sin ret til uddannelse pad omradet. Det samme gaelder
muligheden for at forhandle lon til tillidsrepreesentanten for tillidsrepreesentantarbejde.



I overenskomsten 1995 optraeder for forste gang EU-direktiver direkte, men det berorer i praksis ikke
tillidsrepraesentanten i seerlig hej grad; det samme geelder frihed ved berns sygdom og barselsregler.
Her er bredden gget, men det har ingen effekt pa dybden. Anderledes forholder det sig med variation
af arbejdstiden, som udvides til seks maneder (under forudseetning af lokal enighed). Protesterne
blandt tillidsrepreesentanter var betydelige, da forslaget blev preesenteret. Man frygtede, at det ville
leegge oget pres pa tillidsrepreesentanten, da beslutningen om accept eller afvisning af ledelsens
onsker til arbejdstidens tilretteleeggelse ville ligge i tillidsrepreesentantens heender. Altsa en eendring af
overenskomsten, som faktisk ikke gjorde den bredere, men dybere. Bredden oges ogsé ved, at det
overlades til parterne lokalt (hvor der er en tillidsrepraesentant) at beslutte, om afspadsering skal finde
sted. Til gengeeld bortfalder arbejdsgivers mulighed for at anvende en arbejdsuge pa maksimalt 40
timer.

Ellers er 1995-overenskomsten som neevnt karakteriseret ved en raekke sociale dimensioner, som i alt
veesentligt bliver styret af regler. En enkelt undtagelse er maske paragraf 30 om medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Her er det i vid udstraekning op til den enkelte tillidsrepreesentant eller klub i
samarbejde med ledelsen at etablere en ordning for sddanne medarbejdere. Det har der for sa vidt
ogsa veeret mulighed for for, men en decideret paragraf om emnet har ikke eksisteret for.

Ser man pa fornyelserne i overenskomsten ar 2000, har en del af de markante sendringer i denne
overenskomst ikke den store betydning for tillidsrepreesentantens arbejde. Uget beskyttelse af medar-
bejderrepreesentanter i europeeiske samarbejdsudvalg eger ikke tillidsrepraesentantens opgaver.
Interviewene antyder, at Direktivet om deltidsarbejde sjeeldent bliver leest og brugt pa virksomheder-
ne. Og reglen om fuld lon under sygdom er tilsvarende en regel, der blot skal overholdes.
Tillidsrepreesentanten involveres kun, hvis reglerne overtraedes.

Anderledes forholder det sig med tre andre sendringer i overenskomsten. Den ene drejer sig om
muligheden for lokalt at veelge tillidsrepreesentanter pa andre betingelser end de i overenskomsten
anforte. Det er i sagens natur et decentralt anliggende, som parterne lokalt ma afgere. Den anden
endring drejer sig om feriefridagene. Interviewundersggelsen viser, at det for nogle tillidsrepraesen-
tanter er blevet en ikke ubetydelig opgave at administrere denne ordning — og nogle ensker klart, at
alt med ferie afklares pa centralt plan. Endelig skal det lokalt besluttes, om afspadsering skal finde sted
(hvis der er en tillidsrepreesentant). Alle tre emner gger dybden i overenskomsten 2000.




Figur 6.1: Bredde og dybde i de vigtigste overenskomster fra 1961 til 2000

Bredde

(udvider overenskomsten,

men pavirker meget begraenset
virksomhedens og tillidsreprae-
sentantens dagligdag)

Dybde

(udvider ikke nedvendigvis
overenskomsten med hensyn til
emner, men eendrer
tillidsrepraesentantens arbejde)

1961 e varsling af afskedigelser fra - lokalaftaler
arbejdsgiverside - mindstelgn tager over i
e ventetid forhold til minimallen
1967 - meddelelse om valg af - mulighed for orientering af
tillidsrepraesentant til DI tillidsrepraesentant om
- hjemsendelse ved forgaeves ansaettelser og afskedigelser
fremmeode - lon til tillidsrepraesentant kan
diskuteres
- op til tillidsrepreesentanten at
vurdere, hvilke klager fra kolleger
der skal viderefores
1973 ¢ ingen — dog en indsnaevring, - parterne skal lokalt have
idet der ikke leengere skelnes beslutningskompetence
mellem meend og kvinder - moder med ledelsen kan holdes i
arbejdstiden
1979 * ingen oget bredde - krav om lokal dreftelse af
arbejdsmiljg, inden det nar
organisationerne
1991 ® pensionsordning - en uges frihed til efteruddannelse
e protokollat om funktioneerlignende - weekendarbejde
ansaettelser
1993 ¢ indsneevring: forbund inddrages - uddannelsesplanleegning
ikke mere i ansettelser/afskedigelser” | - tillidsrepraesentantens egen
* beskyttelse af sikkerhedsrepree- uddannelse
sentanter og bestyrelsesmedlemmer - lon til tillidsrepreesentanten for
o forsorgertabsydelse tillidsrepraesentantarbejde
1995 o EU-direktiver (Arbejdstid, Bern - variation af arbejdstiden
og Unge) (arbejdsgivers mulighed for at anven-
e frihed ved berns sygdom de en arbejdsuge pa maksimalt
* medarbejderrepreesentanter bevarer 40 timer bortfalder)
status ved begrnepasningsorlov - seerlige vilkar for medarbejdere
® barselsregler med nedsat arbejdsevne
2000 * beskyttelse af medarbejderrepreesen- | - mulighed for andre betingelser

tanter i ESU
e direktiv om deltidsarbejde
e fuld len under sygdom

for valg af tillidsrepreesentant

- feriefridage

- lokalt besluttes, om afspadsering
skal finde sted (hvis der er en
tillidsrepraesentant)

20) Her er faktisk tale om, at overenskomsten i 1993 bliver smallere, men dybden oges, idet man altsa selv lokalt ma diskutere
seerlige ansaettelses- eller afskedigelsessager. Man kan saledes godt forestille sig, at en eliminering af en paragraf eller et
stykke faktisk oger dybden: Hvis denne paragraf forhen sikrede, at der var klare regler om et forhold, overlades det nu til

tillidsrepraesentanten at forhandle en tilfredsstillende ordning igennem.




[ figur 6.1 er de vigtigste overenskomster siden 1961 stillet op i forhold til bredde og dybde. Dybden er
i alle overenskomster foreget — i storre eller mindre grad. Ikke uventet har tillidsrepreesentanten faet
stadig flere opgaver gennem tiden. Det er iseer, nar overenskomstens paragraffer far karakter af hen-
sigtserkleeringer, at tillidsrepraesentantens opgaver potentielt eges. Men ogsad pa nogle enkelte helt
konkrete omrader oges tillidsrepraesentantens opgaver, fx nar det geelder variation af arbejdstiden
(1995) og feriefridagene (2000). Det er ogsd sadanne arbejdsopgaver, som skaber sterst bekymring pa
arbejdspladserne.

Der har ikke kunnet registreres nogen betydelig foragelse af bredden i overenskomsterne i en leengere
periode fra 1967 til starten af 1990 ‘erne. Der har veeret en del eendringer, men de har haft mere kvan-
titativ karakter. De er ikke nye og de udvider heller ikke tillidsrepraesentantens palet af opgaver.
Tillidsrepreesentantens opgave er snarere i denne periode at kontrollere, at de allerede etablerede afta-
ler overholdes, og at nye stramninger eller sleekkelser af aftalernes indhold felges.

6.3 Tillidsrepraesentanten mellem kontrol og proces

I foregdende afsnit blev dybde og bredde i de vigtigste overenskomster diskuteret. Som det fremgér, er
der imidlertid ogsa nogle omrader, hvor overenskomsten maske nok har forandret sig det enkelte dr,
men hverken i dybde eller bredde. Man kan sige, at overenskomsten ikke har forandret sig kvalitativt,
men kun kvantitativt. Opsigelsesvarsler er oget, perioden inden for hvilken afspadsering skal finde
sted er forkortet eller forleenget etc. Sadanne eendringer forer hverken til en bredere overenskomst
eller flere opgaver pd arbejdspladsen.

Det betyder ikke, at der slet ikke sker noget pa arbejdspladserne. Overenskomsten 1961 og 1967 udvi-
dede pa mange mader det lokale raderum, og efter disse storre eendringer har der maske ikke veeret
behov for at udvide bredden eller gge dybden i overenskomsten. Men derfor kan der sagtens have
veeret dynamik pa arbejdspladserne i 1970 ‘erne og 1980 ‘erne — dynamikken er baseret pa de
eendringer, som finder sted i overenskomsterne 1961 og 1967.

Alligevel kan der ses en kvalitativ forskel pa overenskomstens udvikling de seneste ti ar i forhold til
perioden for. Bade i 1960 ‘erne og i 1990 ‘erne har aendringerne veeret af en karakter, hvor tillidsrepree-
sentanten har haft mulighed for at veere en del af en proces. Hensigtserkleeringer giver ganske vist til-
lidsrepreesentanten flere opgaver og meget rdderum, hvor der ikke findes regler”’ —men samtidig
giver det ogsd parterne lokalt mulighed for at forholde sig aktivt og processuelt til udviklingen. Om
muligheden er blevet og bliver udnyttet, er et andet sporgsmal.

I modseetning hertil har 1940 ‘erne og 1950 erne samt 1970 ‘erne og 1980 ‘erne snarere vaeret kontrol-
perioder: Tillidsrepreesentantens primaere opgave har veeret at kontrollere, om de mange regler i over-
enskomsten overholdes, og som sadan har tillidsrepraesentanten maske ofte veeret henvist til at for-
holde sig reaktivt til ledelsens tiltag.

Ser man pa de samme perioders politiske klima, kan det understotte tesen: 1970 erne og starten af
1980 erne var praeget af ideologiske kampe, isaer diskussioner om ejerskab over produktionsmidlerne.
konomisk Demokrati og Overskudsdeling var politisk varme emner, og klimaet mellem arbejdsgive-
re og arbejdstagere var ikke preeget af forsonlighed og samarbejde mod samme mal. Samtidig begyn-
der 1960 ‘ernes hgje arbejdstempo og deraf folgende arbejdsmiljgproblemer at sla igennem i denne
periode.

I slutningen af 1980 ‘erne og i 1990 erne eendrede dette billede sig noget: I stadig sterre grad finder
arbejdsgivere og arbejdstagere sammen om mere feelles mal, nemlig eget produktivitet, som ogsa
arbejdstagerne har interesse i, fordi det giver tryghed pa arbejdspladsen og med tiden méske ogsa
mere i lenposen. Tvungen @D eller OD er en saga blot, og dette klima muligger en mere samarbejds-
orienteret linje. Det skinner igennem i overenskomsterne, som overlader stadig mere til parterne pa
virksomhederne.

21) Nar hensigtserkleeringer udfolder sig lokalt, er det, at deres holdbarhed for alvor bliver testet. I nogle situationer vil det fore
til konflikter lokalt, og nogle af disse konflikter ender med voldgiftskendelser — jf. kapitel 4.




Helt den samme forklaring geelder ikke 1960 ‘ernes udvikling — og dog. Det er en periode med betyde-
lig ekonomisk og produktionsmeessig fremgang: Nye produktionsprincipper, som rationaliserede, men
ogsa egede produktionen (og dermed indkomsten) kraftigt, skabte gkonomisk fremgang og hermed
ogsa basis for en lenmeessig fremgang for de fleste. Men prisen var stramme tidsstudier og akkorder
og dermed et arbejdsmilje, som truede arbejdsgleeden.

Selv om der er ligheder mellem 1990 erne og 1960 ‘erne, hvad angdr overenskomsternes mere lose
formuleringer, er det pa noget forskellige baggrunde: Hvor 1960 ‘ernes organisationsprincipper var
baseret pa harde akkordmalinger, hvori arbejderen blot er en del af virksomhedens maskineri, er
1990‘ernes organisationsprincipper baseret pa en selvsteendigt teenkende, omstillingsparat og uddan-
nelsesvillig medarbejder. Medarbejderen er en vigtig ressource for virksomheden, og han eller hun
skal udvikles. Det er baggrunden for en helt anderledes tilgang til medarbejdere og samarbejde — og
derfor abnes i overenskomsten op for nogle mere sociale dimensioner, fx hensynet til familie.

Selv om formuleringer i overenskomsten pa mange omrader bliver stadig mere lose, og selv om stadig
flere tillidsrepreesentanter maske ikke foler, de bruger overenskomsten sa meget i det daglige, betyder
det ikke, at man kan leve foruden. Overenskomsten nyder meget stor respekt blandt arbejdsmarkedets
parter, bade centralt og decentralt. Men ude pa arbejdspladserne er man i stadig sterre grad begyndt
at lave lokale aftaler, som forbedrer overenskomsten og/eller tilpasses de lokale forhold. Det betyder
imidlertid ikke, at man kan undveere overenskomsten — den sikrer minimumsvilkar for medarbejdere,
ogsa hvis lokalaftalerne opsiges. Overenskomsten er det arbejdsretlige afsaet for enhver konfliktles-
ning, og det giver den enkelte tillidsrepreesentant tryghed ved uoverensstemmelser med ledelsen. Eller
som en tillidsrepreesentant siger:

“Der er mange, der synes, at det er forfeerdeligt, at vi stort set er gift med hinanden. Jeg blev
engang spurgt, om en lonmodtager kan veere gift med en arbejdsgiver. Det kan man godt. Man
skal bare sorge for at lave en ordentlig eegteskabskontrakt. Hvis skilsmissen kommer, sd tager vi
slagsmdlet.”

Tillidsrepraesentant

6.4 Mellem lov og overenskomst
Den danske model er konstant udsat for forskydninger mellem de tre parter — arbejdsgiversiden,
arbejdstagersiden og staten.

Den danske models trepartssystem betyder, at parterne konstant justerer deres forventninger til hin-
anden. Parterne i overenskomstsystemet har en hej grad af autonomi, men denne er betinget af en
stadig koordinering med arbejdsmarkedslovgivningen. En vaesentlig del af det danske arbejdsmarked
er grundleeggende styret af de aftaler, som overenskomsterne udger — og lovgivning er justeret, sa den
ikke kommer i karambolage med de aftaler, som arbejdsmarkedets parter selv har ndet. Det betyder i
praksis, at alle veesentlige arbejdsmarkedslove vil blive diskuteret med de centrale parter pa arbejdsgi-
ver- og arbejdstagerside.

Modellen er ikke konfliktles. Parterne kan have — og har ofte — forskellige interesser, og de forskellige
regeringer kan veere mere eller mindre positivt stemt over for de respektive parter pa arbejdsmarkedet.
Men det eendrer ikke ved, at parterne respekterer de modstaende interesser. Der stilles ikke grundleeg-
gende sporgsmal ved modpartens legitimitet, og deri ligger styrken ved den danske model.

Gennem tiden har der veeret sammensted mellem lovgivning og overenskomstsystem. Ethvert rege-
ringsindgreb i en arbejdsmarkedskonflikt er udtryk for, at overenskomstsystemet ikke har kunnet tack-
le nogle aktuelle modseetninger pa arbejdsmarkedet, og hvis staten har mattet gribe ind ved flere pa
hinanden folgende overenskomstforhandlinger (som i 1975, 1977 og 1979), bliver der med en vis ret
stillet sporgsmalstegn ved den danske models legitimitet. Hidtil har modellen dog overlevet sddanne
kriser.




Pa mange omrader inden for overenskomsten har der gennem tiden veeret justeringer mellem lovgiv-
ning og overenskomst, men der er ogsd omrader, som lovgivningen ikke, eller kun perifert, har berert.
Omrader, som kun i meget begraenset omfang er lovgivningsbestemt, er lenforhold og arbejdstid —
selv om lovgivningen pa visse omrader mere eller mindre direkte pavirker lonnens storrelse. Lon og
arbejdstid er to veesentlige omrédder, hvor rettigheder og pligter sikres i overenskomsten. P en reekke
andre omrdder har greenserne mellem lovgivning og overenskomst veeret mere flydende. Diskussionen
om Wkonomisk Demokrati og Overskudsdeling i 1970 erne og 1980 ‘erne blev bragt pa bane af fagbe-
veegelsen, men arbejdsgiverne var helt afvisende. Derfor sggte fagbeveegelsen at opna @D eller OD via
lovgivningen. En sadan strategi kan imidlertid give bagslag, for dermed bruger de faglige organisatio-
ner det politiske system til at gere indgreb i ledelsesretten. Det omrdde forhandles ellers i overens-
komsten, og forsgget pa at indfere JD eller OD ad politisk vej forskyder balancen mellem parterne.

I starten og midten af 1900-tallet var tendensen i forholdet mellem overenskomstparterne og staten, at
iseer arbejdstagersiden enskede, at staten sikrede sa mange som muligt socialt. Mange af de sejre, som
blev vundet i overenskomstsystemet, skulle sikres via lovgivning, og dette blev fundamentet i vel-
feerdsstaten. I de senere ar ser man en modsatrettet tendens: Velfeerdsstaten begynder i stigende grad
at stille krav til arbejdsmarkedets parter om, at de ogsa via overenskomsterne tager et socialt ansvar.
Fuld len under sygdom er blevet en del af overenskomsten ar 2000; der er kommet barselsregler; og i
stigende grad ser man en debat om, i hvilket omfang virksomhederne skal etablere skanejob — ikke
forstaet alene som seerlige job for medarbejdere med nedsat arbejdsevne, men ogsa forstaet som job
etableret for mere eller mindre marginaliserede grupper uden for arbejdsmarkedet.

Dette kan ses som udtryk for, at kravrelationen mellem overenskomstparterne og staten er blevet mere
gensidig. Velfeerdsstaten vedkender sig stadig sin forpligtelse som servicerende erhvervslivet og borge-
ren — men virksomhederne skal ogsa pa deres side lofte nogle af de opgaver, som forhen udelukkende
var statens. Argumentet herfor er, at de stigende krav til social sikkerhed ikke kan beeres alene af sta-
ten.

I de senere ar har en ny akter vist sig pa banen i forholdet mellem staten og overenskomstsystemet —
nemlig EU. EU paleegger pa en reekke omrader de nationale regeringer at sikre, at direktiver bliver
implementeret. Men om et land ger det via lovgivning eller fx via overenskomsten, er op til den natio-
nale regering. Implementeres et arbejdsmarkedsdirektiv via lovgivning, risikerer man at forrykke den
fine balance mellem lovgivning og overenskomstsystem — med den fare, at overenskomstparterne ikke
i leengden vil stotte den europeeiske regulering pa omradet. Det taler for en implementering via over-
enskomster. P4 den anden side betyder en implementering af et EU-direktiv via overenskomsterne, at
den del af de beskeeftigede, der ikke er deekket af overenskomster (ca. 15%), sa heller ikke bliver deek-
ket af direktivet.

I Danmark har man derfor valgt at soge at implementere et direktiv bade via overenskomsten og lov-
givningen. Det drejer sig om Deltidsdirektivet (2000). Direktiverne om Arbejdstid og Bern og Unge
(1995) findes der ikke lovgivning om, og de er implementeret via overenskomsten.” Disse direktiver
henvises der til i paragraffer i overenskomsten, og der henvises til protokollater eller organisationsafta-
ler herom (findes som bilag i overenskomsten). Andre direktiver spiller en mere indirekte rolle, fx for-
eldreorlovsdirektivet.

6.5 Konjunkturers betydning for overenskomsten

Som neevnt finder der en intensiv kommunikation sted mellem de tre parter i den danske model.
Lovgivningen og overenskomsten justeres til hinanden. Men overordnet disse forhold er konjunkturer
— konjunkturerne er direkte afggrende for industriens indtjening og indirekte af betydning for skatte-
grundlaget og de politiske udspil.

Det har betydning pa mange omrdder i overenskomsten. Mest oplagt er lonomrddet, men ogsa andre
omrader som fx arbejdstid og pensionsordninger kan blive pavirket af konjunkturer. Er der lavkon-
junktur eller ligefrem recession, opfordres bade fra politisk hold og fra arbejdsgiverside til lontilbage-

22) Arbejdstidsdirektivet vil ogsa pa et senere tidspunkt blive implementeret via folgelovgivning, da EU-kommissionen ikke har
accepteret den danske lgsning med implementering via overenskomsten.




holdenhed. Den gkonomiske bundlinje er den umiddelbart logiske argumentation fra arbejdsgiversi-
de, mens argumentet fra politisk hold typisk vil veere, at konkurrenceevnen ikke ma trues af for store
omkostninger pa lonsiden i erhvervslivet. Lavkonjunktur betyder desuden typisk lavere beskeeftigelse,
og arbejdslesheden kan blandt andet holdes i ave ved sendrede arbejdstidsordninger. Fx kan man ind-
skreenke mulighederne for overarbejde og folgende afspadsering, hvilket kan tvinge virksomheder til
at anseette flere medarbejdere. Til gengeeld vil klimaet for integration af marginaliserede grupper veere
darligt — er der stor arbejdslashed, vil de steerkeste og bedste arbejdstagere blive ansat forst.

Er der hejkonjunktur, tegner der sig et helt andet billede. Arbejdstagersiden vil typisk argumentere for
lenforhejelser, arbejdsgiversiden vil argumentere for en vis lentilbageholdenhed for at styrke og kon-
solidere virksomheden. Beskeeftigelsen vil ofte veere i top, og rekruttering kan blive et problem. Derfor
begynder bade virksomheder og politikere at soge at skabe muligheder for at rekruttere de mere mar-
ginaliserede grupper i samfundet. Muligheder for overarbejde, afspadsering og andre variationer i
arbejdstiden vil ofte gges i overenskomsten. Det politiske niveau vil, alt andet lige, forholde sig lidt
mere neutralt end under lavkonjunktur, men dog ikke helt passivt. Man vil eventuelt overveje at
stramme mulighederne for pension og efterlon. Strammes disse regler, vil det veere en méde at presse
eldre medarbejdere til at blive pa arbejdsmarkedet.

Disse mekanismer spiller tydeligvis ind pa de overenskomster, der indgés. I 1960 ‘ernes hejkonjunktur
spillede lgnnen en betydelig rolle i overenskomstforhandlingerne, nye produktionsprincipper eger
produktiviteten i en grad, at det er muligt bade at fastholde konkurrenceevnen og at ege lenningerne.

11970‘ernes og 1980 ernes (relative) lavkonjunktur segte man fra arbejdsgiverside lontilbageholden-
hed i overenskomsterne, og fra politisk hold dominerede en relativt stram indkomstpolitik i perioden.
Pa arbejdstidsomradet strammes reglerne for afspadsering og variation i arbejdstiden i 1979.

Hejkonjunkturen i 1990 ‘erne giver igen mulighed for eget fleksibilitet, ikke mindst pa arbejdstidsom-
radet, hvor der kan varieres mere i arbejdstiden, bade hvad angar afspadsering og den gennemsnitlige
ugentlige arbejdstid. Lenkravene stiger, men bliver til en vis grad holdt i ave — fordi perioden ikke er
preeget af inflation, betyder det, at kebekraften sikres for det store flertal. Pensionsordninger etableres
og eder noget af en mulig lonstigning. Perioden er preeget af en vis forstdelse fra de faglige organisa-
tioners side for, at konkurrenceevnen skal konsolideres. I denne periode er opmaerksomheden pa de
marginaliserede gruppers integration i arbejdslivet gget — der er til dels tale om et socialt hensyn, men
det kan ikke afvises, at lav arbejdslashed og en vis mangel pa arbejdskraft spiller ind.

Selv om eendringerne i overenskomsterne kan synes fa og sma, spiller konjunkturer altsa en betydelig
rolle. Hogjkonjunkturer vil ofte fore til rammestyrede overenskomster med dbning for decentrale los-
ninger. Det gger paradoksalt nok tillidsrepraesentantens opgaver, for det er ikke mindst tillidsreprae-
sentanten, der skal sta for den konkrete implementering af aftaler pa omradet.

I det folgende afsluttende kapitel diskuteres tillidsrepreesentantens rolle — nu og i fremtiden. Her per-
spektiveres analysen, og der peges pa nogle omrader, hvor overenskomsten maske fremover har
behov for praeciseringer, udvidelser eller indskreenkninger. Det skal understreges, at denne del er et
diskussionsopleeg — som naturligvis baserer sig pa undersegelsens analyser.




KAPITEL 7
FREMTIDENS OVERENSKOMSTER

Tillidsrepreesentanter er lige sa forskellige som alle andre mennesker. Nogen seetter stor pris pa de
muligheder for indflydelse, som decentrale forhandlingsmuligheder giver. Andre ville have foretrukket,
at mange emner var genstand for centrale forhandlinger, og at klare regler blev formuleret pa dette
niveau.

Analysen af overenskomsterne gennem tiden viser, at der kommer stadig flere rammer i forhold til
regler. Rammerne seettes centralt, men skal udfyldes decentralt, pa arbejdspladsniveau — og pa mange
omrader i overenskomsten er der snarere tale om hensigtserkleeringer end om egentlige krav.
Tillidsrepraesentanten skal sa i samarbejde med ledelse og kolleger virkeliggore disse hensigtserklae-
ringer og formulere reglerne, som netop denne virksomhed skal folge. Det er i den sammenheeng, der
stilles ogede krav til tillidsrepraesentanten.

Som neevnt er der nogle tillidsrepreesentanter, der tager disse muligheder til sig med kyshand, mens
andre er mere forbeholdne. Som helhed er vurderingen, at overenskomsten er meget vigtig som
arbejdsretligt grundlag, hvis det ikke lykkes at lave en lokal aftale.

Analysen har imidlertid vist, at der er punkter, hvor tillidsrepreesentanten kan enske oget stotte i over-
enskomsten, men at der ogsa er omrader, hvor overenskomsten i det store og hele har det indhold og
den form, som man pa arbejdspladsniveau ensker.

Arbejdstidsordninger har gennem tiderne undergaet mange forandringer, men synes i dag i det store og
hele at have fundet et tilfredsstillende leje. Den ggede fleksibilitet i arbejdstiden, som overenskomsten
11995 giver mulighed for, synes ikke at have givet de problemer, som bade arbejdsgivere og arbejdsta-
gere havde frygtet. Man ma stadig forvente, at der — athaengig af konjunkturer — vil blive varieret pa
emner som overarbejde og afspadsering. Analysen peger p4, at der i perioder med hegjkonjunktur vil
veere relativt lose regler i overenskomsten, hvad angar arbejdstid — mens en modsat tendens er geel-
dende i perioder med lavkonjunktur. Men i det store og hele har bade arbejdsgiverside og arbejdsta-
gerside taget de eksisterende arbejdstidsregler til sig og accepteret niveauet for decentral forhandling
pa omradet.

Ferieordninger har hidtil veeret et i alt veesentligt centralt forhandlet omrdde. Tillidsrepreesentanten har
ofte veeret og er ofte involveret i planleegningen af ferie. Men antallet af dage bestemmes via overens-
komsten og ferieloven. Det eendrede sig i 1998 med feriefridagene — det har givet tillidsrepreesentanter
en oget arbejdsbyrde, og tiltaget har skabt en del frustrationer. Konklusionen er klar: Ferie er ikke
noget, man gnsker at forhandle decentralt — det skal fremover forhandles centralt.

Lokalaftaler og kutymer har eksisteret i lang tid i overenskomsten, og det er en paragraf i overen-skom-
sten, som benyttes flittigt. Tillidsrepreesentanterne mener, at der er tilstraekkelige muligheder for at
indga de aftaler pa omradet, som man madtte enske. Og der settes stor pris pd, at overenskomsten sta-
dig er det arbejdsretlige grundlag, som man kan falde tilbage pa, hvis der opstar uoverensstemmelser.

Den konsmeessige ligestilling er neermest ikke-eksisterende i overenskomsten. I 1973 og i 1993 blev
overenskomsten renset for de sidste sproglige og formmaessige forskelle mellem meend og kvinder.
Det betyder, at der i dag ikke er nogen forskel pa meend og kvinder i overenskomsten, og ellers findes
der regler for ligebehandling i Samarbejdsaftalen. I praksis er der imidlertid forskelsbehandling.
Tillidsrepraesentanter oplever dog ikke kensmeessig ligestilling som et stort emne i hverdagen.

Etnisk ligestilling er tilsvarende lavt prioriteret i overenskomsten. Ogsa det emne behandles kun i
Samarbejdsaftalen. Der har dog i de seneste ar veeret oget opmeerksomhed pa muligheder og barrierer
for integration af medarbejdere af anden etnisk herkomst, og pa det politiske plan arbejder bade de
faglige organisationer og arbejdsgiverne med emnet. Heller ikke dette omrade synes imidlertid at fylde
det store i tillidsrepraesentanternes hverdag.




Hvis etnisk og kensmeessig ligestilling skal fylde mere i overenskomsten, er det fordi man pa et over-
ordnet centralt politisk plan finder det vigtigt. Tillidsrepreesentanterne pa arbejdspladserne giver ikke
udtryk for, at det er et emne, de specielt ensker inddraget i overenskomsten. Hvis man fra organisatio-
nernes side ensker mere fokus pa omradet, kan det fx finde sted via hensigtserkleeringer (jf. uddannel-
sesomradet). Lovgivningen og Samarbejdssaftalen tager emnet op, men spegrgsmalet er, om det er nok
— findes der mdder, hvorpa man via overenskomsten kan fremskynde arbejdet for kensmaeessig ligestil-
ling — og skal man?

Socialt ansvar har faet en mere fremtreedende plads i overenskomsten i 1990 ‘erne. Mulighederne for at
skabe seerlige lon- og arbejdsvilkar for svagere medarbejdere har veeret der siden starten af 1900-tallet,
men er blevet udvidet i de senere ar. Men ikke alle tillidsrepreesentanter finder, at der i et konkurren-
cepreeget samfund er plads til dette. Overenskomsten forpligter ikke parterne pa lokalt plan til at
arbejde for at integrere marginaliserede mennesker, sa i praksis er det ofte et spergsmal, om der findes
en ildsjeel, der vil patage sig opgaven. Det er saledes sa som sa med det sociale ansvar, iseer over for
personer, der star uden for arbejdsmarkedet. Noget behov for en forbedring af overenskomsten pa
dette omrade giver tillidsrepreesentanterne ikke udtryk for. Det er snarere — ligesom etnisk og kens-
meessig ligestilling — et spergsmal, som afgeres i organisationernes politiske fora.

Industriens Pensionsordning blev indfert i overenskomsten i 1991. Det har ikke pavirket tillidsrepraesen-
tanterne i sterre omfang, om end man nogle steder har skullet forsvare tiltaget pa organisationernes
vegne. I det daglige har det ingen betydning for tillidsrepreesentantens arbejde.

Forholdene omkring sygdom og tilskadekomst er blevet forbedret i de seneste ti ar, og overordnet set
synes der ikke at veere de store problemer for tillidsrepraesentanterne pa omradet. Dog er der ét emne,
som gjensynligt ikke er afklaret tilstreekkeligt i overenskomsten — nemlig spergsmalet om, hvorvidt
graviditetsbetinget sygdom er at sidestille med ‘almindelig’ sygdom. Voldgiftskendelserne herom er
komplekse, fordi de inddrager ligestillingsdirektiver.

En raekke regler, som seerlig tager hensyn til familiemaessige forhold, er blevet tilfgjet eller udvidet i
overenskomsterne gennem 1990 erne. Barselsreglerne er blevet forbedret, og selv om det ikke fylder det
store i det daglige for tillidsrepreesentanterne, er der udtrykt enske om, at der fortsat arbejdes politisk
for forbedringer pa omradet. Ogsa hvad angar pasning i forbindelse med borns forste sygedag er over-
enskomsten blevet stat forbedret — reglerne er imidlertid klare og giver ikke anledning til det store
ekstraarbejde for tillidsrepraesentanten. Mulighederne for foraldreorlov er sikret via et direktiv, der fin-
des som bilag til overenskomsten.

Et af de omrader, hvor der i dag er betydelig dynamik pa arbejdspladserne, er internationalisering.
Internationaliseringen slar igennem pa mange omrader — overordnet i form af international konkur-
rence, mere konkret i form af EU-direktiver og virksomhedsfusioner eller -overtagelser. Undersogelsen
antyder, at flere af EU-direktiverne spiller en meget begraenset rolle pa arbejdspladserne, men det er
helt atheengigt af, om man pa en virksomhed stér i en situation, hvor et direktiv kan bruges.
Formentlig er flere af de interviewede tillidsrepreesentanter ikke klar over, at fx kravet om anseettelses-
breve er et resultat af et EU-direktiv. Virksomhedsovertagelser er et omrade, hvor mange tillidsrepree-
sentanter oplever nogle helt nye udfordringer. Man skal kommunikere med ledelser, der maske sidder
i andre lande (eventuelt via Europeeiske Samarbejdsudvalg), og man skal forholde sig til nye og ander-
ledes ledelsesprincipper. Opndede privilegier kan blive taget fra en, og arbejdsmiljeet kan blive aend-
ret. Interviewundersogelsen viser eksempler pa sadanne udfordringer til tillidsrepreesentanten, og der
efterlyses nogle indsigelsesmuligheder, nar en udenlandsk ledelse aendrer ved organisationsprincipper
og arbejdsmilje. Direktivet om europeeiske selskaber, som er pa vej, kommer uden tvivl til at veere en
hjeelp for tillidsrepreesentanter i sddan en situation.

Forhandling af lon 0og akkorder spiller en betydelig rolle i tillidsrepraesentantens hverdag. Der er
almindelig tilfredshed med graden af decentralisering, nar det geelder lenforhandlinger, og i det store
og hele har parterne pa virksomhederne taget 90 ‘ernes lensystem til sig. Tillidsrepreesentanterne har




grundleeggende ikke de store problemer pa omradet — i hvert fald ikke af en karakter, som kunne lede
til eendringer i overenskomsten. Det kan dog undre lidt, at det stadig i overenskomsten hedder, at lon-
forhandlinger ikke ma bindes af klubbeslutninger. I praksis er det ofte tillidsrepreesentanten, der for-
handler len — og denne er pr. definition formand for en eventuel klub pa virksomheden.

Funktioneerlignende ansattelser er blevet et omrade, som tillidsrepreesentanter i stigende grad bliver
involveret i. Flere og flere timelennede gar over pa funktioneerlignende anseettelsesvilkar, og det er en
opgave for tillidsrepreesentanten at forhandle de konkrete vilkar hjem for de forskellige faggrupper.
Undersggelsen antyder, at det fortsat bliver et arbejdsomrade for tillidsrepreesentanten — men der
eftersporges ikke yderligere stotte i overenskomsten pa omradet.

Et af de omrader, hvor tillidsrepraesentanten i disse ar oplever de sterste forandringer, er i forbindelse
med nye arbejdsorganiseringer og ledelsesformer. Akkorder og tidsstudier er blevet en perifer del af over-
enskomsten i dag, og ogsa pa arbejdspladsniveau synes disse elementer at fylde meget lidt. Nye
teknologier, som fordrer kvalitetsbevidsthed i selve produktionsfasen, gor nye organiseringer af arbej-
det aktuelle. Nye ledelsesformer, preeget af medarbejderinvolvering og samarbejde, vinder frem pa
mange arbejdspladser, og tillidsrepraesentanten bliver i stigende grad involveret i samarbejdet — her-
under beslutninger af strategisk og skonomisk art. Det kan seette tillidsrepreesentanten i et loyalitets-
dilemma mellem ledelse og medarbejdere, iseer hvis man som tillidsrepraesentant bliver involveret i
upopuleere beslutninger.

Anseettelser og afskedigelser har tillidsrepraesentanten i mange ar veeret involveret i i storre eller mindre
grad. Iseer anseettelser har man generelt gerne taget del i, mens man med afskedigelser traditionelt
ikke har gnsket at tage stilling til, hvem der preecis skulle afskediges. Med stadig sterre involvering i
en virksomheds strategiske og ekonomiske beslutninger bliver det for tillidsrepreesentanten ogsa sta-
dig sveerere at holde sig uden for beslutninger om afskedigelser. Dette bidrager til loyalitetsdilemmaer
i forhold til ledelse og kolleger. Spergsmalet er imidlertid, om eendringer i overenskomsten kan lgse
sddanne problemer. Blandt de interviewede tillidsrepraesentanter efterlyses ikke en overenskomst-
maessig indsats.

Hvor kvantitet, produktivitet og effektivitet i 1950 erne og de tre folgende artier spillede en betydelig
rolle i arbejdets organisering, spiller kvalitet en stadig sterre rolle pa danske virksomheder i dag.
Overenskomsten er imidlertid stadig preeget af formuleringer, som seetter effektivitet og produktivitet i
hgjseedet. Ordet ‘kvalitet” optraeder ikke i selve overenskomsten, men er dog en veesentlig del af 90
‘ernes lgnsystem. Ingen tillidsrepreesentanter har dog givet udtryk for behov for preeciseringer i over-
enskomsten pa dette omrade.

Selv om det ensidige, gentagne arbejde sa smat er ved at forsvinde fra danske arbejdspladser, og selv om
der har veeret en del snak om det udviklende arbejde i 1990 erne, har overenskomsten pa dette omrade
ikke forpligtet parterne yderligere gennem arene. Det er pd den anden side heller ikke et omrade, hvor
tillidsrepreesentanter udtrykker behov for oget stotte i det daglige arbejde. Det er med andre ord
noget, som primeert diskuteres pa fagpolitisk plan, uden at det har givet aftryk i overenskomsten.

Arbejdsmiljoet fylder ikke meget i overenskomsten, maske fordi det traditionelt har veeret et lovgiv-
ningsdomineret omrade. I alt vaesentligt har lovgivningen skullet sikre arbejdsmiljget. I dag spiller det
psykiske arbejdsmiljg imidlertid en stadig sterre rolle, og dét er tillidsrepreesentantens ansvarsomrade.
Men udover de almindelige bestemmelser om at skulle sikre godt samarbejde mellem ledelse og med-
arbejder, findes der ingen statutter i selve overenskomsten, der drejer sig om psykisk arbejdsmilje og
tillidsrepreesentantens rolle i arbejdet med dette. Overenskomsten stetter ikke tillidsrepreesentanten
her, selv om arbejdsopgaverne bliver stadig mere omfattende og stiller stadig sterre krav. Her er det
organisationsaftalerne, der spiller hovedrollen, fx aftaler om psykisk arbejdsmilje.




Efter- og videreuddannelse har gennem 1990 ‘erne faet en stadig mere fremtraedende plads i overens-
komsten. Men alle paragraffer har karakter af hensigtserkleeringer mere end egentlige regler. Det bety-
der i praksis, at det er meget op til parterne pa den enkelte virksomhed at sikre en systematisk uddan-
nelsesplan, der stotter bade virksomheden og den enkelte medarbejder. Hvis man ensker sikret en
uddannelsesplanlegning pa danske virksomheder, kan formuleringerne i overenskomsten skeerpes.
For nogle tillidsrepreesentanter ville det stotte dem i arbejdet for en forbedring af kollegernes forhold
og muligheder.

Tillidsrepraesentantens vilkdr er stet blevet forbedret gennem arene. Betingelserne for opsigelse af en til-
lidsrepreesentant er blevet skaerpet, og opsigelsesvarslerne er blevet forleenget. Flere medarbejderre-
praesentanter er blevet beskyttet i overenskomsten — sikkerhedsrepreesentanter og bestyrelsesmedlem-
mer i A/S-bestyrelser og Europeeiske Samarbejdsudvalg far i 1990 ‘erne samme beskyttelse som tillids-
repraesentanten. Fra arbejdsgiverside udtrykkes ofte utilfredshed med, at sa mange er beskyttet.
Omvendt giver flere tillidsrepreesentanter udtryk for, at beskyttelsen er sa som sa: Er man forst kom-
met pa kant med en arbejdsgiver, er det kun et spergsmal om prisen, hvis arbejdsgiveren vil af med
en. Og mulighederne for at fa et nyt job som afskediget tillidsrepraesen-tant er begraensede.
Uddannelsesmulighederne for tillidsrepraesentanter er blevet forbedret, og pa dette omrade gives der
ikke udtryk for utilfredshed. Uddannelser, der iseer eftersperges, er inden for forhandling og ekonomi
og regnskab — maske netop et udtryk for, at tillidsrepreesentanten inddrages stadig mere i virksomhe-
dens gkonomi. Muligheden for at give len for tillidsrepreesentantarbejdet har eksisteret i overenskom-
sten siden 1967, men er stadig i dag et spergsmal, der diskuteres pa mange arbejdspladser.

Faggreenserne er under oplesning pa mange arbejdspladser. Selv om de faglige organisationer kan have
gode grunde til at fastholde faggreenser, kan der blandt tillidsrepreaesentanter ikke registreres den store
interesse for emnet. Man arrangerer sig lokalt, som det passer sig pa den enkelte virksomhed.

I gennemgangen ovenfor er der antydet omrader, hvor tillidsrepreesentanter efterlyser oget stotte i
arbejdet lokalt. Men der er ogsa emner, hvor man ikke efterlyser eendringer. Der er omrdder, som man
klart onsker forhandlet centralt. Og der er felter, hvor analysen antyder behov for preeciseringer.
Endelig er der emner, hvor man har gjort en politisk indsats, uden at det er slaet igennem i overens-
komsten. Disse er listet op nedenfor.

1. Omrdder, hvor man ensker oget stotte i overenskomsten til det decentrale arbejde:
Nye ledelsesformer
Nye arbejdsorganiseringer
Psykisk arbejdsmilje
Eventuelt fysisk arbejdsmilje
Tillidsrepreaesentantens beskyttelse
Internationalisering — virksomhedsovertagelser
Efter- og videreuddannelse af kolleger

2. Omrdder, hvor der ikke efterlyses eendringer i overenskomsten:
Arbejdstid
Pension
Lon og akkorder
Funktioneerlignende anseettelser
Faggreenser
Lokalaftaler
Anseettelser og afskedigelser

3. Omrdder, som man foretreckker forhandlet centralt:
Ferie
Barselsregler
EU-direktiver




4. Omrdder, hvor analysen antyder, at en preecisering vil veere pd sin plads:
Graviditetsbetinget sygdom — er det at sidestille med almindelig sygdom?
Kvalitet i produkter — eksisterer ikke i overenskomsten (til forskel fra effektivitet og
produktivitet)

5. Omrdder, hvor en politisk indsats ikke er sldet igennem i overenskomsten:
Konsmaessig ligestilling
Etnisk ligestilling
Socialt ansvar for marginaliserede i samfundet (pa neer ansatte)
Det Udviklende Arbejde

Som det fremgar af ovenstdende summariske gennemgang, er der mange omrader, hvor overenskom-
sten i det store hele synes at fungere tilfredsstillende. Men der er ogsa emner, inden for hvilke tillids-
repraesentanter efterlyser noget mere stotte i overenskomsten.

De omrader, hvor nogle tillidsrepreesentanter sgger stotte, er imidlertid ogsa omrader, hvor det maske
er ganske vanskeligt at lave regler. Tillidsrepreesentanten bliver i stadig sterre grad inddraget som pro-
ceskonsulent pa virksomhederne snarere end som kontrollant af, at ledelsen overholder overenskom-
sten. Men processer, der retter sig mod samarbejde og udvikling, lader sig ikke sa nemt seette pa
regler. ‘I gamle dage’, da parterne stod med klare interessemodseetninger, var det nemmere at seette
relationerne pa formler. I dag, hvor relationerne er meget mere komplekse, hvor der samarbejdes pa
nogle omrader og forhandles pa andre, er det ikke sd nemt at lave regler. Og det er méske den store
udfordring for overenskomstparterne i fremtiden: Hvordan skaber man en ikke-regelstyret overens-
komst, der stotter den procesarbejdende tillidsrepraesentant, bade ved samarbejde og i konflikter?
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BILAG 1: OVERENSKOMSTANDRINGER | SKEMAFORM

Periode/Arstal

Arbejdstid, flekstid, deltid, weekendarbejde

1900 Arbejdstiden er 60 timer.

1912-1920

1915 Arbejdstiden er 56 timer, otte timer syv dage om ugen.

1919 Arbejdstiden er 501/2 time, 81/2time fem dage om ugen og otte timer en dag om
ugen.

1920 Arbejdstiden er otte timer seks dage om ugen, 48 timer.

1921-1930

1931-1940

1941-1950

1943 Varsling angaende arbejdstidens leegning er ti dage.

1943 Arbejdstiden er ikke leengere overenskomstfastsat til at veere fordelt pa seks dage.

1948 Arbejdstidsnedseettelse for 3. skiftehold til 42 timer.

1951-1960

1958 Arbejdstiden er 47 timer.

1959 Arbejdstiden er 46 timer.

1961-1970

1960 Arbejdstiden er 45 timer.

1961 DI og CO-industri indgar rammeaftale om arbejdstidsstudier - lokalaftaler om
arbejdstidsstudier kan opsiges m. seks ugers varsel, andre lokalaftaler m. to ugers
varsel.

1961 Arbejdstidsnedsaettelse for 2. skiftehold til 42 timer.

1966 Arbejdstiden er 44 timer pr uge.

1967 Der abnes op for fleksible arbejdstider - variering er mulig inden for fire uger.

1968 Arbejdstiden er 421/2 time.

1971-1980

1971 Arbejdstiden er 413/4 time.

1971 Arbejdstiden kan varieres, men ma ikke overstige 45 t./uge.

1971 Varslingen angaende arbejdstidens leegning forlaenges til 14 dage, tidligere ti dage.

1971 Ingen periodegraenser for variering af arbejdstiden.

1971 Arbejdstiden for 2./3. skiftehold 40 timer/uge.

1971 Deltidsregler indskrives i overenskomsten og skal veere ml. 20 og 30 timer.

1973 Arbejdstiden forkortes for 2. og 3. skiftehold fra 40 timer til 38 timer.

1976 Arbejdstiden er 40 timer, hvis arbejdstiden fordeles over fem dage er det min. otte
timer/dag.

1979 Varierende arbejdstid skal fastleegges forud for seks mdr. ad gangen, gennemsnit
40 t/uge.

1979 Der abnes op for aftaler om flekstid for enkeltmedarbejdere/grupper af
medarbejdere.

1979 Deltid skal veere ml. 15 og 30 timer.

1981-1990

1981 Regler for forskudt arbejdstid, kan ikke leegges ml. kl. 6-17, varsling tre gange 24 t.

1987 Arbejdstiden er 39 timer, fra 1. sep. ‘87 381/2, 1 1988 38 timer, i 1989 371/2.

1990 Arbejdstiden er 37 timer.

1991-2000

1991 Arbejdstiden kan varieres, med et gennemsnit pa 37 over seks uger.

1991 Regler for weekendarbejde indskrives - far egen paragraf i’95. Ikke andet lonnet
arbejde.

1995 Arbejdstiden kan varieres i seks mdr. hvis der er lokal enighed om det.

1995 Skifteholdsarbejde far egen paragraf i overenskomsten. Varsling fem gange 24 t.

1995 Arbejdstidsdirektivet indarbejdes i overenskomsten.

1995 Forskudt arbejdstid kan ikke leegges ml. kl. 6-18, varsles fem gange 24 timer for.




1995 Arbejdsgivers ret til at anvende og varsle en arbejdsuge pa maksimalt 40 timer
udgar.

1998 Udvidelse af varieringsmarginen til 12 mdr. med et gennemsnit pa 37 timer.

1998 Flekstid far sin egen paragraf - ikke mulighed for fagretlig behandling.

1998 Arbejdstiden forkortes for 2. og 3. skiftehold fra 35 timer til 34 timer.

2000 Arbejdstiden er 37 timer.

2000 Henvisning til deltidsdirektiv indskrives i overenskomsten.

Periode/Arstal

Overarbejde

1912-1920

1919 TR berettiget til at forhandle om overarbejde ved overdrivelse, men
der findes ingen seerlige regler for overarbejde, og graenserne herfor er flydende.

1921-1930

1931-1940

1937 Forbud mod overarbejde. Der indgas overarbejdsaftaler ml. CO-industri og DL

1939 Dyrtidstilleegget smitter af pa betaling for overarbejde jf. periodens
veerkstedsregler.

1941-1950

1943 Opfordring til begreensning af overarbejde i anmeerkning.

1945 Forbud mod overarbejde ophaeves.

1950 Det star i overenskomsten, at det ikke er muligt at fastseette regler for overarbejde.

1951-1960

1954 Overarbejde kan ikke undgas, men der indferes greenser (max 16 t. i fire uger, max
seks pr uge).

1954 Regler for afspadsering indferes. TR involveret i ansggning om fritagelse for
afspadsering.

1961-1970

1961 Overarbejde skal afspadseres inden for seks méneder, mod tidligere to mdr.

1967 TR modtager specificeret fortegnelse over overarbejde fritaget for afspadsering.

1971-1980

1971 Afspadsering skal ske inden for seks maneder.

1977 Max 12 timers overarbejde over fire uger.

1979 Max ti timers overarbejde over fire uger.

1979 Afspadsering skal ske inden for tre maneder.

1981-1990

1981 TR skal holdes orienteret om omfanget af overarbejde.

1981 En medarbejder kan ikke systematisk naegte overarbejde.

1987 Max 12 timers overarbejde - antal tilladte overarbejdstimer heeves og den evre
uge-graense fijernes.

1987 Afspadsering skal ske inden for seks mdr. - gdr tilbage til‘71-reglen.

1991-2000

1995 Varsling af overarbejde indferes, varsling en dag for, hvis overarbejde er mere end
én time.

1995 Det fjernes, at en medarbejder ikke kan neegte overarbejde systematisk.

2000 Pa arbejdspladser, hvor der er valgt en tillidsrepraesentant, er det muligt lokalt at

beslutte, om preesteret overarbejde skal afspadseres.

Periode/Arstal

Lon og akkorder

1912-1920 Lon og akkorder for de seerligt dygtige medarbejdere forhandles lokalt.
1915 Dyrtidsregulering af lennen indfares.

1917 Gradueret timelonstilleeg.

1919 Akkorder fastsaettes ved fri forhandling - TR kan tilkaldes ved uenighed.




1921-1930

1922

Der gives i Vaerkstedsreglerne plads til lokale seeraftaler vedr. skiftehold -
tre x 24 timers varsling af skifteholdsarbejde pakreevet -

1922 Tilleegs- og lonfastseettelse for skifteholdsarbejde bestemmelser udvides.

1931-1940

1931 Dyrtidsreguleringen udgar.

1939 Automatisk dyrtidsregulering. Dyrtidstilleegget smitter af pa betaling for akkord-
og skifteholdsarbejde. Diverse satser og varslinger foreges og forlaenges

1941-1950

1942 Dyrtidstilleeg foraget gentagne gange frem til 1945.

1943 Akkordaftaler kan opsiges med to maneders varsel

1943 Akkordfastseettelse ma ikke hindres/bindes af klubbeslutninger.

1948 Ferielon under sygdom efter anciennitet sikres.

1948 Lon aftales ml. arbejdstager og arbejdsgiver og ma ikke hindres ved klubbeslut-
ninger - om end der gerne ma konfereres om prisen uden for arbejdstiden -
geelder ogsa i dag.

1950 Kvinder kan ikke anseettes for deres 16. ar.

1951-1960

1954 Lon for skaeve helligdage.

1954 En ikke fagleert, der udferer arbejde givet i akkord til fagleerte, skal tilfores tilleeg.

1957/58 Delvis og fuld indregning af dyrtidstilleeg.

1960 Rammeaftale om arbejdstidsstudier, retningslinier formaliseres.

1961-1970

1961 Lonforskel mellem provins og Kgbenhavn udgar.

1961 Lontilleeg v. pasning af flere maskiner kan aftales.

1961 Minimallgnsbestemmelser udgdr, i stedet mindstebetaling m. tilleeg.

1961 Bestemmelserne vedr. akkordarbejde bliver en del af overenskomsten og udgar af
veerkstedsregler.

1963 Forskel ml. dyrtidstilleeg for fagleerte maend og kvinder udlignes, ufagleerte kvinder
ikke ligestillet.

1965 Arbejdstiden kan forkortes for medarbejdere med nedsat arbejdsevne, for kun
lonnedseettelse.

1965 Det anses af parterne for enskeligt at anvende akkord + produktionsfremmende
lonsystemer.

1967 Betaling for ventetid (allerede indeholdt i OK“61).

1967 Betaling for hjemsendelse ved forgeeves fremmede, to timers alm. timelon.

1967 Arbejdstager er pligtig til at anmelde evt. forskel ml. optjent lon og den
forudbetalte - TR kan tilkaldes ved uenighed.

1967 De seerlige timelgnsbestemmelser for forskellige fagerupper samles i én paragraf.

1967 Akkorder fastseettes ikke leengere ved fri forhandling, arbejdsstuderede akkorder
kan anvendes.

1967 Lokale aftaler om aflenning af arbejdsopgaver, der gives til bade
fagleerte/ufagleerte.

1969 Dyrtidsregulering er ens for kvinder og meend.

1971-1980

1971 Lon forhandles ml. den enkelte arbejdstager og arbejdsgiver.

1971 Anbefaling ang. lon - fastseettes pa baggrund af systematisk vurdering.

1971 Ligelon forbedres, der gives ens betalinger for tilleeg til meend og kvinder.

1973 Forskelsbehandling ml. kvinder og meaend i mindstebetalingssatser fjernes i
overenskomsten.

1973 Aftale om lgn ved instruktions- og informationsmeader.

1976 Lov om ligelen for meend og kvinder vedtages.




1981-1990

1983 Produktivitetsfremmende lonsystemer kan kun eendres en gang om aret.

1987 Betaling for hjemsendelse ved forgeeves fremmede, fire timers alm. timelon.

1987 Dyrtidstilleeg udgar af overenskomsten.

1991-2000

1991 To ugers fuld lon ved tilskadekomst pa arbejdspladsen.

1993 Lonsystemer fdr selvsteendig paragraf.

1995 Regler for anvendelse af arbejdstidsstudier forsvinder ud af OK - fortsat som bilag.
1995 Pension optraeder for forste gang som paragraf jf. industriens pensionsordning.
1995 Lon under sygdom i op til fire uger, forhen to.

2000 Lon under sygdom i op til fem uger, forhen fire.

Periode/Arstal

Ferie, fridage, bgrns fgrste sygedag

1912-1920

1919 Tre dages ferie uden lon og en fridag til skovtur.

1921-1930

1931-1940

1931 Seks dages ferie med lon.

1938 Lov om ferie med lgn, 14 dages ferie med lgn.

1941-1950

1943 12 dage m. lgn, skovtursfridag udgaet, feriegodtegrelsen er 4%.

1943 Ferie leegges ml. 2/5 til 30/9.

1946 Feriegodteprelsen udregnes af en bestemt lon med/uden forskellige tillaeg.

1947 Ferielon under sygdom efter anciennitet sikres.

1948 Feriegodteorelse er en procentsats af den samlede lon.

1950 Ferien kan gives som enkelte fridage.

1951-1960

1952 Ferien belgber sig til 11/2 dag pr. en maneds arbejde, 18 dage (tre uger).

1954 De forste 12 dage skal leegges 1 smh. i sommerperioden (2/5 til 30/9),
mens de resterende kan leegeges uden for ferieperioden.

1954 Ferieberettigede, der af tvingende grunde er afskaret fra at holde ferie, har ret til
udbetaling u. at ferien afholdes.

1958 Seenehelliedagsbetaling gives pr. helliedag.

1961-1970

1961 Seenehelliedagsbetaling er 21/2%.

1963 Feriegodtgarelsen stiger til 61/2%, og fra 1964 7 1/4%.

1967 En arbejder, der bliver syg i ferien, har ikke krav pa ferieforleengelse.

1971-1980

1971 Ferien forleenges til to dage pr. en maneds arbejde, 24 dage.

1971 Feriegodtgarelsen gges til 91/2% af den samlede lgn pr. 1. juli.

1973 Ved beregning af feriegodtgerelse skal sagnehelligdagstilleeg og ikke indkomst-
skattepligtige ikke medregnes.

1977 Medarbejdere ber kunne fa frihed til efteruddannelse.

1977 Feriegodtggrelsen er 10% af den samlede lon.

1979 Der optjenes 21/2 dags ferie pr maneds beskeeftigelse. 5. ferieuge indfores.

1979 En lenmodtager har ret til 30 dages ferie - ogsa uden optjening heraf dog uden
feriegodtgarelse.

1981-1990

1981 Barns forste sygedag indferes for medarbejdere med min. et ars anseettelse.

1981 Feriegodtgorelsen er 121/2% af den samlede lgn.

1987 Barns forste sygedag, ancienniteten nedsaettes til seks mdr.

1991-2000




1991 Barns forste sygedag geelder alle medarbejdere.

1991 Medarbejdere har krav pé frihed til en uges efter- eller videreuddannelse pr. ar.
1998 En feriefridag og to bernefridage, lon som ved sygdom.

1998 Fra 1999 tre bernefridage.

1998 Juleaftensdag geres til hel fridag.

2000 Sognehelligdagsbetaling er 31/2%.

2001-2010

2001 Fire feriefridage for alle - plus juleaftensdag.

2003 Fem feriefridage for alle - plus juleaftensdag.

Periode/Arstal

Tillidsrepraesentantvilkar

1900 En TR kan afskediges, men grunden skal veere tvingende.

1902 TR-beskyttelsen i ftht. afskedigelse sikres fra 1902 - mulighed for fagretlig
behandling sikret.

1902 TR er central i lonfastseettelser.

1912-1920

1919 Valg som TR kreever minimum et ars anseettelse.

1921-1930

1926 Udvidelse af TR-institutionen i f.m. veerkstedstekniske samrad.

1926 Mode med ledelsen en gang pr. mdr.

1926 TR sikres to mdr. varsel ved opsigelse, medmindre denne skyldes arbejdsmangel.

1926 TR sikres klageret i f.m. hygiejniske forhold og sikkerhedsforhold.

1928 Feelles-TR anerkendes formelt i overenskomsten, ingen indblanding i de andre
TR’s funktioner.

1931-1940

1941-1950

1943 Valg som TR kreever 1/2 ars anseettelse inden for de sidste to ar.

1943 Bestemmelser om TR-stedfortraeder indferes.

1943 TR tildeles pataleret i f.m. urimelige anseettelser/afskedigelser.

1945 Valg som TR kreever minimum 11/2 drs anseettelse inden for de sidste to ar

1948 TR sikres mod indteegtstab.

1948 Mgder med ledelsen holdes normalt uden for arbejdstiden med honorar.

1948 Mgder med ledelsen holdes max en gang hver anden maned.

1948 Valg af feelles-TR kreever fire almindelige TR.

1950 CO-industri kan anmode DI om dreftelse af sager vedr. TR’s pataleret i
forbindelse m. ans/afskedigelser.

1950 Mpgder med ledelsen holdes en gang hvert kvartal.

1950 Mulighed for de lokale parter at begeere pnske om ekstraordineert made.

1951-1960

1961-1970

1961 Valg af TR skal ikke leengere pases af forbundet. DI far indsigelsesret i f.m. valg af
TR - Valg som TR kraever min. to ars ansettelse inden for de sidste fire ar.

1961 Varsling ved fyring af TR tre mdr.

1961 Feelles-TR ma ikke blande sig i andre TR’s funktioner,“under ingen
omsteendigheder” udgar.

1963 Valg af feelles-TR skal straks meddeles arbejdsgiver.

1967 Orientering af TR i forbindelse med afskedigelse/anseettelse i almindelighed
indskrives i Overenskomsten.

1967 Anm. ang. aflenning af TR efter lokalaftale - ordning overferes ikke til
efterfolgende TR.

1967 TR’s pligt til at indbringe klager opblgdes.

1967 Forbudet mod som TR at konferere med kolleger i arbejdstiden bortfalder.

1967 Varsling ved fyring af TR grundet arbejdsmangel minimum 28 dage.




1967 TR-stedfortraeder far samme beskyttelse som TR, i den tid hvor han fungerer som
stedfortreeder.

1971-1980

1971 DI far pataleret i forbindelse med uhensigtsmeessige valg af TR.

1971 Varsling ved fyring af TR fire maneder og ved TR mere end fem ar, fem méneder.

1971 Varsling ved fyring af TR grundet arbejdsmangel minimum 35 dage.

1971 Der opfordres til, at TR kommer pé kursus og far frihed hertil.

1971 SU-medlemmer far en médneds varsel udover de geeldende.

1971 Valg af faelles-TR kreever fire eller flere alm. TR, feelles-TR kan ved enighed herom
blande sig.

1973 TR skal veere bemyndiget til at indga aftaler ved lokale forhandlinger.

1973 Forhen hed det, at moder med ledelsen”almindeligvis foregar uden for
arbejdstiden'. Nu hedder det”nar meder holdes uden for arbejdstiden...'

1973 Der laegges op til, at praksis har sendret sig sé flere mader holdes i arbejdstiden.

1976 For valg af feelles-TR skal der veere tre eller flere TR, forhen fire.

1976 Hvor TR ferhen skulle treeffe aftale med ledelsen, hvis denne matte forlade
arbejdspladsen for at udfere hvervet, skal ledelsen nu blot underrettes

1976 TR veelges ved skriftlig afstemning.

1981-1990

1981 Varsling ved fyring af TR grundet arbejdsmangel minimum 56 dage.

1985 Moder med ledelsen pa virksomheder uden SU skal ske seks gange om aret.

1987 Valg af TR pa tveers af fagereenser kan behandles fagretligt.

1987 Hvis parterne enes herom kan en repraesentant fra den lokale afd. komme pa
virksomheden.

1991-2000

1991 For valg af feelles-TR skal der blot veere flere TR inden for omradet.

1993 Nyvalgte TR skal hurtigst muligt gennemga TR-uddannelse - enighed herom.

1993 Det fjernes, at DI er villig til at drefte sager om TR s pataleret i.f.m. urimelige
afsk./anseettelser, hvis CO anmoder herom.

1993 Beskyttelsesregler geelder for SR, bestyrelsesmedlemmer og suppleanter som
for TR.

1993 Feelles-TR kan blande sig i velfeerdsforhold.

1993 Varsling ved fyring af TR fem mdr. og ved TR mere end fem ar, seks mdr.

1995 TR-vilkdr ved orlov - bernepasningsorlov for TR forhandles med arbejdsgiver,
mens anden orlov tildeles i henhold til lovgivning.

1998 Feelles-TR kan deltage i de enkelte TR’s funktioner, hvis ledelse eller de evrige TR
onsker det. Opbledning sker allerede i93.

1998 Det forsvinder, at klubaftaler ml. medarbejdere ikke ma stride med overenskom-
sten, og ogsd at aftaler skal indberettes til TR og forbund.

2000 Valg som TR kraever minimum ni mdr. anseettelse inden for de sidste to ar.

2000 Der gives mulighed for lokalt at aftale andre muligheder for valg af TR end de
overenskomstanforte.

2000 Afskedigelsesregler gaelder for Europaeisk SU-medl. som for TR jf. lov herom
anno 1996.

2000 Anmeerkning om len til TR fra 1967 far eget stykke i overenskomsten, aftaler
herom overfores til efterfolgende TR.

2000 Ledelsen skal i.f.m. afskedigelse af TR aflevere en formel opsigelse, hvis der ikke er

opndet enighed pa meeglingsmodet og ledelsen ensker at viderefore sagen eller
hvis der opnas enighed om afskedigelse.




Periode/Arstal

Familiemaessige og sociale hensyn, sygdom

1912-1920

1919 Mulighed for etablering af job til medarbejdere med seerlige behov - forstaet som
lonnedseettelse.

1921-1930

1931-1940

1941-1950

1950 Tillaeg til ulykkesforsikringens dagpenge i ulykkestilfeelde indferes

1950 Organisationerne far pataleret i forbindelse med ”skanebestemmelsen”, 1919

1951-1960

1961-1970

1961 Bestemmelsen om dagpenge i ulykkestilfeelde udgér af OK i ftht. 1958

1965 Mulighed for etablering af job til medarbejdere med seerlige behov -
forstadet som lennedseettelse og arbejdstidsnedseettelse.

1971-1980

1976 Tilskadekomst - hjemsendelse sker med lon dagen ud, egen paragraf.

1979 Bade sygdom og tilskadekomst er del af overenskomsten.

1981-1990

1981 Frihed pa barns forste sygedag, ved anseettelse et ar.

1987 Frihed pa barns ferste sygedag, ved anseettelse seks maneder.

1991-2000

1991 Tilskadekommen medarbejder far gns.fortjeneste i op til to uger.

1991 Frihed pa barns forste sygedag geelder alle medarbejdere.

1993 Forsgrgertabsydelse ved ded i arbejdsulykke.

1993 Hvis arbejdet forlades pga. sygdom betales de manglende timer m. sygedagpenge.

1995 Ved sygdom betaler arbejdsgiver gns.fortjeneste til arbejdstager med ni mdr.
anciennitet i indtil to uger - ellers efter sygedagpengesatsen.

1995 Medarbejder tildeles frihed til pasning af syge bern u. 14 ar, sygedagpengesats.

1995 Bestemmelserne om medarbejder m. nedsat arbejdsevne far egen paragraf.

1996 Ved sygdom friholdes arbejdstager for indteegtstab i fire uger.

1996 Ved tilskadekomst pd arbejdet betales fire uger m. gennemsnitslgn.

1998 Bilag i OK sikrer arbejdsfrihed som folge af force majeure, uden lon.

1998 Bilag i OK opfordrer til, at frihed til pasning af neertstdende alvorligt
syge imgdekommes.

2000 Ved sygdom friholdes arbejdstager for indteegtstab i fem uger (juli).

2000 Hvis arbejdet forlades pga. sygdom sikres medarbejderen mod indtaegtstab med
anc. pa minimum ni mdr.

2000 Ved tilskadekomst pé arbejdet sikres medarbejder mod indtaegtstab i fem uger.

2001-2010

2001 Medarbejdere tildeles frihed til pasning af syge bern med len som ved egen

sygdom.

Periode/Arstal

Fysisk arbejdsmiljg

1912-1920

1921-1930

1926

TR sikres klageret i forbindelse med hygiejniske forhold og sikkerhedsforhold

1931-1940

1941-1950

1951-1960

1954

Arbejderbeskyttelsesloven.

1961-1970

1971-1980

1975

Arbejdsmiljeloven, BST, BAR og SR/SiO initieres og oprettes.




1977 Spergsmal vedr. AM bgr indbringes til behandling ml. oreanisationerne
1979 Klager vedr. AM behandles ferst i SiU og derefter pa organisationsplan
1981-1990
1991-2000

Periode/Arstal

Anseettelses- og afskedigelsesregler

1912-1920

1921-1930

1931-1940

1941-1950

1943 TR far pataleret ved urimelige anseettelser eller afskedigelser.

1950 Regler for arbejderes opsigelse og varsel heraf indskrives i overenskomsten
og forlenges stot i arene efter.

1950 DI far indsigelsesret i forbindelse m. TR’s pataleret ved urimelige
ans./afskedigelser.

1951-1960

1961-1970

1961 Arbejdsgivernes varslingspligt v. afsked. indskrives - forleenges gradvist

1967 Varslinger for arbejdsgiver forleenges m. syv dage i alle ans.perioder - 35 dage v.
otte ars ans. mens arbejdstagers varsling forlaenges i én anseettelsesperiode.

1967 Penge betalt for overtradt varsel skal tilbagebetales ved genansaettelse.

1967 Orientering af TR i forbindelse med afskedigelse/anseettelse indskrives i
overenskomsten.

1971-1980

1971 Medl. af SU eller arbejdstudieudvalg har ved fyring krav pd en mdr. varsel i tilleeg.

1973 Ingen af parterne er det forste ar forpligtet til at varsle opsigelse.

1981-1990

1981 Medarbejder, der er syg grundet uforskyldt arbejdsskade, kan ikke opsiges i seks
mdr.

1987 Ingen af parterne er forpligtet til at varsle de forste ni mdr.

1987 Faste medl. af SU eller arbejdsstudieudvalg har krav pa seks ugers varsel i tilleg

1987 Medarbejder med dok. sygdom i fire maneder kan ikke afskediges, ferhen
tre maneder.

1991-2000

1991 Genanseettelse pd samme anciennitetstrin efter ni maneder, forhen et ar.

1993 Regler for anseettelse indferes i overenskomsten.

1995 Ingen af parterne er forpligtet til at varsle de forste seks mdr.

1995 Protokollat om afskedigelser af storre omfang indferes i overenskom-
sten, og regler for tilbagetreekning af afskedigelse/opsigelse (genanseettelse).

2000 Afskedigelsesregler for TR geelder ogsé for ESU-medlemmer.

Periode/Arstal

Demokrati og ejerforhold

1912-1920

1919 Forslag om bedriftsrad fra Socialdemokratiet.

1920 Overenskomstkrav om oprettelse af bedriftsrad fra LO.
1921-1930

1922 A/S-ejerformen vinder indpas i metalindustrien.

1924 Forslag om bedriftsradd fra Socialdemokratiet.
1931-1940

1941-1950

1945 Fremtidens Danmark - socialdemokratisk program om bl.a. bedriftsrad.
1946 Verkstedstekniske samrad oprettes pa Metalomradet.
1947 Aftale om oprettelse af Samarbejdsudvalg.




1951-1960

1961-1970

1964 Revision af samarbejdsudvalgsaftalen.

1967 LO-beteenkning om “demokrati pa arbejdspladsen” - forslag om
virksomhedsneevn.

1970 Revision af samarbejdsaftalen.

1971-1980

1971 SU-medlemmer sikres en mdr. leengere varsel end kolleger.

1973 @D - lovforslag fra Socialdemokratiet.

1973 A/S-loven vedtages, bestyrelsesrepraesentant kan veelges.

1979 OD-debat.

1981-1990

1981 Arbejdsgiver skal informere bergrte medarbejdere i forngdent omfang, hvis
der indgds aftaler, der veesentligt eendrer lon- og arbejdsforhold (§ 8).

1981 Teknologiaftalen underskrives - medarbejderinddragelse i forbindelse m. ny
teknologi

1986 Ny samarbejdsaftale.

1987 SU-medlemmer sikres 11/2 mdr. leengere varsel end kolleger.

1991-2000

1996 Europaeiske Samarbejdsudvalg indferes via lovgivning.

Periode/Arstal | Barsel

1912-1920

1921-1930

1941-1950

1951-1960

1961-1970

1971-1980

1981-1990

1991-2000

1995 14 ugers barsel til medarbejdere m. ni maneders anciennitet, lonnen er svarende
til den i perioden oppebarne med maksimumsgraense. Ellers sygedagpengesats.

1995 Feedreorlov to uger.

1995 Industriens Barselsfond oprettes.

2001-2010

2003 Fuld len under barsel.

Periode/Arstal Uddannelse Pension

1912-1920

1921-1930

1931-1940

1941-1950

1951-1960

1961-1970

1964 ATP-ordningen etableres.

1971-1980

1973 FIU vedtaget ved meeglingsforslag, med
virkning fra jan. 1974 - uddannelses-
fond etableres.

1977 Medarbejder ber kunne fa den nedvendige
frihed til faglig efteruddannelse.

1981 Frihed til efterudd. skal ske under hensyn-

tagen til virksomhedens tarv.




1981-1990 Pensionsreform er til debat.
1985 Uddannelsesfond for Jern- og
1985 Metalomradet etableres.
1985 Finansieret af arbejdsgiverbidrag
(5 ore/time).
1991-2000
1991 Ret til en uges frihed pr. ar til relevant Protokollat om pension i OK,
uddannelse. pensionsbidrag 0,9%.
1991 Arbejdsgiverbidraget er 2/3 og
arbejdstagerb. 1/3.
1993 Kapitel om efter/videreudd. indskrives i
overensk.
1993 Udd.planleegning, hvis ensket af en af
parterne.
1993 Krav pa 14 dages efteruddannelse for
medarb. med ni maneders anciennitet
1995 Medarb. far sin seedvanlige lon u. Pension far egen paragraf i
tilleeg for udd., der er led i overenskomsten .
virksomhedens udd. planleeg- Samlet pensionsbidrag 2,7%.
ning.
1998 Uddannelsesfonde fusioneres = Industriens
udd.fond.
1998 Arbejdsgiver betaler 32 ere pr time for
de ansatte omfattet af overenskomsten,
35 gre fra 2000.
2000 Strategisk udd.planleegning anbefales,
SUM.
2001-2010
2003 Samlet pensionsbidrag 9%.




BILAG 2: OVERENSKOMSTANDRINGER PARAGRAF FOR PARAGRAF

KAP. I: SAMARBEJDET

§1 Valg af tillidsrepraesentant

Selve tillidsrepraesentantvalget

e Tillidsrepreesentanten skal veelges blandt de dygtige arbejdere (arbejdernes midte) og halvdelen
af de ansatte skal have stemt pa vedkommende.

®  En anmeerkning statuerer fra 1919, at arbejdsgiver har pataleret af valget, og at dette valg skal
godkendes af organisationen inden besked sendes til DI

®  Anmeerkninger til paragraffen i 1946-overenskomsten og frem indeholder bestemmelser om DI’s
indsigelsesret i forhold til valg af tillidsrepreesentant (indfert i 1919), valg af faellestillidsrepreesen-
tant pa sterre virksomheder, og stedfortreeder for tillidsrepraesentanten i forbindelse med etable-
ring af flerskift.

®  Fra 1946 og frem til 1961-overenskomsten er der ikke sket indholdsmaessige tilfgjelser eller
lignende i forhold til regler for valg af tillidsrepreesentant.”

®  Forbundet har fra periodens begyndelse pligt til at se til, at bestemmelser for valg af tillidsrepree-
sentant overholdes. Fra 1961 udgar denne bestemmelse.

® Det fastslds i en tilfgjelse i 1961-overenskomsten, at forbundet ikke ma godkende og videresende
meddelelse til DI, for det er godtgjort, at de overenskomstfastsatte regler for valg af tillidsrepree-
sentant er overholdt.

® DI’sindsigelsesret er i forbindelse med valg af tillidsrepreesentant flyttet fra anmeerkningsstatus
til et seerskilt stykke i 1961-overenskomsten.

® Noget nyt i 1967-overenskomsten er, at DI’s indsigelsesmulighed — en eventuel rejst patale af
valg af tillidsrepraesentant — skal behandles fagretligt, inden sagen kan kaldes afsluttet — i over-
ensstemmelse med Normen for behandling af faglig strid.

®  Yderligere er det tilfgjet 1 1967, at der skal opfyldes mere detaljerede krav til, hvordan det medde-
les til DI, at en tillidsrepraesentant er valgt. Det skal fremgd, hvornar valget fandt sted, og hvor
mange arbejdere tillidsrepreesentanten repreesenterer.

e Dltildelesi 1971 dreftelsesret angdende eventuelle uhensigtsmeessige valg af tillidsrepreesentant
for hver enkelt veerkstedsafdeling eller gruppe forbundsmedlemmer. Formadlet er ifelge 1971-
overenskomsten at fjerne generende faggraenser samt effektivisere og forenkle lokale forhand-
linger.

®  Fra 1976 skal valg af tillidsrepraesentant finde sted ved en skriftlig afstemning, og det skal skrift-
ligt meddeles DI, hvem der er valgt.

®  Seerligt for overenskomsten i 2000 geelder, at der gives mulighed for lokalt at aftale andre mulig-
heder for at veelge tillidsrepraesentant end de i overenskomsten anferte — der er sa tale om en
lokalaftale (jf. § 8).

Valgbarhed

®  Fra 1919 skulle man veere ansat i et dr, for man kunne veelges som tillidsrepreesentant, senere
11/2 ar i lebet af de sidste to ar. Fra 1946 til og med 1958-overenskomsten har vedkommende
skullet have arbejdet i 11/2 ar i de sidste to ar, mens det fra 1961 er aendret til at veere mindst to
ar i de sidste fire dr. I 1976 eendres den kreevede anciennitet til 11/2 ars anseettelse inden for tre
ar. Fra 1979 hedder det et ar inden for de sidste to og endelig fra 1991, at man som potentiel til-
lidsrepreesentantkandidat skal have arbejdet mindst ni maneder inden for de sidste to ar pa virk-
somheden.

®  Frem til 1961-overenskomsten hedder det, at en tillidsrepraesentant, der er valgt i en periode
med et storre antal ansatte end fem, opherer med at veere tillidsrepraesentant, hvis antallet af

1)  Stilistisk har afsnittene vedrerende ”Valg af tillidsrepreesentant” figureret forskellige steder under hhv. paragraf 1 og 2 og
ogsa indeholdt bestemmelser om afskedigelse af tillidsrepraesentanten frem til og med 1958-overenskomsten. Fra 1961 far
paragraffen sin egen overskrift kun omhandlende”Valg af tillidsrepraesentant’.




§2

ansatte kommer under fem i en periode af tre maneder — medmindre at begge parter ensker
tillidsrepraesentantstillingen opretholdt. Denne bestemmelse udgér i 1961.

11971 er der tilfejet to anmeerkninger. Den ene omhandler valg af tillidsrepraesentant i en
situation, hvor der ikke er fem ansatte fra samme forbund. I et sddant tilfeelde veelges tillidsre-
preesentanten i feellesskab mellem forbundenes medlemmer pé virksomheden. Den anden
anmeerkning er et tilsagn fra CO-industri og dets forbund om, at tillidsrepreesentanten hurtigst
muligt efter valget gennemgar et tillidsmandskursus. Dansk Industri giver tilsagn om at medvirke
til, at tillidsrepreesentanten far den forngdne frihed hertil.

Fra 1993 er det tilfgjet, at der er enighed om, at nyvalgte tillidsrepreesentanter, der ikke forhen
har veeret tillidsrepraesentanter, hurtigst muligt gennemgar en sadan uddannelse.

Valg af tillidsrepreesentant pa tveers af faggreenser. Hvor det i starten af 1970 erne er noget, der
afgores mellem de centrale parter (DI og CO-industri) er det fra 1987 og frem til i dag et sporgs-
mal, der som det hedder”kan behandles fagretligt’. Det leegges ud til parterne lokalt, medmindre
der opstar konflikter.

Tillidsrepraesentantens virksomhed

Paragraffen om tillidsrepraesentantens virksomhed i 1967-overenskomsten treekker dels pé ind-
holdet af den tidligere § 4 kaldet”tillidsrepraesentantens pligter’, der ikke har forandret sig fra
1946 til 1958, og dels pa dele af den tidligere § 1 omhandlende tillidsrepreesentantens ret til at
indstille klager angaende hygiejniske eller sikkerhedsmeessige forhold og endelig pa tillidsre-
preesentantens ret til at anmode organisationen om hjeelp, hvis ikke der kan findes en tilfreds-
stillende ordning.

Afskedigelser/anseettelser

Pataleretten i forbindelse med urimelige afskedigelses- og anseettelsessager for tillidsrepraesen-
tanten er en del af overenskomsten fra 1943. I 1967-overenskomsten tilfgjes en hensigtserklee-
ring angdende orientering af tillidsrepraesentanten i forbindelse med afskedigelser/anseettelser.

I forbindelse med tillidsrepraesentantens pétaleret er der fra 1950 indskrevet i overenskomsten
som anmeerkning, at DI er indforstdet med at drefte spergsmal i forbindelse med tillidsrepraesen-
tantens pataleret ved afskedigelser/antagelser, hvis CO-industri anmoder herom, og hvis seerlige
forhold ger det rimeligt.

Frem til og med overenskomsten 1991 stipuleres det, at arbejdsgiverne er indforstdet med at tage
saddanne droftelser med forbundene eller CO-industri, nar seerlige forhold gor det rimeligt.
Herefter er denne passus fjernet.

Aflgnning af tillidsrepreesentanten/Indtaegtstab

Nyt i 1948-overenskomsten er, at bestridelsen af tillidsrepreesentanthvervet i arbejdstiden ikke
ma medfere indteegtstab for tillidsrepraesentanten, hvilket ikke fremgik af overenskomsten fra
1946.

11967 er det tilfgjet i en anmeerkning, at parterne ikke vil modsaette sig eventuelle lokale aftaler
om hel eller delvis aflonning af tillidsrepreesentanten eller feellestillidsrepraesentanten under hen-
syntagen til bl.a., hvor mange arbejdere tillidsrepraesentanten er valgt for. Anmeerkningen slar i
forleengelse heraf fast, at en indgdet aftale om aflenning af tillidsrepreesentanten ikke automatisk
overfores, hvis pageeldende tillidsrepreesentant afgar og en ny tillidsrepreesentant veelges. Det sti-
puleres ligeledes, at arbejdsgiverne er indforstaede med at drefte denne

aflenning af tillidsrepreesentanten med forbundet eller CO-industri, nar seerlige forhold ger det
rimeligt. Slutteligt hedder det, at aftalen kan opsiges jf. overenskomstbestemmelserne om opsi-
gelse af lokale aftaler.




Indbringelse af kollegers henstillinger/klager

e  Tillidsrepreesentanten er fra 1919-overenskomsten forpligtet til at indbringe sine kollegers hen-
stillinger og klager for arbejdsgiveren, og han kan frit anmode sin organisation om hjeelp i
sadanne sager.

e  Tillidsrepreesentantens pligt til at viderebringe klager forsvinder eller opbledes med 1967-over-
enskomsten, idet det stadfeestes, at tillidsrepraesentanten kan foreleegge ledelsen klager og
henstillinger.

®  Frem til 1965 ma tillidsrepraesentanten hverken forsgmme sit arbejde eller konferere med kolle-
ger i arbejdstiden, mens dette i 1967 er opbladt til, at tillidsrepreesentanthvervet skal bestrides, sa
det er til mindst muligt gene for arbejdet (i tilfeelde, hvor det er nodvendigt at forlade arbejdet
treeffes aftale med arbejdsgiver) — og forbudet mod at konferere med kolleger er udgaet.

Bemyndigelse ved lokale forhandlinger
e [1973-overenskomsten tilfgjes det, at tillidsrepraesentanten (sével som ledelsen) skal veere
bemyndiget til at indga aftaler ved lokale forhandlinger.

Udsending fra den lokale fagforening

®  Fra 1987 kan en repreesentant fra den lokale afdeling komme pa virksomheden — hvis begge
parter er enige herom lokalt. Hvis der ikke er en tillidsrepraesentant pa virksomheden, har den
lokale afdelingsrepreesentant adgang til at drefte forholdene pé virksomheden med ledelsen.

Klageret i forbindelse med hygiejniske forhold og sikkerhed

® Bestemmelsen om tillidsrepreesentantens klageret med hensyn til hygiejniske forhold og sikker-
hedsforanstaltninger til forebyggelse af ulykker kan registreres fra 1926.

® [1977-overenskomsten tilfojes det, at spergsmal vedrerende arbejdsmilje ber indbringes til
behandling mellem organisationerne, men i 1979 praeciseres det, at eventuelle klager forst bor
behandles i virksomhedens sikkerhedsudvalg, hvis et sadant findes. Forst derefter tages det op
pa organisationsplan.

§3 Moder med ledelsen

Mgdefrekvensen

® 11926 forpligtes arbejdsgiverne til en gang om maneden at tilkalde tillidsrepreesentanten (hvis
denne opfordrede dertil) for med denne at drefte veerkstedstekniske og lignende forhold.

®  Fra 1948 er dette lavet om til”hgjst én gang hver anden méned’, mens det efter 1950 og frem til
periodens slutning hedder”én gang hvert kvartal’. Dette geelder frem til midten af 1980 erne.

®  Herefter har ledelsen, hvis der ikke er oprettet et samarbejdsudvalg, pligt til at tilkalde tillids-
repraesentanten seks gange om aret til en diskussion af produktionstekniske forhold og virksom-
hedens fremtid.

®  Det er endvidere tilfgjet i 1950, at et ekstraordineert mode kan afholdes nar en af parterne ensker
det med angivelse af de spergsmal, som gnskes droftet.

Afholdelse af mgder — inden for/uden for arbejdstiden, aflgnning

® Som noget nyt fra 1948 stipuleres det, at tillidsrepraesentantmeder normalt holdes uden for
arbejdstiden mod et udbetalt honorar til tillidsrepreesentanten, og at meder i arbejdstiden ikke
ma fore til indteegtstab for tillidsrepraesentanten.

® 11950 indferes, at hvis et tillidsrepreesentantmode holdes dels i og dels uden for arbejdstiden,
ydes der bade erstatning for indtaegtstabet og et honorar.

®  Paragraffen om tillidsrepraesentantmeder far i 1967 den tilfejelse, at hvis meder initieret af
arbejdsgiver aftholdes i arbejdstiden, betales der alene for tabt arbejdsfortjeneste i henhold til § 2
stk. 7 om ikke at pafere tillidsrepreesentanten indteegtstab. Dette er ikke indholdsmeessigt nyt jf.
tilfojelsen i overenskomsten fra 1948 om indteegtstab, men fra 1961 til 1965 har dette veeret en




del af paragraffen omhandlende tillidsrepraesentantens virksomhed (hvis der leegges beslag pa
tillidsrepreesentanten pé arbejdsgiverens foranledning i arbejdstiden, ma dette ikke medfere ind-
teegtstab for tillidsrepreesentanten) og ikke paragraffen om tillidsrepreesentantmeder. I samme
periode, altsa i overenskomsterne fra 1961, 1963 og 1965 er bestemmelsen om aflenning af
meder i arbejdstiden udgéet under tillidsrepreesentantmeder, men denne genindferes saledes fra
1967.

Det eendres i 1973, at moder med ledelsen “almindeligvis foregar uden for arbejdstiden”, i stedet
hedder det “nar meder holdes uden for arbejdstiden...” - retningslinien i paragraffen bledes op,
og meder kan holdes i arbejdstiden.

I overenskomsten 1976 eendres betingelserne for tillidsrepreesentantens medeaktivitet: Hvor til-
lidsrepreesentanten forhen skulle treeffe aftale med ledelsen, hvis han eller hun matte forlade
arbejdspladsen for at udfere hvervet, skal ledelsen fra 1976 blot underrettes.

§4 Afskedigelse af tillidsrepraesentant

Beskyttelsesregler og varsling

Overenskomsten fra 1900 indeholdt de forste beskyttelsesregler for tillidsrepreesentanten. Det
hed, at arbejdsgiver naturligvis har ret til at afskedige en tillidsrepreesentant som enhver anden
arbejder, men at dette ikke bor foretages, medmindre grundene hertil er tvingende. Det er
gennemgaende for hele perioden, at afskedigelse skal begrundes i tvingende drsager.

Allerede i 1902, hvor overenskomsten revideres, aendres dette forhold til at udgere en reel
beskyttelse, idet der indferes hjemmel for en juridisk afgerelse i afskedigelsessager for tillidsre-
preesentanten.

I 1926-overenskomsten kan registreres en stramning af tillidsrepreesentantbeskyttelsen, sé den
nu lyder saledes: “En tillidsmands afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager og arbejds-
giveren er pligtig til at give ham to méaneders varsel. Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel
bortfalder varslingspligten’.

11961 forleenges arbejdsgiverens varslingspligt for afskedigelse af tillidsrepraesentanten fra to til
tre maneder, og igen i 1971 til fire maneder, hvor det ligeledes er tilfojet, at tillidsrepreesentanten,
der har veeret sadan i en sammenheaengende periode pa mindst fem ar, har krav pa fem maneders
varsel.

Fra 1993 og frem er varslet fem maneder. Hvis tillidsrepreesentanten har veeret tillidsmand eller
-kvinde i mere end fem ar, er varslingsperioden dog pa seks maneder.

Endvidere er der i 1961 tilfgjet, at tillidsrepraesentantens arbejdsforhold normalt ikke kan afbry-
des i varslingsperioden, for sagen er provet ved fagretlig behandling — medmindre afskedigelsen
skyldes arbejdsmangel.

I forhold til afskedigelse af tillidsrepreesentanten begrundet i arbejdsmangel har tillidsrepreesen-
tanten fra 1967 krav pa 28 dages varsel, medmindre denne ifelge andre paragratbestemmelser
angaende afskedigelse har krav pa leengere varsel (efter otte ar har en ansat arbejder ifelge 1967-
overenskomsten minimum 35 dages varsel).

11971 er varslingspligten for afskedigelse af tillidsrepraesentant grundet arbejdsmangel heevet til
35 dage, og tilsvarende er afskedigelsesvarslingen for arbejdsgiveren over for en ansat, der har
veeret i virksomheden over otte ar, forhgjet til 56 dage.

Fra 1981 og frem har tillidsrepreesentanten krav pa 56 dages varsel, hvis afskedigelsen er begrun-
det i arbejdsmangel.

I overenskomsten 2000 tilfgjes, at ledelsen i forbindelse med afskedigelse af tillidsrepraesentan-
ten skal aflevere en formel opsigelse, hvis der ikke er opnaet enighed pa maeglingsmedet og
ledelsen gnsker at viderefere sagen, eller hvis der opnas enighed om afskedigelse.




Beskyttelse af andre medarbejdervalgte repraesentanter

e 11993 tilfejes to stykker. Stk. 8 drejer sig om, at beskyttelsesreglerne for sikkerhedsrepraesen-
tanter er de samme som for tillidsrepreesentanter — med henvisning til arbejdsmiljeloven. Stk. 9
stipulerer, at beskyttelsesreglerne for medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer og suppleanter er
de samme som for tillidsrepreesentanter.

® [2000-overenskomsten tilfgjes i stk. 8 en bestemmelse om, at de samme afskedigelsesregler
geelder for medlemmer af Europeeiske Samarbejdsudvalg, og der henvises til Lov om Europeeiske
samarbejdsvalg fra 1996.

Tillidsrepraesentantvilkar og orlov

® 11995 tilfojes bestemmelser om tillidsrepraesentantvilkar ved orlov. Hvor tillidshvervet bevares
ved bernepasningsorlov, skal det forhandles med ledelsen, nér der er tale om uddannelsesorlov
og sabbatorlov samt ikke-retsbestemt orlov i henhold til lovgivning. ?

§5 CO-fellestillidsreprasentant

®  Opverenskomstafsnittene om feellestillidsrepraesentanten er nye fra 1967, men har samme indhold
som den anmaerkning om feellestillidsrepraesentanter, der har eksisteret siden 1943. Af andre
kilder fremgar det, at feellestillidsrepreesentanten formelt anerkendes i overenskomsten allerede i
1928 (Lund, 1972).”

Antallet af tillidsrepraesentanter

® [1948-overenskomsten er det blevet specificeret, hvor mange almindelige tillidsrepraesentanter
der skal veere pa en arbejdsplads, for en feellestillidsrepreesentant anbefales af parterne
(fire tillidsrepraesentanter). Forhen stod der, at der pa storre virksomheder kunne veelges en
teellestillidsrepraesentant.

® [starten af 1970’erne skulle der veere fire eller flere, fra 1976 skulle der blot veere tre eller flere,
og fra 1991 blot “flere” tillidsrepraesentanter inden for omradet.

Valg af feellestillidsrepraesentant
® Nyti1963-overenskomsten er det, at valg af feellestillidsrepreesentant straks skal meddeles
arbejdsgiver.

Hvad kan feellestillidsrepraesentanten blande sig i?
e Tillidsmeendene pa en storre virksomhed kan med fordel veelge en feellestillidsmand, der i feelles
spergsmal om fx leegning af arbejdstiden, hygiejne, marketenderi, fridage og lignende kan veere

samtlige arbejderes repreesentant overfor arbejdsgiveren.
® 11993 tilfejes”velfeerdsforhold’.

Afgreensning feellestillidsrepraesentant versus tillidsrepraesentant

® 11961 er det gjort til et selvsteendigt stykke, at en feellestillidsrepraesentant”under ingen
omsteendigheder”ma blande sig i de enkelte tillidsrepraesentanters normale funktioner, hvilket
har veeret en del af anmeerkningen fra 1943 — jf. noten.

® Fra 1971 tilfgjes det hertil “7medmindre virksomhedsledelsen og de bererte tillidsmeend bliver
enige om noget andet”.

® Fra 1993 og frem fjernes “under ingen omsteendigheder” og erstattes med det lidt mildere “ikke”
— altsd, at feellestillidsrepreesentanten ikke kan deltage i behandlingen af de spergsmal, som
vedrarer den enkelte tillidsrepreesentants omrdde, medmindre ledelsen og tillidsrepraesentanter-
ne bliver enige om noget andet.

® [1998-overenskomsten hedder det, at en feellestillidsrepreesentant kan deltage i behandlingen
af spergsmal vedrerende de enkelte tillidsrepraesentanters normale funktioner inden for de
respektive afdelinger, safremt ledelsen eller de berorte tillidsrepreesentanter ensker det.

I EEEEEEE—————

2)  Retten til sabbatorlov er afskaffet fra december 1999, og orlov til uddannelse bevilges ikke efter januar 2001.

3) Idet rapportens materiale er ufuldsteendigt, er det ikke muligt at afgere denne usikkerhed, men fra 1943 er bestemmelserne

om feellestillidsrepraesentanten en del af overenskomsten, forst som anmeerkning og senere som egentlig paragraf.
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§7

Stedfortraeder for tillidsrepraesentant

En anmeerkning stadfeester i 1943, at tillidsrepreesentanten ved etablering af skifteholdsarbejde
kan veelge en stedfortreeder.

Anmeerkningen fra 1943 indbefatter endvidere, at navnet pa en udpeget stedfortraeder straks skal
indberettes for arbejdsgiveren.

Fra 1967 hedder det, at hvis en tillidsrepraesentant er fraveerende péd grund af fx sygdom, ferie el.
lignende, kan der veelges en stedfortreeder, der i perioden er beskyttet af samme regler, hvis
denne opfylder reglerne for at blive valgt.

Klublove og aftaler mellem medarbejderne indbyrdes

Indholdet af denne paragraf har eksisteret hele perioden, men i 1961-overenskomsten samles
disse under en passende overskrift.

Tillidsrepraesentanten er formand for en eventuel arbejderklub og har endvidere pligt til at gere
sit for at skabe et godt og roligt samarbejde pa arbejdsstedet, hvilket har veeret overenskomst-
regel siden 1900.

Det geelder fra 1919, at aftaler truffet vedrerende arbejdet eller andre forhold pa arbejdsstedet,
der ikke ma stride med den geeldende overenskomst, straks skal bringes til tillidsrepreesentan-
tens kundskab — der indberetter disse til godkendelse ved forbundet og her viaorganisationen
videre til DI, for de er virkningsfulde.

Fra 1998 forsvinder dels kravet om, at aftalerne skal veere i overensstemmelse med overens-
komsterne, dels kravet om at de skal indberettes til tillidsrepreesentanten og forbundet.

KAP. II: LOKALAFTALER

§8

Lokale aftaler mellem arbejdsgiveren og medarbejderne

Allerede i 1919 hedder det, at hvis der treeffes lokale aftaler vedrerende arbejdet, skal dette ind-
bringes til tillidsrepraesentanten, der sa indberetter disse til organisationen og igen til DI, for de
er virkningsfulde. Altsa et betydeligt element af kontrol over lokalaftalerne fra organisationerne.
Pa andre detailomrader har der tidligt veeret muligheder for at lave lokale aftaler. Fx gives der i
overenskomsten 1922 mulighed for at indga lokalaftaler om holdskift.

Paragraffen om lokalaftaler kommer dog forst til i 1961, hvor der indferes fire stykker omhand-
lende opsigelse af lokale aftaler, kutymer og reglementer og varslingspligt for saidanne.
Varslingen for opsigelse er fra starten af 1960 erne to maneder.

Ordet ”arbejdsstudieaftaler” optraeder i overenskomsten fra 1961. Varslingspligten for opsigelse af
lokale aftaler om anvendelse af arbejdsstudier er seks maneder, og den part, der opsiger aftalen,
er pligtig til at foranledige lokale forhandlinger om en ny aftale. Hvis ikke enighed kan opnas,
kan sagen behandles ved maeglingsmede og eventuelt timandsmede.

Selv om en eventuel udlgbsdato for en aftale passeres, er parterne ikke lest fra den geeldende
lokale aftale, for de her indferte regler er iagttaget.

11981 tilfojes et stykke om, at arbejdsgiveren skal informere de bergrte medarbejdere i det for-
nedne omfang, hvis der indgas lokale aftaler, der veesentligt eendrer lon- og arbejdsforhold.

I 1993-overenskomsten tilfgjes yderligere en paragraf, som handler om den status, som aftaler,
indgaet inden 1993 for visse faggrupper, skal have i overenskomsten.




KAP. III: ARBEJDSTIDEN

§9 Den normale arbejdstid

Kapitlets indhold og placering

Frem til 1961 har bestemmelserne om arbejdstiden udelukkende omhandlet arbejdstidens
overholdelse. Arbejderen ma ikke forssmme den fastsatte arbejdstid, og arbejderen skal adlyde
og efterkomme de vedtagne regler angaende arbejdstiden pé virksomheden.

Fra 1961 indgar paragrafferne omhandlende Den normale arbejdstid, Overarbejde og Fridage
som noget nyt under kapitel 2 om arbejdstiden, men har ferhen eksisteret som separate para-
gratbestemmelser. Der er kun sket en enkelt tilfejelse frem til begyndelsen af 1960 ‘erne, men
herefter er bestemmelserne under kapitel 2 udvidet ganske betydeligt.

I 1948-overenskomsten er det tilfojet, at arbejderen skal mode uden respit og omkleedt — det
sidste pa de veerksteder, hvor der er indrettet eller indrettes vaske- og omkleedningsrum. Dette
har veeret en del af de Feelles Veerkstedsregler under Den normale arbejdstid allerede fra 1912,
men flyttes altsa fra 1948 til at veere en del af selve overenskomsten, og bestemmelsen udgar
herefter af anmeerkningen i veerkstedsreglerne.

Paragraffen om den normale arbejdstid rykkes fra at veere § 18 frem til og med 1958 til i begyn-
delsen af 1960 ‘erne at indlede et seerskilt kapitel (kap. 2). Paragraffen om den normale arbejdstid
har veeret fast indledende paragraf i de feelles veerkstedsregler, fra de forste blev formuleret i
1903.

Varsling af arbejdstidens laegning

11971 forleenges arbejdsgiverens varslingspligt angdende arbejdstidens leegning med fire dage,
saledes at denne nu er 14 dage mod tidligere ti dage.

Variation af arbejdstiden, fleksibilitet

Fra 1967 abnes som noget nyt op for fleksible arbejdstider. Det indskrives, at variering er mulig
ved indgdelse af lokale aftaler, men at varieringsperioden ikke ber lobe over mere end fire uger,
og at den maksimale arbejdstid er 48 timer pr. uge.

Det hedder i 1967 ogsa, at eventuelle stridigheder om gennemforelse af varierende ugentlig
arbejdstid ikke kan indberettes for fagretten.

Sidstneevnte manglende mulighed for fagretlig behandling af sager angdende varierede arbejds-
tider bortfalder 1 1971, og det tilfojes, at der ved uoverensstemmelser herom ikke kan treede nye
aftaler om arbejdstider i kraft, for den faglige behandling er afsluttet.

11971 er det endvidere indfert i overenskomsten, at det er en forudseetning for anvendelse af
varierende ugentlige arbejdstider, at de fastleegges forud, og at der pa virksomheden findes et
opslag, der tydeligt viser arbejdstidens fordeling over kalenderaret.

At varieringsperioden ikke ber lobe over mere end fire uger er ikke leengere del af paragraffen i
1971.

Fra 1979 stipuleres det, at den varierende ugentlige arbejdstid skal fastleegges forud for seks
maneder ad gangen. Der er ingen angivelse af perioden, hvorunder der skal veere et gennemsnit
pa de angivne 40 timer.

1991-overenskomsten stipulerer, at der kan varieres pa arbejdstiden, blot den gennemsnitlige
arbejdstid er 37 timer over en periode pa seks uger. Der skal veere lokal enighed herom. Her er
ogsa forsvundet en gvre graense, som tidligere var max 45 timer.

11995 udvides perioden, inden for hvilken arbejdstiden kan varieres, til seks maneder under
forudseetning om lokal enighed om det.

Til gengeeld bortfalder i 1995 arbejdsgivers mulighed for at anvende og varsle en arbejdsuge pa
maksimalt 40 timer.

11998 udvides perioden for varierende arbejdstid til 12 maneder, blot den i gennemsnit er 37
timer.




Flekstid

1979-overenskomsten giver adgang til at treeffe aftale om flekstid for enkeltmedarbejdere eller en
gruppe af medarbejdere. Se ogsa paragraf 12.

Arbejdstidens udvikling i perioden:

Arstal Antal arbejdstimer

1900 60 timer

1915 56 timer (fordelt pa 8 t. syv dage om ugen)
1919 501/2 time

1920 48 timer

1958 47 timer

1959 46 timer

1960 45 timer (8 t. hver dag og 5 t. lordag)
1966 44 timer

1968 421/2 time

1971 411/2 time

1976 40 timer

1987 39 timer

1987 381/2 time, fra september

1988 38 timer

1989 371/2 time

1990-2001 37 timer

§ 10 Weekendarbejde

Weekendarbejde optraeder forste gang i overenskomsten i 1991 under paragraf 9. Heri forefindes
nogle retningslinjer for arbejdstid, len etc., men det stipuleres ogsa, at lokalaftaler skal specifice-
re, hvilke arbejdsomrader der omfattes af denne driftsform.

Det tilfgjes fra 1991 af, at medarbejdere ikke ma have andet lonnet arbejde ved siden af week-
endarbejdet.

I overenskomsten fra 1995 far weekendarbejde sin egen paragraf uden veesentlige eendringer.

§ 11 Deltidsbeskaftigelse

® Bestemmelserne om deltid er nye fra 1971.

® [1971 hed denne paragraf Deltids- og korttidsbeskeettigelse for kvindelige medarbejdere. Forst i
1973 blev den lavet om til den kortere version Deltidsbeskeeftigelse — uden seerligt hensyn til
kvinder.

®  Frem til 1979 skal deltid veere mindst 20 og hgjst 30 timer — derefter skal det vaere mellem 15 og
30 timer.

®  Frem til og med 1991 findes en passus om, at medarbejdere, hvis arbejdsevne er forringet pa
grund af alder, svagelighed eller tilskadekomst, kan fa aftaler om forkortet arbejdstid. Denne far
egen status fra 1995 — se paragraf 30.

®  Fra 2000 tilfgjes et stykke om deltidsarbejder i henhold til EU-direktiv af 15. december 1997.

§ 12 Flekstid

®  Forste gang, begrebet flekstid optreeder, er i 1979-overenskomsten, hvor der i et stykke under § 9
(Den normale arbejdstid) gives mulighed for at treeffe aftale herom.

®  Fra 1998 far flekstid sin egen paragraf i overenskomsten.

®  Der er ikke mulighed for at behandle begeeringen om flekstid fagretligt.




§ 13 Overarbejde

Omfanget af overarbejde

11919 hedder det, at der ikke fastseettes”saerlige regler for overarbejde’, der gives dog hensigts-
erkleering om begreensning heraf.

Der er i en anmeerkning i 1943 indskrevet en opfordring til begreensning af overarbejde, der
jeevnferer indgaede overarbejdsaftaler fra 1937 og 1938.

I overenskomsterne frem til 1950 star der i en anmeerkning, at der ikke fastseettes bestemmelser
for overarbejde, fordi det ikke er muligt at fastseette sddanne, der passer for alle forhold og
arbejdssteder.

Fra 1954 er der strammet op, hvilket der allerede er lagt op til i 1952-overenskomsten, som
indeholder et tilleeg til selve overenskomsten identisk med de indferte bestemmelser for overar-
bejde, der indskrives i 1954. CO-industri og DI er enige om, at overarbejde ikke kan undgas, men
der er fra 1954 indfert en maksimumgraense pa 16 timers overarbejde i fire pa hinanden folgende
uger og max. seks timer i en uge.

Disse greenser kan der dog med enighed mellem tillidsrepreesentant og ledelse mod ansggning
herom gives tilladelse til at bryde (dispensation) — ogsa fra 1954.

11977 mé& man max. have 12 timers overarbejde over fire uger og i 1979 max. ti timer.

11987 heeves greensen igen til 12 timer, og den ovre greense seks timer pr. uge forsvinder.

Med 1981-overenskomsten tilfojes det, at en medarbejder ikke systematisk kan neegte at tage
overarbejde. Denne tilfgjelse forsvinder igen i 1995.

Tillidsrepraesentantens rolle

e  Tillidsrepreesentanten er fra 1919 berettiget til at forhandle om overarbejde, hvis der finder en
overdrivelse sted.

e 11967 tilfgjes, at tillidsrepraesentanten modtager en specificeret fortegnelse over overarbejde for-
arsaget af fritagelse for afspadsering.

®  Generelt hedder det, at omfanget af overarbejde som regel bor ordnes mellem arbejdsgiver og
den enkelte medarbejder. Fra 1981 skal tillidsrepraesentanten holdes orienteret om overarbejdets
omfang. Der kan lokalt indgds aftaler mellem tillidsrepreesentanten og ledelsen, der dispen-
serer for de begreensninger i omfanget, som fremgar nedenfor.

®  Fra 2000 er indfert et stykke, der giver arbejdspladser, hvor der er valgt en tillidsrepraesentant,
mulighed for lokalt at beslutte, om praesteret overarbejde skal afspadseres.

Varsling

®  Varsling af overarbejde findes forst i overenskomsten fra 1995, og der skal varsles dagen fer, hvis

det er overarbejde ud over en time.

Afspadsering

11954 tilfgjes det, at man kan ansege om fritagelse for afspadsering af overarbejde. Der gives
bemyndigelse til, at tillidsrepraesentanten og ledelsen i forening kan give fritagelse for afspadse-
ring af eventuelt overarbejde i den mellemliggende periode, hvor dispensationsansggningen
behandles i de respektive organisationer, hvis forholdene taler for det.

Nyt i 1961-overenskomsten er en eendring af bestemmelserne for afspadsering — overarbejde skal
afspadseres inden for seks méaneder (mod tidligere to maneder) og inden eventuel afskedigelse.
Dette geelder frem til og med 1977-overenskomsten.

11977 skal der afspadseres inden for fire maneder.

11979 er afspadseringsreglerne blevet strammet, sdledes at der skal afspadseres inden for tre
méneder.

Fra 1987 vender man tilbage til afspadsering inden for seks maneder. Afspadseringsreglerne
specificeres op gennem 1980 ‘erne, ligesom opgerelse over arbejdstiden praeciseres i overens-
komsterne. Fritagelse for afspadsering kraever dispensation fra organisationerne.




Fra 2000 er der som neevnt indfert et stykke, der giver arbejdspladser, hvor der er valgt en tillids-
repraesentant, mulighed for lokalt at beslutte, om praesteret overarbejde skal afspadseres.
Fra 1981 specificeres betalingssatser.

§ 14 Forskudt arbejdstid

Forskudt arbejdstid optraeder forste gang i overenskomsten i 1981 — indtil da har den optradt i de
feelles veerkstedsregler. Paragraffen drejer sig om tidsspandet, inden for hvilket man kan have for-
skudt arbejdstid, varslingsregler og betalingssatser.

Generelt geelder det, at der ikke kan etableres forskudt arbejdstid mellem kl. 6 og kl. 18. Frem til
1995 var tidsspandet kl. 6-17.

Varsling var i 1981 tre gange 24 timer — fra 1995 blev varslet forleenget til fem gange 24 timer.

§ 15 Skifteholdsarbejde

Skifteholdsarbejde far sin selvsteendige paragraf i overenskomsten i 1995. Indtil da fandtes regler
herom indbygget i de feelles veerkstedsregler, i en reekke andre paragraffer i overenskomsten eller
i protokollater om holddrift eller i Hovedaftalen.

Feellesordningen for arbejde i holddrift findes som bilag til overenskomsten fra 1981 til 1987

(er en aftale mellem LO og DA).

Paragraffen stipulerer betingelser for skifteholdsarbejde fx varsling, betaling eller afspadsering for
arbejde pa sen- og helligdage eller andre fridage, betaling for overflytning fra et skift til et andet
etc.

Varslingen om etablering af skifteholdsarbejde er fem gange 24 timer i 1995 og frem — dog ingen
varsling for medarbejdere, der er ansat til skifteholdsarbejde.

Arbejdstiderne pa de enkelte skift er sat ned, svarende til den almene arbejdstidsnedseettelse.
Seerligt 2. og 3. skift har faet stadig kortere normale arbejdstidsuger — fra i starten af 1980 erne at
opna to timers betalt frihed (af de 40 timers arbejdstid) til i 2000 at have en normal arbejdstid pa
34 timer.

Der kan fra 1995 indgas lokalaftaler, hvor der tages hensyn til virksomhedens seerlige forhold.
Aftalerne skal veere skriftlige og ske i henhold til § 8.

§ 16 Arbejdstidsdirektiv og § 17 Direktiv om bern og unge

e  Direktiverne er begge EU-direktiver, som forste gang optreeder i 1995-overenskomsten. Der
henvises i overenskomsten til to bilag, som er henholdsvis en Organisationsaftale om implemen-
tering af EU-Arbejdstidsdirektiv og et Protokollat om implementering af direktiv om bern og
unge. Aftalen/protokollatet er indgaet mellem DI og CO-industri.

® 11995 indgas en organisationsaftale mellem CO-industri og DI om retningslinier for “implemen-
tering af EU-direktiver”.

§ 18 Fridage

Generelle forandringer

®  Fridage er fra 1919 1. maj. Fastelavhsmandage ma ikke fra 1919 give anledning til almindelige
fridage.

® Bestemmelserne om fridage er de samme frem til 1961 — udover at linierne om, at fastelavns-

mandage og lignende ikke matte give anledning til krav om almindelige fridage, udgar i 1946.




® 1946 hedder det angaende 1. maj og aflenning for presserende arbejde, at der ikke betales hel-
ligdagstilleeg, mens det i 1967 hedder, at der betales tilleeg i henhold til de geeldende Feelles
Veerkstedsregler § 3, stk. 2, der rummer regler for tilleeg pa arbejderen tilsikrede hele hverdagsfri-
dage.

® | hele perioden har der under denne paragraf veeret et afsnit omhandlende frihed til deltagelse i
begravelser — dette er fra 2000 en paragraf (31) under kapitel 6, “@vrige bestemmelser”.

®  Fridage har siden 1919 veeret 1. maj, fra 1987 ogsa 5. juni, og fra 1998 ligeledes 24. december.

Frihed pa valgdage

®  Pavalgdage til Folketing kan kreeves frihed fra kl. 12 og til kommunale valg fra kl. 16.

® Der kan fra 1943 kreeves frihed fra kl. 16 til bAde kommunale valg og Folketingsvalg.

® 1971 er det udgaet, at der pa valgdage (kommunale og til Folketinget) af arbejderen kan kreeves
frihed fra kl. 16.

Uddannelsesfrihed

e 11977 tilfejes, at medarbejderne ber kunne opna den fornedne frihed til deltagelse i efteruddan-
nelseskurser og anden faglig videreuddannelse.

e 11981 tilfejes det, at sddan uddannelsesfrihed skal gives under forngdent hensyn til virksomhe-
dens tarv.

®  Fra 1991 geelder det, at enhver medarbejder med minimum ni méneders anciennitet har ret til
mindst en uges frihed til relevant faglig efter- eller videreuddannelse om aret.

Bgrns farste sygedag

® 11981 gives frihed til medarbejdere til at passe syge bern pa den forste sygedag, hvis medarbej-
derne har veeret ansat i mindst et ar (barnets forste sygedag).

® [1987 seettes ancienniteten ned til seks maneder, og fra 1991 geelder det alle medarbejdere, ogsa

dem under uddannelse.

Feriefridage/Bgrnefridage

®  Fra 1998 far ansatte med ni maneders anciennitet ret til en feriefridag med lon som ved sygdom.
Medarbejdere med seks maneders anciennitet og bern under 14 ar far to bernefridage (tre i
1999).

® Juleaftensdag gores ligeledes fra 1998 til betalt fridag.

®  Fra 2000 tilfgjes en reekke bestemmelser om feriefridage og bernefridage. Fra 2001 tildeles alle
medarbejdere med ni maneders anciennitet fire feriefridage og fra 2003 fem feriefridage.
Feriefridagene omregnes til timer og betales som ved sygdom.

KAP. IV: UDE- OG REJSEARBEJDE

§ 19 Udearbejde og § 20 Rejsearbejde

®  Paragrafferne om ude- og rejsearbejde kommer i overenskomsten i 1981. Indtil da fandtes aftaler
herom i de feelles vaerkstedsregler — fra 1903.

® Andringerne drejer sig om sterrelsen af det tilleeg, der gives for udearbejde.

®  Frem til 1979 ydes en centralt bestemt godtgerelse (kaldet vejpenge), hvis det forventes, at
medarbejderen mader op pa arbejdsstedet fra arbejdstidens begyndelse. Fra 1979 fastsaettes
godtggerelsen lokalt, og kan lokal enighed ikke opnas, ydes godtgerelsen efter nogle neermere
specificerede regler.




KAP.V: LONFORHOLD

Paragrafferne, der knytter sig til forhold angdende lon, har sendret bade form, indhold og satser.
Bestemmelser om lon og tilleeg for forskellige faggrupper udgar og nye tilkommer. De forskellige
satseendringer og faggrupper vil ikke veere fokus i nedenstdende sammenholdning af periodens
overenskomster.

§ 22 Almindelige timelonsbestemmelser

I kapitlet om Samarbejdet slas det i 1919 fast, at parterne er enige om, at det ikke kan forbydes at
anvende ikke-fagleerte til maskin- og breetformning.

Fra 1919 hedder det, at arbejdstiden er effektiv, og spise/hvilepause er maksimum to timer pr dag
og minimum 1/2 time. Arbejderen skal heres angdende arbejdstidens leegning — meningsforskel
herom afggres ved afstemning og arbejderen har pataleret.

Lonnen for dygtige arbejdere ordnes fra 1919 lokalt.

Arbejdsgiveren tildeles fra 1943 varslingspligt pd ti dage angdende leegning af arbejdstiden, hvor
parterne har pataleret.

1 1950 indledes paragraffen om lenforhold med en minimallen for samtlige fagleerte pa
Industriens omrade — med undtagelse af Dansk Former og Dansk Temrerforbund, for hvem der
ingen minimallen og mindstebetaling fastsaettes.

Ufagleerte meend, ufagleerte kvinder, mandlige ungarbejdere og kvindelige ungarbejdere har
seerskilte satser i 1950.

11950 forkortes den kreevede anciennitetsperiode, for kvindelige arbejdere stiger til andet lentrin,
fra i 1946 at veere to maneder til i 1950 at veere en méned.

Endvidere er der i 1950 indfert, at kvinder ikke kan ansaettes for deres fyldte 16. ar.

Den stipulerede lenforskel mellem arbejdere i provinsen og i Kebenhavn forsvinder ud af over-
enskomsten i 1961.

1 1961 stadfeestes, at der lokalt kan treeffes aftale om tilleeg til lennen, hvis der ikke er taget hen-
syn til, at arbejderen passer flere maskiner. Eventuelle stridigheder kan behandles fagretligt.
Minimallenssatserne forsvinder ud af overenskomsterne i 1961 — mindstebetalingssatserne star
herefter alene i det forste stykke under overskriften”Lenforhold”.

I savel 1963, 1965 og 1967 kommer en del tilfejelser i forbindelse med det i 1961 aftalte bortfald
af minimallenssatserne. Der er blandt andet tale om en indferelse af mindstebetalinger, der grad-
vist i overenskomstperioden efter 1967 skal stige.

Om indferelsen af denne nye lenform hedder det i en anmeerkning i 1967 under daveerende
paragraf 17, at reguleringen skal foretages saledes, at ingen af parterne som helhed vinder eller
taber derved.

11967 skelnes der kun mellem fagleerte og ufagleerte kvinder (fagleerte arbejdere (béade kvinder
og maend) og ufagleerte meend far den samme grundsats, mens ufagleerte kvinder far mindre).
Der skelnes fortsat mellem voksen- og ungarbejdere, men sidstneevnte er ikke leengere kons-
maessigt differentieret.

De seerlige timelonsbestemmelser for visse faggrupper er efter 1967 samlet i en seerskilt og
efterfolgende paragraf.

Fra 1971 aftales lonnen for den enkelte arbejder mellem arbejdsgiver og medarbejderen uden
indblanding fra organisationernes eller medlemmernes side. Denne ordning har ferhen veeret
forbeholdt de “seerligt dygtige og betroede medarbejdere”.

Endvidere er der i 1971 indfert et afsnit, som anbefaler arbejdsgiverne at leegge en systematisk
vurdering til grund for lonfastseettelsen saledes, at der tages hensyn til den enkelte arbejders
dygtighed, erfaring, uddannelse, indsats, det udferte arbejdes sveerhedsgrad osv.

Frem til 1973 er der markante forskelle mellem meend og kvinder i mindstebetalingen. Herefter
er der ikke forskelsbehandling mellem meend og kvinder.

Frem til og med 1993 findes en paragraf om ”Seerlige timelonsbestemmelser” for seerlige grupper.



§ 23 Lonsystemer

Paragraf 23 om lonsystemer er ikke en del af overenskomsten i 1971 eller for, men mange af
bestemmelserne herunder har veeret geeldende.

Parterne anser det fra 1965 og frem for enskeligt at anvende akkord eller andre produktivitets-
fremmende lonsystemer, tilpasset lokale forhold.

Fra 1948-overenskomsten og frem ma lenforhandlinger ikke bindes eller hindres ved klubbeslut-
ninger, om end der gerne ma konfereres med kolleger om prisen uden for arbejdstid. Kan der
ikke opnas en aftale, kan hver af parterne tilkalde tillidsrepreesentanten. Ellers betales en vis pro-
centdel (11% i OK 2000) mindre end den gennemsnitlige akkord fra det foregaende kvartal.
Lokalt kan der treeffes aftale om aflonning af arbejdsopgaver, der bestrides af bade fagleerte og
ufagleerte — aftalerne skal indgas under organisationernes medvirken.

Fra 1973 indferes en aftale om aflenning ved informations- og instruktionsmeder.

Fra 1983 tilfejes det, at betalingen for sadanne produktivitetsfremmende lonsystemer kun kan
endres en gang om aret. Allerede indgdede aftaler om leverancer kan ikke opsiges.

En raekke regler for lonsystemer baseret pd arbejdstidsstudier forsvinder ud af overenskomsten
fra 1995, men er fortsat bilag til overenskomsten. 90 ernes lonsystem vinder indpas, men er ikke
en del af selve overenskomsten.

§ 24 Sarlige akkordbestemmelser

Angdende akkorder fastsaettes disse fra 1919 ved fri forhandling, og ved uenigheder kan tillidsre-
praesentanten tilkaldes, hvilket ligeledes gjorde sig geeldende sa tidligt som i 1900.

Et afsnit i 1919-overenskomsten slar fast, at der skal tages passende hensyn til akkordarbejdere
med forkortet arbejdstid, og at akkordarbejde er enskeligt ved gennemferelse af priskuranter.
Nyt er det fra 1943, at akkordaftaler kan opsiges med to maneders varsel.

En ny anmeerkning stipulerer i 1943, at en arbejder ved genansaettelse inden for et ar opretholder
samme akkordtrin og timelon, med hensyn til generelle loneendringer.

Fra 1954 indferes det i overenskomsten, at en ikke-fagleert arbejdsmand, der udferer en bestemt
del af et arbejde — givet i akkord til fagleerte — skal tilferes et tilleeg eller seerakkord efter neermere
aftale pé arbejdsstedet.

11961 indferes bestemmelser om, hvorledes akkorder fastseettes ved arbejdstidsstudier for en hel
arbejdergruppe, samt hvordan dyrtidstilleegget indregnes i akkordbasis og i timelenninger.

Der er i 1958-overenskomsten et bilag indeholdende den indgdede aftale om indregning af
dyrtidstilleegget i lonnen.

Ordet arbejdsstudier indgar i 1961 i et stykke under paragraf 19 om almindelige akkordbestem-
melser angdende opsigelsesfrist pa to maneder for priskuranter og dermed ligestillede faste
akkordpriser.

Endvidere tilfojes det i 1961, at enhver arbejder for akkordarbejde som forskud far udbetalt den
seedvanlige timelon”, og at den eventuelle forskel opgeres pa den pafelgende lenningsdag — og
senest 14 dage efter arbejdets antagelse.

I overenskomsten fra 1963 er der endvidere indfert, at anvendelsen af akkordarbejde ved fabriks-
meessig produktion ikke bare kan opnds ved priskuranter bygget pa grundlag af fri forhandling,
men ogsa hvor det er hensigtsmaessigt pa grundlag af arbejdsstudier. Denne bemeerkning optrae-
der ikke i den folgende overenskomst fra 1965.

Fra 1963 til 1965 er det forandret, at anvendelsen af ikke blot akkord er gnskelig iflg. parterne,
men ogsa produktivitetsfremmende lonsystemer (lokale). At dette i 1961 og 1963 s@ges opnaet
ved gennemferelse af priskuranter udelades i 1965.

11967 bliver det pointeret, at arbejderen har pligt til at anmelde eventuel forskel mellem reelt
optjent akkordlen og den forudbetalte, og fristen for anmeldelse eendres.

11967 abnes der op for, at akkorder ikke kun fastseettes gennem fri forhandling.
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Dette er ikke noget nyt, hvis man kigger i de feelles veerkstedsregler. Allerede fra 1946 indledes paragraffen om akkord i
veerkstedsreglerne med, at en akkordarbejder som forskud far den saedvanlige timelon. Det, der kan iagttages, er med
andre ord, at denne bestemmelse indferes i overenskomsten fra 1961, og at paragraffen herefter udgar i veerkstedsreglerne.




®  Opverenskomsten fra 1967 rummer udvidede aftaler angaende “Regler for omrader med arbejds-
studerede akkorder”, hvilke igen udbygges i 1971. Der leegges i begge overenskomster veegt pa,
at der er tale om lokale aftaler.

® Frem til og med 1993-overenskomsten var der under denne paragraf seerlige bestemmelser for
formere, blikkenslagere, sadelmagere og elektrikere. Denne paragraf udgar og bliver til tre para-
graffer i Speciel del af overenskomsten.

§ 25 Ventetid

®  Paragraffen har eksisteret i overenskomsten siden 1961 og indeholder regler for betaling af ven-
tetid ved maskinstop, vejrlig, materialemangel, uantagelig lave veerkstedstemperaturer etc.

®  Ventetid knytter sigi 1967 bdde til almindelige bestemmelser og ventetid i akkord og rummer
saledes en udvidelse fra ventetidsafsnittet fra 1961, idet dette forholdt sig alment til arbejderens
godtgerelse og ikke seerskilt til de to forhold.

® 11965 er timelonsbetaling for spildtid, hvor arbejderen er uden skyld, udvidet til at veere plus

dyrtidstilleeg, hvor der ferhen blot var tale om aflenning efter mindstebetaling.

§ 26 Hjemsendelse

Overenskomsten fra 1967 indeholder for forste gang en seerskilt paragraf om forhold vedrerende
hjemsendelse. Det er nyt, at arbejderen i situationer uden skyld (vejr, maskinstop) osv. far mind-
stebetaling plus dyrtidstilleeg.”

Forgeeves fremmede godtgeres med to timers mindstebetaling eksklusive dyrtidstilleeg, hvis
hjemsendelsen ikke skyldes andre arbejderes arbejdsstandsning.

Frem til 1973 var belebet for forgeeves fremmede to timer mindstelon uden dyrtidstilleeg.
Derefter var det normal timelon plus dyrtidstilleeg frem til at dyrtidstilleegget forsvinder i 1987.
Nar en medarbejder meder frem forgeeves til arbejde, skal han/hun ifelge 2000-overenskomsten
betales med fire timers almindelig timelen — medmindre hjemsendelsen skyldes andre medarbej-
deres arbejdsstandsning. Dette geelder fra 1987.

Medarbejdere kan fra 2000 hjemsendes uden len, nar vejrforholdene ved udenders arbejde ger,
at det ikke er muligt at udfere arbejdet.

§ 27 Lonningsperioder/Lonudbetaling

Lonningsugen har gennem perioden forandret sig fra i begyndelsen at slutte lordag og falde til
udbetaling senest den folgende torsdag til fra 1961 at veere kalenderugen, men dog fortsat med
udbetaling torsdag.

Fra 1961 indferes det endvidere, at der er adgang til pa virksomheden at treeffe aftale om 2-ugers
lenningsperiode — dog er arbejderne pligtige til at rette sig efter flertallets onske.

11967 er det endvidere skrevet ind, at det ved truffet lokalaftale kan arrangeres saledes, at lennen
udbetales fredag, og at det anbefales, at der anvendes moderne lenudbetalingsformer som afles-
ning for den kontante udbetaling eller lencheck.

Fra 1987 gives muligheder for lokalt at aftale andre lenningsperioder. Hvis flertallet af medarbej-
derne er omfattet af en anden overenskomst, folger CO-industris medarbejdere denne overens-
komsts regler.

5)

11963 udvides bestemmelserne vedrerende ventetid for formere, hvilket i 1967 er en del af § 22 om hjemsendelse og godt-
gorelse for tabt arbejdstid pga. ovnstop.



Udgdede paragraffer

“Seerlige lgnbestemmelser” (for skibstemrere og malere)

Afsnittet udgar i 1977.

Dyrtidsregulering

11915 indferes for forste gang dyrtidstilleeg i Jern- og Metalindustrien — dyrtidsordninger
udbygges i de folgende ars overenskomster (1917-21).

Dyrtidsreguleringen udgar af overenskomsten igen i 1931.

Dyrtidsregulering bliver igen en del af overenskomsten fra 1952. Forst optraeder regler og satser
for dyrtidsreguleringen som den sidste paragraf i overenskomsten, mens den i 1961 bliver en del
af kapitlet om lenforhold.

Mellem 1961 og 1963 udviskes skellet mellem dyrtidstilleeg for kvindelige og mandlige ungarbej-
dere, mens ufagleerte kvinder fortsat skiller sig ud fra gruppen med det hgjeste tilleeg omfattende
fagleerte og ikke-fagleerte meend samt fagleerte kvinder.

11957 enes parterne om at indregne dele af dyrtidstilleegget i lennen, og i 1958 udvides denne
aftale til at indregne hele dyrtidstilleegget i lonnen.

11969 er dyrtidstilleegget det samme for maend og kvinder.

Paragraffen udgar i 1987.

KAP. VI: OVRIGE BESTEMMELSER

Der findes ikke noget kapitel med denne overskrift i overenskomsterne i og for 1971, men ind-
holdet i paragrafferne omhandlende medarbejdere med nedsat arbejdsevne og deltagelse i
begravelse har veeret en del af hhv. kapitel 5 om lenforhold under § 22 om almindelige timelens-
bestemmelser og kapitel 4 om arbejdstiden under paragraffen om fridage.

§ 28 Sygdom/tilskadekomst

Gennem tiderne har en raekke tilfejelser til de enkelte paragraffer omhandlet tilskadekomst og
sygdom, men ikke under en samlet overskrift.

11976 optraeder en paragraf om tilskadekomst pa arbejdspladsen. Den tilskadekomne, der efter
aftale med arbejdsgiveren forlader sit arbejde, betales normal timelon for de timer, der forsem-
mes den pageeldende dag.

11979 geelder dette ogsa i forhold til sygdom, og ikke kun tilskadekomst.

Fra 1991 indskrives det, at en tilskadekommen medarbejder, der efter aftale med arbejdsgiveren
ma forlade sit arbejde, betales med sin gennemsnitsfortjeneste i op til to uger.

Forst 1 1993 far emnet en selvsteendig paragraf, og i perioden fra 1993 til 2000 sker der en del
eendringer.

Frem til 2000-overenskomsten: Hvis en medarbejder ma forlade arbejdet pga. sygdom, betaler
arbejdsgiveren for de manglende timer den pageeldende dag med sygedagpengesatsen. Fra 2000
ydes en betaling svarende til det indteegtstab, som den pageeldende har lidt, under forudseetning
af ni maneders anciennitet pa virksomheden.

Fra 1993 til 1996: Ved sygdom betaler arbejdsgiveren i indtil to uger, hvad der svarer til den
pageeldendes gennemsnitsfortjeneste i foregaende kvartal, hvis personen har ni maneders
anciennitet.

Fra 1993 til 2000 betaler arbejdsgiveren i indtil fire uger (og nu hvad der svarer til indteegtstabet)
og fra juli 2000 i indtil fem uger.




®  Fra 1993 til 1996: Ved tilskadekomst pé arbejdspladsen betales medarbejderen i indtil to uger
med sin gennemsnitsfortjeneste fra sidste kvartal. Fra 1996 yder arbejdsgiveren det samme, men i
fire uger. Fra 2000 yder arbejdsgiveren en betaling i indtil fem uger, svarende til det indteegtstab,
som den pageeldende har lidt, hvis den pageeldende har ni maneders anciennitet.

§ 29 Borns sygdom

®  Paragraffen optreeder forste gang i 1995-overenskomsten og siger, at medarbejdere kan indrem-
mes nedvendig frihed til pasning af syge bern under 14 &r.

®  Frem til juli 2001 betales med sygepengeudbetalingen — derefter ydes betaling som ved medar-
bejdernes egen sygdom.

§ 30 Medarbejdere med nedsat arbejdsevne

®  TParagraffen optreeder forste gang i overenskomsten fra 1995 (dengang under titlen”Zldre og
svagelige medarbejdere”).

®  Der tages dog allerede i 1919”hensyn”til aeldre eller svagelige arbejdere, der kan arbejde for en
lavere lon.

®  Parternes pataleret i forbindelse seerordninger for eeldre og svagelige arbejdere indskrives fra
1950.

® Angdende svagelige/eeldre og arbejdere med nedsat arbejdsevne eendrer paragraffen sig i 1965 til
at rumme, at ogsa arbejdstiden efter aftale kan forkortes.

§ 31 Deltagelse i begravelser

®  Om frihed til begravelse. Bestemmelserne for deltagelse i begravelser er fra 1919 de samme som
de nuveerende. Tidligere var denne paragraf en del af bestemmelserne om fridage (§ 18).

§ 32 Forsergertabsydelse

®  Paragraffen optraeder forste gang i 1993. Dar en medarbejder i en arbejdsulykke, tilfalder der
cegtefeelle eller born under 18 ar fire, otte eller 12 ugers lon ved hhv. et, to eller tre ars anseettelse
i virksomheden.

§ 33 Pension

®  Optreeder for forste gang i 1991-overenskomsten som et protokollat om Industriens
Pensionsordning.
®  Fra 1995 far pension sin egen paragraf, hvoraf de forskellige bidragssatser fremgar.

§ 34 Barsel

®  Forste gang, paragraffen om barsel optraeder, er i 1995-overenskomsten.

® Som udgangspunkt gives i 1995 14 ugers barselsorlov til medarbejdere med ni maneders ancien-
nitet, og lennen er den lon, som den pageeldende ville have oppebdret i perioden, dog med en
maksimumsgraense. Til feedre gives under samme betingelser to ugers “feedreorlov”.

®  Pr.1/5-2003 gives fuld lon under barsel.



§ 35 Uddannelsesfonde

Paragraffen om Industriens uddannelsesfond optreeder forste gang i 1998. Arbejdsgiver betaler et
vist beleb pr. arbejdstime til en uddannelsesfond.

Forlgber var Fagbeveegelsens Uddannelsesfond, som via maeglingsforslag blev etableret i 1973,
med indbetaling af 1 gre pr. arbejdstime fra 1974.

KAP. VII: ANSZATTELSE OG OPSIGELSE

I overenskomsten fra 1950 indferes bestemmelser angdende arbejderes opsigelsesfrister og
-regler.

§ 36 Ansattelsesregler

Paragraffen optreeder forste gang i egen ret i 1993-overenskomsten. Ifelge denne skal der udar-
bejdes et anseettelsesbrev, hvis medarbejderne er der i mere end 1 méaned og har en gennemsnit-
lig arbejdstid over 8 timer. Anseettelsesaftalen skal felge nogle minimumskrav (foreligger som
bilag til overenskomsten), og hvis der ikke er udarbejdet en sadan aftale inden en maned, kan
arbejdsgiveren efter fagretlig behandling af sagen péleegges en bod.

Ogsa medarbejdere, der har veeret ansat fer denne aftale, kan kraeve et anseettelsesbevis, som sa
skal udarbejdes inden for to maneder.

§ 37 Opsigelsesregler

Varslingsfrister ved opsigelse/afskedigelse

Opsigelsesfristerne er siden 1950 generelt blevet leengere for medarbejderne.

[ 1961-overenskomsten deles opsigelsesfristerne sdledes, at ogsa arbejdsgivernes afskedigelses-
frister over for medarbejderne er indskrevet i overenskomsterne.

Varslerne fra arbejdsgiverens sider forleenges i 1967 med syv dage i alle anseettelsesperioder,
mens arbejderen kun efter fem drs anseettelse forpligtes til at varsle sin opsigelse med ti dage
mod fra i 1961 syv dage.

11971 forleenges varslingsperioden for bade arbejdsgivere og arbejdstagere yderligere som folger:
Efter et ars beskeeftigelse har arbejdsgiveren pligt til at varsle afskedigelse 14 dage fer, ved tre ars
beskeeftigelse 35 dage (ferhen 21) og efter otte ar 56 dage (ferhen 35). Efter et ars anseettelse har
arbejdstager pligt til at varsle opsigelse syv dage (tidligere tre), efter tre ar 14 dage (nyt niveau)
og efter fem ars anseettelse 21 dage (ferhen ti).

[ 1973-overenskomsten star, at ingen af parterne inden for det forste ar er forpligtet til at give
varsler. Den passus fandtes ikke i 1971. Passusen esendres i 1987 til at geelde inden for de forste ni
maneder, og igen i 1995 til seks méneder.

1 1995 tilfgjes henvisning til protokollat om varsling ved afskedigelser af storre omfang. Aftalen er
en organisationsaftale mellem CO-industri og DI

Fra 1995 og frem til og med 2000-overenskomsten er varslerne som felger:




Fra arbejdsgiverside:

Efter seks maneders beskeeftigelse: 14 dage
Efter ni maneders beskeeftigelse: 21 dage
Efter to drs beskeeftigelse: 28 dage
Efter tre ars beskaeftigelse: 56 dage
Efter seks ars beskaeftigelse: 70 dage
Efter ni ars besk. (medarb. over 50 &r) 90 dage
Efter tolv ars besk. (medarb. over 50 ar) 120 dage
Fra arbejdstagerside:

Efter seks maneders beskeeftigelse 7 dage
Efter tre ars beskaeftigelse 14 dage
Efter seks ars beskeeftigelse 21 dage
Efter ni ars beskeeftigelse 28 dage

Beskyttelse af SU-medlemmer og medlemmer af arbejdsstudieudvalg

e [1971 tilfejes et afsnit omhandlende beskyttelse af medlemmer af samarbejdsudvalg og arbejds-
studieudvalg, der ikke er beskyttet som tillidsrepreesentanten. Disse har fra 1971 ved afskedigelse
krav pa en mdneds varsel udover de ellers anferte. Efter 1987 udvides varslingen til seks uger.

Afskedigelse ved sygdom

® [1952 indskrives det som noget nyt, at ved en fraveersperiode pa over tre maneder grundet syg-
dom, fortsat militeertjeneste eller barselhvile teeller kun de forste tre maneder med i anciennitets-
beregningen.

®  Fra 1987 udvides den periode, inden for hvilken man ikke kan afskedige en medarbejder med
dokumenteret sygdom, fra tre maneder til fire maneder.

e Fra 1981 tilfejes, at hvis sygdommen skyldes uforskyldt tilskadekomst pé virksomheden, kan
medarbejderen ikke opsiges i seks maneder.

Genanseettelse og generhvervelse af ancienniteten

@ Indtreedelse pd samme anciennitetstrin kan finde sted inden for seks maneder, hvis medarbejde-
ren genanseettes. Frem til 1991 var perioden et dr og fra 1991 og frem til 1995 var der tale om ni
maneder.

Betaling ved manglende varsel

®  Betalt eller modtaget erstatning for manglende varsling ved opsigelse eller afskedigelse kan af
den part, der har betalt erstatning, kreeves tilbagebetalt, hvis en arbejder genanseettes inden vars-
lingens udleb. Dette geelder fra 1967.

®  Hvis en medarbejder, som har krav pa mindst 14 dages varsel, opsiges uden varsel, betaler virk-
somheden den pageeldende erstatning svarende til lonnen for det antal dage, overtreedelsen geel-
der. Tilsvarende geelder det, hvis medarbejderen ikke giver det pligtige varsel.

e  [1995 tilfejes betingelserne — herunder lenforhold — for tilbagetraekning af afskedigelse/opsi-
gelse, hvormed ogsa erstatningsansvar forsvinder, hvis der er tale om genansaettelser.

§ 38 Ophavelse af arbejdsforhold under akkord

®  Opheevelse af arbejdsforhold under akkord (enkelt som feellesakkord) er ikke en del af selve
overenskomsten for 1961, men sammenholdes dette indhold i overenskomsten fra 1961 med de
tidligere feelles veerkstedsregler om samme, er de indholdsmeessige forskelle minimale.

®  Paragraffen drejer sig om, hvorledes parterne skal forholde sig i forhold til indgdede akkorder,
ndr et arbejdsforhold ophaeves. Paragraffen har ikke eendret indhold de seneste 30 ar.

I



Udgaede paragraffer

Beskeeftigelse af ikke-fagleerte arbejdere
®  Paragraffen, som udgik i 1995, sagde, at det ikke kan forbydes arbejdsgiveren at benytte ikke-fag-
leerte arbejdere til maskin- og breetformning.

Antagelse af kvindelige medarbejdere
®  Paragraffen sagde blot, at man ikke kunne antage kvinder under 16 ar. Paragraffen udgik i 1976.

KAP. VIII: BETALING FOR FERIE- OG SOGNEHELLIGDAGE

§ 39 Ferie

®  Ferie med lon har siden 1931 veeret en del af overenskomsten. Antal af feriedage, feriegodtgorel-
sessatsen, feriearets forleb og diverse ferieregler har naturligvis forandret sig gennem perioden.

Feriegodtggrelsen

®  Feriegodtgerelsen er i perioden steget fra 4% i 1943 over 6,5% 1 1963 til fra 1964 og frem til 1967
7,25%.11971 nar feriegodtgerelsen op pa 7,25% (fra juli 9,25%), og igen 121/2% af den samlede
arbejdslon i 1981.

e Klager over feriebetalingens opgerelse ma i 1943 ske ved fremvisning af ugentlige lonopgerelser.

®  Uafhentede feriepenge kan fra 1943 anvendes efter lokal aftale, og manglende udbetaling af
feriegodtgerelse kan geres til genstand for retsforfelgning. Stridigheder behandles i forhold til
Normen.

®  Feriegodtgerelsen udregnes i 1948 som en procentsats af den samlede len. I overenskomsten fra
1946 hed det, at feriegodtgerelsen udregnes af den ”“Lon, der er udbetalt ham for det Arbejde,
der danner Grundlag for Ferieretten” efterfulgt af to afsnit om, hvad der medregnes og ikke med-
regnes af tilleg i denne timelon.

® Ligeledes indferes der i 1948-overenskomsten tilleegsbestemmelser vedrerende betaling af ferie-
godtgerelse ved sygdomstilfaelde. Der betales fra 1948 feriegodtgerelse for et fraveer pa mere end
tre dage og hejst tre maneder — hvis den pageeldende har veeret ansat pa virksomheden i mini-
mum et ar. Skyldes fraveeret tilskadekomst i virksomheden, frafaldes anciennitetsperioden.

®  Endvidere indferes det, at sygedage over tre maneder ikke godtgeres med feriebetaling, og at
krav om udbetaling af ferielon i forhold til de indferte bestemmelser méa dokumenteres med gyl-
dig sygekasseattest.

® Fra 1973 tilfojes det, at der i beregning af feriegodtgerelsen skal ses bort fra segnehelligdagsbeta-
ling og tilleeg, der ikke er indkomstskattepligtige.

Feriekortet

®  Hver arbejder udstedes i 1943 et ferie-standardkort og ma ikke under sin ferie have andet lonnet
arbejde.

®  Midti1950‘erne indskrives der i overenskomsten sendrede bestemmelser vedrerende feriekort-
anvendelse i forbindelse med skiftende anseettelser i lobet af feriedret og retten til ferie i sddanne
situationer. Fra 1954 bliver det sdledes indskrevet, at hvis ikke arbejderen skal have hele ferien i
sammenheeng, bliver det af arbejdsgiveren pategnet feriekortet, hvad vedkommende har til gode
af dage og feriepenge.




Udbetalt feriegodtgarelse ved dgdsfald eller uden afholdelse af ferie

® Ved dedsfald tilfalder fra 1943 optjente feriepenge afdedes hustru eller efterlevende bern.

® 11954 er der ligeledes indfert, at ferieberettigede, der grundet tvingende forhold (veernepligt,
sygdom, feengsling osv.) er afskaret fra at holde ferie i ferieperioden, har ret til at fa udbetalt
feriegodtgerelsen, uden at der holdes ferie.

Feriens laengde og leegningen af denne

®  Arbejderen har i 1919 ret til tre dages ferie uden len, og arbejdsgiveren ber imedekomme arbej-
derens feriegnske.

® Der gives i 1919 en arlig fridag til en feelles skovtur.

® 11931 indskrives seks dages ferie med len. Bestemmelsen vedrerende den drlige skovtur er
udgaet.

® 11943 far hver medarbejder ret til en drlig ferie med lon jf. lov om ferie fra 1938. 12 arbejdsdage i
forbindelse med tre sendage. Ferie skal falde mellem 2. maj og 30. september — enten successivt
eller ved lukning af virksomheden. Arbejderens ferieonske skal sa vidt muligt felges. Den 30.
september bortfalder retten til at kreeve feriegodtgerelsen udbetalt.

®  Feriedret lober i 1943 fra 1. april til 31. marts og feriegodtgerelsen belaober sig til 4% med tilforte
bestemmelser for, hvilke tilleeg der regnes med og hvilke ikke.

e  Ifplge overenskomsterne fra 1946 til 1950 havde medarbejderen ret til 12 dages ferie med len i
forbindelse med tre sendage og ferie skulle falde ml. 2. maj og 30 september. Disse bestemmelser
er i 1952 eendret til, at antal feriedage udgeres af 11/2 hverdag for hver maneds arbejde i det
forudgaende feriedr, dvs. 18 dage i alt. I 1971 foreges antal af feriedage, saledes at der for en
maneds beskaeftigelse optjenes ret til to dages ferie, fra 1979 og frem til 2001 optjenes 21/2 dag
pr. manedsbeskeeftigelse.

® 11952 indskrives det, at feriedage udover sommerferien kan leegges pa et tidspunkt inden for
feriearet, hvor det er hensigtsmeessigt for virksomhedens produktion. Arbejderen tages med pa
rad angdende disse feriedage, men arbejdsgiveren fastseetter det endelige tidspunkt.

® Fra 1950 er det nyt, at ferien kan gives som enkelte fridage, hvis det er enskeligt for produktio-
nen. Denne bestemmelse forsvinder igen i 1954, men viderefores under et andet afsnit, der slar
fast, at hvis det samlede antal feriedage er 12 eller derunder, skal ferien holdes i sammenheeng
inden for ferieperioden (i 1954-overenskomsten fra 2. maj til 30 september) — overstiger antal
feriedage 12 skal ogsa disse dage holdes i ssmmenhaeng, men kan leegges uden for ferieperio-
den.

® Endvidere indferes det fra 1961 og frem, at ferie kan afholdes mellem ferste lenningsuge i januar
til udgangen af den sidste lonningsuge samme ar (i overenskomsterne fra 1954, 1956 og 1958 er
perioden 1. april til 31. marts).

e Fra 1979 tilfejes, at en lonmodtager har ret til 30 dages ferie, selv om han ikke har optjent det —
dog uden feriegodtgorelse.

e 11979 indferes den femte ferieuge.

Arstal / Heriens Teengde
1919 3 dages ferie uden lon
1931 6 dages ferie med lon
1938 14 dages ferie med lon
1952 11/2 dags ferie pr. maneds arbejde, 3 ugers ferie pr. ar
1971 2 dages ferie pr. mdneds arbejde, 4 ugers ferie pr. ar
1979 21/2 dags ferie pr. maneds arbejde, 5 ugers ferie pr. ar

6) Allerede i 1958 er der indfert en paragraf om sognehelligdagsbetaling — i denne overenskomst er der dog tale om et belgb
pr. helligdag og ikke en feelles procentsats af lonnen. Den ovenfor omtalte forskudsbetaling indferes forst i 1961.




* se § 18 for indferelse af feriefridage og indfrielse af den sjette ferieuge.
Sygdom under ferie

Fra 1967 er det som noget nyt indfert i overenskomsten, at en arbejder, der bliver syg, efter at
ferien er begyndt, ikke har krav pa ferieforleengelse.

§ 40 Sognehelligdagsbetaling

Segnehelligdagsbetaling og bestemmelser i forbindelse hermed indferes forst i 1961 med
virkning fra 1. januar 1962 — satsen for denne betaling stiger frem til periodens slutning fra 21/2%
til 31/2%. Det samme geelder det forskudsbeleb, der udbetales i forbindelse med den enkelte sog-
nehelligdag.”

Fra 1963 er det som noget nyt sikret, at differencen mellem sognehelligdagsbetaling og de for-
skudsbetalte feriepenge kan modregnes af tilgodehavende len, hvis arbejderen afgar fra virksom-
heden.

11967 tilfojes det, at et eventuelt underskud pa seggnehelligdagskontoen ikke kan overfores til
neeste ar, men kan modregnes af anden tilgodehavende lon.

Fra 1967 er det indfert, at tilgodehavende sognehelligdagsbetaling, der ikke heeves i retmaessig
tid, efter aftale kan anvendes til evt. lokale feriearrangementer eller lignende.

Frem til 1987 geelder disse forhold kun segnehelligdage og 1. maj. Fra 1987 medtages ogsa 5.
juni.

KAP. IX: ORGANISATIONS- OG LEGITIMATIONSFORHOLD

Kapitlet om organisations- og legitimationsforhold havde en placering som kapitel III i overens-
komsterne i starten af 1970 erne, men er i dag rykket om bagest i overenskomsten. Dette skete
fra og med 1981-overenskomsten.

§ 41 Legitimation for faglaerte medarbejdere

Fagleerte arbejdere er fra 1919 de, der har udstaet leeretid og modtaget svendebevis. Et svendebe-
vis kan forlanges af en fagleert, hvis ikke denne besidder det — mod nedvendige beviser. Der
optages ikke fagleerte arbejdere i organisationerne uden visning af svendebevis.

Hvert medlem gives fra 1919 en medlemsbog, der er tilstreekkeligt bevis i forbindelse med
arbejdssegning. Ved misligholdelse af bestemmelser angdende medlemsbog har parterne patale-
ret.

En sliber eller specialarbejder med tre ar i faget har i 1919 ret til bevis herfor, saledes at disse hhv.
omtales som fagleert sliber eller specialarbejder.

En anmeerkning slar i 1919 fast, at parterne ikke kan lade sig forpligte over for udleendinge, der
overfores fra en besleegtet udenlandsk organisation.” Dette geelder fortsat i dag.

Specialarbejdere er fra 1943 ikke omfattet af reglen om, at tre ars arbejde giver ret til titel som
fagleert. Det er nu forbeholdt sliberne alene.

Definitionen af en fagleert arbejder, stykket vedrerende krav pa svendebevis ved udstaet leeretid
og endelig bestemmelsen om, at ingen fagleert uden fremvisning af svendebevis optages, er
udgaet af overenskomsten fra 1943. Det samme geelder afsnittet om medlemsbogens indhold.
Fra 1961 stipuleres det, at parterne har mulighed for at indbringe pa arbejdsstedet uloselige
uoverensstemmelser om misligholdelse af legitimationsbestemmelserne for fagretlig behandling.
(Parternes pataleret og pligt til at medvirke til sagens undersggelse i sddanne tilfeelde har eksiste-
ret siden periodens begyndelse).

I definitionen af en fagleert arbejder er det tilfgjet i 1967, at en ikke formelt fagleert arbejder, der

7)

Det geelder for alle de indferte bestemmelser fra 1919, at det grundet mangelfuldt materiale ikke kan garanteres, at over-
enskomstreglerne ikke ogsa gjorde sig geeldende for 1919.




anerkendes som sadan af CO-industri og D], ligeledes er fagleert — uanset om denne har
udstdet leeretid og modtaget svendebevis. Dette sker pa grundlag af et bilag, der siden 1961 har
veeret vedlagt overenskomsterne omhandlende optagelse af fagleerte, der ikke har gennemgaet

en egentlig leerlingeuddannelse.”

§ 42 Formandenes forhold over for medarbejdernes organisationer

®  TFastlonnede formeend deltager ikke i akkorder og ber derfor ikke tilhgre arbejderorganisationer
— dette geelder fra 1919-overenskomsten.

®  Parterne har fra 1919 pétaleret i forbindelse med ovenstdende.

®  Paragraffen om formeendenes forhold over for medarbejdernes organisationer eksisterer saledes i
overenskomsten for 1961, men ikke som en del af et samlet kapitel om legitimations- og organi-
sationsforhold.

®  Der er udover kronologiske eendringer ikke foretaget nogen aendringer i overenskomstbestem-
melserne i perioden 1946 til 1970 angdende paragrafferne om formeendenes forhold over for
arbejdernes organisationer.

@ Frem til og med 1973-overenskomsten hed det, at arbejdsformaend ikke burde tilhere arbejder-
nes organisationer. Paragraffen siger herefter, at funktioneerer, som i forhold til de evrige lon-
modtagere er arbejdsgiverens tillidsrepraesentanter, af arbejdsgiveren kan holdes uden for med-
lemskab af en arbejderorganisation.

Udgaede paragraffer

® o paragraffer er udgaet fra dette kapitel. Den ene er “Optagelse af fagleerte arbejdere i de fag-
leertes organisationer”, den anden er “Optagelse af ikke-fagleerte arbejdere i de fagleertes organi-
satione”. Disse paragraffer udgar i 1977.

@ Til gengeeld skal der i medlemsbeviset sta, hvilken faglig uddannelse indehaveren har, og, hvis
personen har en fagligt betonet uddannelse, omfanget af denne.

Optagelse af ikke-fagleerte i de fagleertes organisationer

®  Fra 1950 indferes det, at det i tilfeelde med optagelse af ikke-fagleerte i fagleertes organisationer
skal fremga af vedkommendes medlemsbog, at denne ikke er udleert i faget, og det skal angives,
hvilken specialarbejderuddannelse denne har.

Optagelse af fagleerte i de fagleertes organisationer

e [ forhold til 1967-Overenskomstens § 14 om optagelse af fagleerte arbejdere i de fagleertes
organisationer kan indholdet genfindes i overenskomsterne frem til 1961, dog med en tilfejelse
fra 1958, der siger, at visse forbund kan optage faglaerte arbejdere, der ikke har gennemgaet en
egentlig leerlingeuddannelse, men er anerkendt som fagleerte af CO-industri og DI jf. ovenfor.

®  Denne tilfgjelse medferer endnu en tilfejelse i forbindelse med medlemsbogen — denne skal for
fagleerte uden aflagt svendeprove indeholde navnet pa den virksomhed, hvorpa pageeldende var
ansat, da han modtog anerkendelsen som fagleert.

KAP. X: EFTER- OG VIDEREUDDANNELSE

e Kapitlet og de tilherende paragraffer optreeder forste gang i overenskomsten fra 1993.
® Fra 1991 geelder det dog, at hver enkelt medarbejder har ret til en uges frihed pr. ar til relevant
uddannelse og fra 1993 to ugers uddannelsesfrihed, se paragraf 18.

8) I overenskomsterne fra 1946 til 1958 optraeder der endvidere et stykke, der tilkendegiver at slibere, specialarbejdere, presse-
re og forselvere betragtes som fagleerte efter tre ar ved faget med bevis herfor — denne paragraf udgar i 1961. Dette geelder
for alle de bemaerkninger, der er i forhold til disse faggrupper angaende legitimations- og organisationsforhold.



§ 43 Uddannelsesplanlegning

Paragraffen er i vid udstreekning en hensigtserkleering fra parterne. Man ensker efter- og videre-
uddannelse med henblik pa at styrke konkurrenceevnen.

Det anbefales at oprette et paritetisk uddannelsesudvalg i virksomheden, som har som opgave

at analysere virksomhedens kvalifikationsbehov, beskrive job og jobkrav, udarbejde uddannel-
sesplaner og planleegge uddannelsesaktiviteter. Neermere beskrivelse af udvalgets opgaver aftales
lokalt i virksomheden.

Desuden anbefales det at anvende SUM (Strategisk Udvikling af Medarbejdere).

1 1993 skal der, safremt en af parterne ensker det, optages forhandling om organisering af
uddannelsesplanleegning. Denne passus bliver i 2000-overenskomsten skeerpet til en anbefaling
af en systematisk uddannelsesplanleegning.

§ 44 Faglig relevant uddannelse

Ved efteruddannelse far medarbejderen sin saedvanlige lon uden tilleeg.

Den enkelte medarbejder har efter ni maneders anseettelse ret til to ugers arlig efter- og videre-
uddannelse, der er relevant for virksomheden. Det skal ske under forngdent hensyn til virksom-
hedens produktionsforhold.

Paragraffen er blevet eendret ved hver overenskomstforhandling, primeert fordi det i den forste
overenskomst 1 1993 hed i stykke 1, at medarbejderen kunne fa fri til uddannelse efter eget valg
men i stk. 2, at de 14 dages uddannelsesfri skulle bruges til uddannelse, som var relevant for
virksomheden. Begge formuleringer findes i 2000-overenskomsten, men placeret under hhv. § 44
og §46”Frihed til anden uddannelse”.

§ 45 Almen kvalificering

En hensigtserkleering om nedvendigheden af grundleeggende skolekundskaber som en forud-
seetning for at vedligeholde og videreudvikle faglige kvalifikationer.

Fra 2000-overenskomsten udgér stykke 2 om, at neermere regler for deltagelse i almen kvalifice-
ring skal aftales lokalt i virksomheden.

§ 46 Frihed til anden uddannelse

Paragraffen har eendret sig fra 1993 til 2000 (se § 44).

12000 drejer denne paragraf sig specifikt om uddannelse efter medarbejderens eget valg — i mod-
seetning til § 44, som handler om uddannelse, der er relevant for virksomheden. Altsa er det ble-
vet preeciseret, hvornar der er tale om virksomhedsrelevant uddannelse og uddannelse efter eget
valg.

Lokalaftale om samtidig deltagelse af flere medarbejdere i uddannelse aftales ud fra virksomhe-
dens gkonomiske muligheder.

§ 47 Organisationsmaessig behandling

Paragraffen drejer sig dels om, hvorledes man behandler fortolkninger af de foregaende fire
bestemmelser, dels giver paragraffen mulighed for at drefte mellem organisationerne, hvad der
kan geres, hvis bestemmelserne i de foregdende fire paragraffer ikke virker efter hensigten.




KAP. XI: NYOPTAGNE VIRKSOMHEDER

§ 48 Nyoptagne virksomheder

e  Kapitlet “nyoptagne virksomheder”indgar ferste gang i overenskomsten i 1995.

®  Paragraffen drejer sig om overenskomstbetingelserne for nyoptagne virksomheder. Der skal
snarest efter virksomhedens optagelse i Dansk Industri optages tilpasningsforhandlinger, sa
eksisterende lokale aftaler udformes, sé det ikke forrykker bestdende overenskomstforhold som
helhed. Efter overenskomstperiodens udleb omfattes lokalaftaler af § 8 om lokalaftaler.

e 11998 tilfgjes et afsnit om vilkdrene for de nyoptagne virksomheders pensionsordninger. Dette
detaljeres yderligere i 2000-overenskomsten.

KAP. XII: FORHANDLINGSREGLER/REGLER
FOR BEHANDLING AF FAGLIG STRID

§ 49 Regler for behandling af faglig strid
e  Kapitlet “forhandlingsregler/regler for behandling af faglig strid” indgar ferste gang i overens-
komsten fra 1995. Forhen fandtes blot en henvisning pa to linjer til §§ 4 og 5 i’Regler for

behandling af faglig strid’, og paragraffen hed da“Voldgiftregler”.
e  Kapitlet indeholder fra 1995 en detaljeret gennemgang af konfliktlasningssystemet.

KAP. XIII: OVRIGE BESTEMMELSER

§ 50 Forsegsordninger
e Kapitlet“ovrige bestemmelser” optraeder forst i 2000-overenskomsten.
®  Parterne er enige om, at der abnes mulighed for, under forudseetning af lokal enighed, at der kan

gennemfores forsgg, som fraviger overenskomstens bestemmelser. Sddanne forseg forudseetter
overenskomstparternes godkendelse.

KAP. XIV: OVERENSKOMSTENS VARIGHED

§ 51 Ovenenskomstens varighed

®  Angiver overenskomstens varighed og opsigelsesbetingelser.

Kommentarer i forhold til udgaede paragraffer

Leerlingeforhold

Fra 1946 til 1961 er bestemmelser vedrerende leerlingeforhold (len og uddannelse bl.a.) indeholdt i

overenskomsten, hvorefter laerlingeforhold fra 1961 vedleegges som et seerligt bilag til overenskomsten
kaldet leerlingebestemmelser.




BILAG 3

ZNDRINGER I FALLES VERKSTEDSREGLER
FREM TIL 1981

DEN NORMALE ARBEJDSTID
Denne indledende paragraf omhandler antal arbejdstimer og arbejdstidens leegning.

® Fra 1903 geelder det, at der pa arbejdspladsen skal findes et opslag, der tydeligt angiver, hvornar
den normale arbejdstid begynder og slutter. Dette geelder frem til, at veerkstedsreglerne udgar i
1981.

® I en anmeerkning fra 1903 star der, at bestemmelsen om den normale arbejdstid ikke udelukker, at
arbejdspladsen har en anden normal arbejdstid, fx grundet manglende dagslys (elektricitetsproble-
mer). Dette gaelder ligeledes frem til 1981.

® Fra periodens begyndelse er arbejdstiden ti timer lagt inden for tidsrummet 06 til 18 (fordelt pa
seks dage om ugen).

® [ de forste veerkstedsregler fra 1903 stér der, at overarbejde regnes i forhold til den nedfeeldede
normale arbejdstid, og at det forventes, at arbejdere mader til tiden, og at de er omkleedte. Dette
udgar fra og med 1948.

® Fra 1922 nedseaettes arbejdstiden til 8 timer inden for tidsrummet 06 til 17 (fordelt pa seks dage om
ugen).

® Forst i 1937 sker der igen eendringer af dette. Her fastslds det, at det ugentlige antal arbejdstimer er
48 lagt inden for det tidligere geeldende tidsrum. Se bilag 2 for oversigt over arbejdstidsnedsaet-
telsen.

® Fra 1963 er der optrykt normale arbejdstider for medarbejdere pa holdskifte. Fra 1967 henvises til
afsnittet herom i veerkstedsreglerne.

® Fra 1967 henvises til Industriens overenskomst paragraf 9, stykke 1, der angiver den gaeldende
normale arbejdstid.

OVERARBEJDE (DAG- OG NATHOLD)

Bestemmelserne under denne paragraf omhandler overarbejdstilleeggenes sterrelse pa sognedage og
son- og helligdage. Endvidere er der bestemmelser vedrerende tillaeeg ved etablering af skiftende hold.
Folgende er de eendringer, der er sket i bestemmelserne vedrerende overarbejde:

Sggnedage

® Under denne paragraf sker der mellem veerkstedsreglerne fra 1913 og 1922 en procentvis nedskae-
ring af overarbejdsbetalingen pa sognedage (hverdage). I 1913 betales de forste fire klokketimer
efter den normale arbejdstids opher med et tilleeg pa 50% af timelennen og derefter og frem til den
normale arbejdstids begyndelse med 100% tilleeg. Fra 1922 reduceres eller niveaudeles betalingen
for de forste overarbejdstimer saledes, at forste klokketime betales med et 25% tilleeg, anden med
33 1/3% og for de to naeste klokketimer 50% og overarbejde herefter med 100% tilleeg. Denne
endring, der billigger de to forste overarbejdstimer for arbejdsgiveren, geelder frem til og med
1956-veerkstedsreglerne.

® Fra 1958 og frem eendres de forskellige overarbejdssatser fra at vaere procentsatser til at veere faste
tilleeg differentieret mellem voksne mandlige arbejdere og voksne kvindelige arbejdere — det geel-
der bade betaling for overarbejde pa segnedage, sen- og helligdage.

® Fra 1971 udgar differentieringen mellem meend og kvinder i betaling af overarbejde sognedage —
nu hedder det et tilleeg for voksne arbejdere.




Hverdagsfridage
® Fra 1961 og frem gives der overarbejdsbetaling for overarbejde pa hverdagsfridage som et seerskilt
tilleeg.

Segn- og helligdage

® Angaende betaling for arbejde son- og helligdage sker der for arbejderen en forbedring, idet reg-
lerne fra 1937 bestemmer, at perioden, der betales et tilleeg pa 50% af timelennen for over-
arbejde, forkortes (med fire timer fra kl. 16 til kl. 12) til fordel for den periode, for hvilken der beta-
les et tilleeg pa 100% af timelgnnen. Denne bestemmelse geelder fra 1937 og frem til 1948.

® [ reglerne fra 1950 tilfajes det, at overarbejde pa sen- og helligdage betales som anfert ovenfor, plus
halvdelen af det til enhver tid geeldende dyrtidstilleeg. Dette sker ogsa i arene efter forste verden-
skrig.

® 1. maj gores til fridag (hvis arbejderne ensker det) med virkning fra 1922-veerkstedsreglerne — dette
er nyt i forhold til 1913 og er enten via veerkstedsreglerne eller overenskomsten sikret geeldende
frem til i dag.

® Fra 1971 udgar differentieringen mellem meend og kvinder i betaling af overarbejde pa sen- og hel-
ligdage — nu hedder det et tilleeg for voksne arbejdere.

Varsling af overarbejde

® Fra 1937 betales manglende varsel af overarbejde sdledes, at man far en 1/2 times ansat timelen for
fra en til to timers overarbejde, mens man for mere end to timers overarbejde far en times ansat
timelon.

® Fra 1958 er denne varslingsbetaling eendret til at veere et fast tilleeg differentieret mellem voksne
fagleerte mandlige arbejdere, voksne ufagleerte mandlige arbejdere og voksne kvindelige arbejdere.
Tilleegget oges successivt i arene efter.

® Fra 1963 og frem ydes betaling for overarbejde efter et samlet tilleeg, hvis dette kommer ud over en
time. Der gives ikke mere efter anden time, og der differentieres ikke leengere mellem kvinder,
maend, fagleerte og ufagleerte.

Arbejde i spisepausen

® Fra 1942 betales arbejdere, der tilsiges at arbejde i spisepausen, nar denne skydes mellem 1/2 time
og to timer, med 1/2 times ansat timelen, mens forskydning af spisepausen udover to timer betales
med en times ansat timelen.

® Fra 1958 betales der efter et fast tilleeg differentieret mellem voksne fagleerte mandlige arbejdere,
voksne ufagleerte mandlige arbejdere og voksne kvindelige arbejdere for arbejde i spisepausen.

® Fra 1963 betales forskydning af spisepausen med et samlet tilleeg, hvis denne forskydes 1/2 time.
Der gives ikke yderligere betaling efter to timers forskydning, og der differentieres ikke leengere
mellem kvinder, meend, fagleerte og ufagleerte.




SKIFTEHOLD

Fra og med 1934-reglerne har skifteholdsarbejde sin egen paragraf i veerkstedsreglerne. For dette ind-
gar reglerne for skiftehold under det foregaende afsnit”Overarbejde. Dag- og nathold”. De forskellige
endringer er samlet under dette afsnit.

Arbejdsdggnet

® Ireglerne fra 1922 sker der eendringer af afsnittet omhandlende tilleeg, nar skiftende hold etableres.
Tilleeggene er ikke laengere en fast procentsats for natarbejde pr. nat, men er fra 1922 athaengig af,
hvilke timer det er efter kl. 18, at den pageeldende arbejder. Frem til kl. 23 ydes et tilleeg og efter 23
frem til 06 neeste morgen et andet (og hgjere). Dette geelder til og med 1958. Fra 1961 eendrer
afsnittet om skiftehold indhold — ved etablering af skiftehold regnes degnet nu fra kl. 06 morgen til
kl. 06 neeste morgen eller fra normal arbejdstids begyndelse i den enkelte virksomhed til samme
tidspunkt neeste dags morgen. Farste skifts normale arbejdstid kan saledes tidligst pabegyndes kl.
06.

® Dette geelder frem til 1975-reglerne, hvor bestemmelserne om skiftehold bliver til bilag for veerk-
stedsreglerne. I 1975 fremgar det af bilaget, at hvis en arbejder kreeves at arbejde for kl. 06, skal der
betales overarbejdstilleeg indtil kl. 06 i stedet for holddriftstillaeg.

Mulighed for lokalaftaler om skiftehold/arbejde i holddrift

® Ireglerne fra 1922 hedder det for forste gang, at der er almindelig adgang til at treeffe lokale seeraf-
taler i forbindelse med 2. og 3. holdskift.

® At der er adgang til at treeffe lokale aftaler i forbindelse med 2. og 3. holdskift geelder frem til og
med veerkstedsreglerne 1975, hvorefter bestemmelserne om “arbejde i holddrift/skiftehold” udgar af
reglerne og bliver til bilag. Fra 1967 far denne bestemmelse egen paragraf.

Arbejdstidens tilretteleegning

® Fra 1948 ma arbejdstidens leengde for 3. skifts vedkommende ikke overstige syv timer pr. degn
— hvilket geelder frem til og med 1958.

® Fra 1961 og frem til 1965 ma arbejdstiden ikke overstige 42 timer pr. uge, hverken for 2. eller 3.
skift.

® Fra 1967 laves andre greenser for arbejdstidens tilretteleeggelse, saledes at hvis holddriftsarbejdet
straekker sig over en seks uger lang periode, kan virksomheder med 3-holdsdrift variere inden for
tre uger, sa leenge gennemsnittet ikke overstiger 128 timer. Pa virksomheder med 2-holdsdrift skal
gennemsnittet veere 86 timer over en to ugers periode.

® Dette geelder frem til, at bestemmelserne for holddrift udgdr af de feelles veerkstedsregler i 1975 —
naturligvis med nedseettelser i henhold til de alment geeldende arbejdstidsnedsaettelser.

Erstatning for manglende tid pa skiftehold

® Fra 1922 geelder det, at arbejderen pa et hold, der arbejder mindre end otte timer pr. dogn, har ret
til kompenserende timelen for den manglende tid.

@ Princippet om, at skifteholdsarbejdere far kompenserende timelen for de manglende timer, geelder
frem til, at reglerne udgar af de feelles veerkstedsregler efter 1975, men bestemmelserne har dog
endret ordlyd siden.

Varighedsbestemmelser ved skiftehold

® Fra 1922 geelder det, at hvis arbejderen pa skiftehold pa arbejdsgiverens foranledning forhindres i
at fortseette sit arbejde udover et af det specifikke arbejde (reparationsarbejde fire dogn og andet
arbejde 12 degn) atheengigt antal degn — uden egen skyld — far han det geeldende overarbejdstilleeg
og ikke skifteholdstilleeg. Streekker arbejdet sig over to degn og indtil fire for reparationsarbejde og
indtil 12 degn for andet arbejde, far denne et seerskilt tilleeg. Dette geelder frem til 1950-reglerne.

® Fra 1950 far en medarbejder for arbejde, der straekker sig udover to degn og indtil fire for repara-
tionsarbejde og indtil 12 degn for andet arbejde, det dobbelte skifteholdstilleeg.




® 11958 laves dette om til én gang skifteholdstilleeg og seerskilt for reparationsarbejde i skibe
yderligere én gang skifteholdstilleeg.

® 11961 er skifteholdstilleeggene differentieret mellem meend og kvinder og dognet deles saledes, at
et tilleeg betales fra kl. 17 til 23 og et andet fra kl. 23 til 06. Tilleeggene er ens for andet arbejde og
reparationsarbejde, men der ydes fortsat et seerskilt tilleeg for reparationsarbejde i skibe.
Differentieringen mellem meend og kvinder udgar efter 1967 og altsa fra 1971.

Varsling

® Slutteligt tilfojes det i 1922-reglerne, at arbejde i skiftende hold skal varsles med 24 timer for repa-
rationsarbejde og tre gange 24 timer for andet arbejde — pabegyndes skifteholdsarbejde alligevel
uden varsel ydes overarbejdstilleeg. Dette geelder til og med 1965, herefter (1967) skelnes ikke
leengere mellem varsling af reparationsarbejde og andet arbejde, og varslet er to gange 24 timer —
medmindre man som medarbejder er ansat til at antage holddriftsarbejde. Fra 1971 og frem til 1979
er varslet tre gange 24 timer.

Udgéede bestemmelser

® Ved indferelsen af de nye regler fra 1922 glider det ud af veerkstedsreglerne, at der pa arbejdsplad-
ser som, fx grundet manglende dagslys, har indskreenket den normale arbejdstid og derfor har
arrangeret kunstig belysning, kun ydes overarbejdstilleeg for arbejde udover fuld normaltid.

® Det udgdr, at der i produktioner, som i deres natur kreever kontinuerlig drift (stalveerker), ikke ydes
natholdet noget tilleeg.

Dyrtidstilleeg
® Dyrtidstilleegget tilleegges i efterkrigsarene (efter bade 1. og 2. verdenskrig) ligeledes satserne for
skifteholdsarbejde — jf. den folgende paragraf.

Frihed mellem overflytninger fra et hold til et andet

® 11934-reglerne er der tilfgjet bestemmelser vedrerende minimum otte timers fritid mellem over-
flytninger fra et hold til et andet, og tilleegsbestemmelser for hvordan eventuelle undtagelsessitua-
tioner betales.

® Fra 1954 er denne ret sikret via Arbejderbeskyttelsesloven og de i loven fastsatte regler for hvil
mellem overflytning fra et hold til et andet.

Etablering af skiftehold for medarbejdere med samme akkord

® [ en anmeerkning i veerkstedsreglerne fra 1922 er det indfert, at der ved etablering af skiftehold for
arbejdere med samme akkord skal tages hensyn til de arbejdere, der kommer sidst i sddanne
akkorder. Uoverensstemmelser herom afgeres ved fagretlig behandling. Denne anmeerkning geel-
der frem til og med 1965.

® Efter 1965 er denne bestemmelse ikke en del af reglerne under afsnittet”arbejde i holddrift”.

Holdskifte

® [1934 tilfgjes det, at arbejdere i almindelighed fortsaetter pa skifteholdsarbejde en uge ad gangen i
det hold, de blev placeret i ved etablering af skifteholdsarbejdet, og sa skifter derefter — sa hold 2
bliver hold 1, hold 3 hold 2 og hold 1 bliver hold 3.

® Fra 1967 er det tilfgjet, at et skift normalt sker i forbindelse med en sendag. Udover denne tilfgjelse
er bestemmelserne for “holdskifte” ens med de neevnte frem til 1975.




Betaling for overarbejde pa skiftende hold

® 11934 geelder det for alle tre hold, at ferste klokketime betales med et 25% tilleeg, anden med
33 1/3% og for de to naeste klokketimer 50% og overarbejde herefter indtil den normale arbejdstids
begyndelse med 100% tilleeg — jf. de i det forrige afsnit om overarbejde geeldende bestemmelser.
Der ydes forskellige kompensations-, sen- og helligdags- og holddriftstilleeg for hhv. 2. og 3. skifte-
hold.

® Siledes betales overarbejde pa skiftende hold frem til 1975.

Afbrydelse af holddrift

® 11967 aendres paragraffens titel til“arbejde i holddrift”, og bestemmelserne inddeles i almindelige
og seerlige arbejdstidsbestemmelser.

® Under de seerlige arbejdstidsbestemmelser er det i 1967 tilfejet, at pa arbejdspladser, hvor der
arbejdes efter en fast turnusplan, kan denne plan suspenderes, hvor det nedvendiggoeres af forhold,
som virksomheden er uden indflydelse pa, samt i tilfeelde hvor der treeffes aftale med parterne
herom.

® Fra 1971 og frem kan denne turnusplan endvidere afbrydes pa sognehelligdage med tre ugers var-
sel, uden at det medferer betalingsmeessige konsekvenser.

Skifteholdsarbejde pa helligdage

® 11929 sker der den tilfejelse, at skifteholdsarbejde ikke kan kraeves udfert pa julens og paskens
helligdage den pageeldende dag fra kl. 24. Dette geelder frem til og med 1963.

® Fra 1965 hedder det, at der ikke kan kraeves udfert skifteholdsarbejde pa 3. skift i julens og paskens
helligdage.

® 11967 er dette udgdet, og der er under afsnittet“seerlige arbejdstidsbestemmelser” tilfojet, at arbej-
des der i holddrift pa segnehelligdage, tildeles den pageeldende en fridag pr. segnehelligdag, der
arbejdes — der ikke kan placeres pa en anden segnehelligdag. Det er tilfgjet, at det ved planleegning
af arbejdet skal efterstreebes, at arbejderen tildeles sendagsfrihed. Slutteligt hedder det fra 1967, at
son- og helligdagsdegnet tidligst kan pabegyndes kl. 22 for den pageeldende son- eller helligdag
og senest slutte k1. 08 efter pageeldende son- eller helligdag. Disse tilfejelser geelder til og med
1979.

Betaling for holddriftsarbejde

® Som noget nyt i forhold til 1913 er det indskrevet i reglerne fra 1922, at kvinder far 2/3 af de geel-
dende tilleeg. Denne bestemmelse varer ved til 1954, hvor kvinder far 1/2 af de geeldende tilleeg. Det
seerskilte tilleegssystem for kvinder udgar af veerkstedsreglerne 1 1961, men der er fortsat forskel pa
betaling af kvinder og maend.

® Forskelsbetaling mellem maend og kvinder for holdskiftsarbejde udgar af reglerne fra og med 1971.

® 11967 er der tilfojet tilleegsbestemmelser for skifteholdsarbejde udfert pa lerdage, sen- og hellig-
dage.

® Frem til og med reglerne fra 1975 har der veeret et seerskilt tilleeg for reparationsarbejde i skibe.

Opsparing af fridage

® Fra 1973 indferes det, at der for hver 40 timer, der arbejdes pa 2. og 3. skift, opnas to timers
betalt frihed, som opspares og gives som fridage i det kommende feriedr — der er endvidere en
henvisning til et bilag herom. Tilfgjelsen om fridage geelder frem til 1975 og fortsat i bilaget om
holdskiftsarbejde i 1977 og 1979.

® [ tilleeg til den indferte fridagsopsparing indferes ogsd bestemmelser om betaling for disse fridage.

Feellesordningen for arbejde i holddrift

® Fra 1973 og frem til 1979 udgeres bestemmelserne om holdskiftsarbejde af“Feellesordningen for
arbejde i holddrift”, der er en hovedorganisationsaftale mellem DA og LO, enslydende med de fra




1967 geeldende regler for“arbejde i holddrift”.

@ Efter 1975 udgér de detaljerede bestemmelser om skifteholdsarbejde af veerkstedsreglerne, men er
bilag til reglerne i 1977 og 1979. Bestemmelserne dukker op igen i selve overenskomsten i 1995
(som § 15), hvortil de har veeret bilag op gennem 1980 ‘erne.

FORSKUDT TID

Paragraf 4 om forskudt arbejdstid er ny fra 1934. Overordnet omhandler paragraffen betalingstilleeg for
og varsling af forskudt arbejdstid i forhold til den normale arbejdstid.

Betaling for arbejde pa forskudt arbejdstid

® Fra 1934 og frem er det stipuleret, at der intet tilleeg betales for den del af den forskudte arbejdstid,
der ligger mellem kl. 06 og 17, hvis de geeldende varsler er overholdt.

® Hbvis arbejdet forskydes til pabegyndelse efter kl. 24, geelder det fra 1934 og frem til 1958, at sadant
arbejde betales med et tilleeg af 100%.

® Fra 1958 betales et seerskilt tilleeg differentieret mellem meend og kvinder. Dette varer ved frem til
og med reglerne fra 1967.

@ Fra 1961 er det tilfojet, at forskudt arbejde, der forst slutter efter kl. 17, fra kl. 17 til 23 betales med
et tilleeg og fra kl. 23 til 06 et andet, differentieret i forhold kvindelige og mandlige arbejdere frem
til og med 1967-reglerne.

Varsling af forskudt arbejdstid

® Ireglerne fra 1942 forkortes arbejdsgiverens varslingspligt fra tidligere at have veeret ti dage til tre
dage, og de givne tillaeg for pabegyndt arbejde under manglende varsling gives efter regler for
overarbejde og ikke leengere som seerskilte tilleeg.

® Varslingen for etableringen af forskudt arbejdstid er fra 1946 og frem tre dage eller tre gange 24
timer. Der betales ikke tilleeg for forskudt arbejdstid mellem kl. 6 til 17, og overarbejde betales i
henhold til de geeldende bestemmelser herfor under veerkstedsreglernes paragraf herom.

Varighedsbestemmelse ved forskudt arbejdstid

® Ireglerne fra 1934 er det tilfgjet, at nar en arbejder hindres i at fortseette arbejdet pa forskudt tid,
hvis ikke arbejdet straekker sig over mere end seks degn (fra 1965 en uge), far denne de pa davee-
rende tidspunkt geeldende tilleeg for arbejde uden for den normale arbejdstid.

Overarbejde ved forskudt arbejdstid

® Overarbejde kreevet i tilslutning til forskudt tid betales med overarbejdstilleeg — regnet fra den for-
skudte arbejdstids opher — og det foruden de anferte seerskilte tilleeg. Dette geelder fra 1934 og
frem til 1975, hvor veerkstedsreglerne bortfalder som bilag i overenskomsten.

UDEARBEJDE

Denne paragraf rummer bestemmelser for tilleeg for det arbejde, der udferes uden for arbejdspladsen,
men ikke kreever overnatning, og vejpenge i forbindelse med transport dertil.

Betaling for udearbejde

® Tilleegget for udearbejde er steget fra at veere tre ore fra 1913 til 1937 over i 1945 at veere fem ore til
11979 at veere 1,30 kr. pr. arbejdstime.

® Fra 1963 hedder det i forhold til betaling for udearbejde, at det — hvor anden aftale ikke foreligger —
betales med medarbejderens gennemsnitsfortjeneste ved akkord- og timelensarbejde tilsammen



pa veerkstedet i det forudgdende kvartal. Herudover betales et fastlagt tilleeg.

® [ 1971 strammes der op angdende udbetaling af fast tilleeg for udearbejde. For i tiden ydes der til-
leeg uden betingelser, mens det i 1971 indferes, at tilleegsbetalingen bortfalder, hvis der pa arbejds-
stedet stilles omkleednings- og spiselokaler til radighed.

® Tilleeg for arbejde i skibe gives fra 1913 og frem til 1979 kun pa arbejdssteder, hvis beliggenhed
direkte forarsager udgifter for arbejderen udover de udgifter, han ville have haft pa det arbejdssted,
hvor han herer hjemme, eller ved arbejde pa arbejdspladsens bolveerk. Denne bestemmelse bliver i
1961 en del af afsnittet “Bortfald af udearbejdstilleeg og vejpenge”.

Betaling af vejpenge

® Udregningen af betalte vejpenge aendres i perioden. Frem til 1961 bestod betalingen af et fast tilleeg
pa en 1/2 time af den normale timelon for hver to kilometer, der var at gé for arbejderen morgen og
aften.

@ Fra 1913 geelder det, at hvis arbejderen transporteres en del af vejen til arbejdsstedet, betales rejse-
tiden ham som normal arbejdstid.

® 1961 er det preeciseret, at safremt arbejderen uden for arbejdstiden transporteres en del af vejen til
arbejdsstedet, betales rejsetiden med normal timelgn uden dyrtidstilleeg. Sker transporten inden for
rejsetiden betales ogsa dyrtidstilleeg. Dette geelder perioden ud, dog med den specificering, at rejse-
tid til udearbejdsstedet inden for arbejdstiden efter 1973 betales i henhold til de ogsa i 1973 tilfej-
ede bestemmelser — se nedenfor.

@ Fra 1963 er der indfert satser for vejpengebetaling pr. kilometer for afstanden i “lige linie” mellem
arbejdssted og virksomhed, og der betales med 1-3 times ansat timelen afheengigt af afstanden.
Dette geelder frem til 1979.

® Fra 1973 og frem er der tilfojet bestemmelser for betaling af vejpenge i situationer, hvor arbejderen
transporteres som passager pa virksomhedens foranstaltning, ved anvendelse af kollektive trans
portmidler eller ved anvendelse af eget koretgj.

® Allerede i 1963 er der dog en seerskilt henvisning til en aftale af 1958 mellem DI og CO-industri
omhandlende godtgerelse for arbejdere, der benytter eget koretoj ved transport til arbejdsstedet.

® 11979 er reglerne lavet om til godtgerelsen for rejsetiden, og befordringsudgifterne fastseettes ved
lokal forhandling eller — hvis ikke de bererte kan blive enige efter reglerne; rejsetiden aflonnes med
normal timelgn med de nedvendige udgifter til benzin eller billetter deekket ind.

® Det udgdr ligeledes i 1979, at hvis geografiske forhold bevirker, at den direkte vej fra virksomheden
til arbejdsstedet foreges veesentligt, sa males afstanden i lige linie via det naermeste punkt, som kan
passeres. Dette blev indskrevet i veerkstedsreglerne i 1971.

Bortfald af udearbejdstillaeg og vejpenge

® Fra 1913 og frem til og med 1979-reglerne geelder det, at der ikke ydes udearbejdstilleeg eller vej-
penge, hvis der kan indrettes et veerksted, hvor de pageeldende arbejdere anseaettes og lennes af det
derveerende tilsyn, og hvor et opholdsrum til indtagelse af maltider findes.

® Ligeledes fra 1913 og frem til 1979 hedder det, at arbejdere, der er i alt veesentligt er ansat til at
udfere arbejde uden for veerkstedet, ikke har krav pa udearbejdspenge eller vejpenge.

® Fra 1961 er det tilfojet, at arbejdere, der sendes til arbejde pa en anden under samme virksomhed
herende arbejdsplads, ydes vejpenge, men intet udearbejdstilleeg, hvis der er spiselokaler og
omkleedningsrum til radighed.

® Fra 1961 er det ligeledes tilfgjet, at betaling af vejpenge bortfalder, hvis en arbejder overflyttes
leengere end én maned til en anden under virksomheden herende filial — den forste maned betales
dog vejpenge under alle omsteendigheder.

® Da veerkstedsreglerne udgar som vedheeftning til overenskomsten efter 1979, tildeles disse bestem-
melser for forste gang egentlig overenskomststatus i 1981, og de far deres eget kapitel sammen
med bestemmelserne for rejsearbejde.




REJSEARBEJDE

Rejsearbejde defineres som arbejde indenlands, der kreever overnatning. Bestemmelserne omhandler,
hvordan betaling sker i forbindelse hermed, og sldr fast, at befordringsudgifter for arbejderen godtge-
res. Udlandsrejser kreever seerlig overenskomst forinden afrejse.

Reglerne fra 1903 er som folger med tilfgjede eendringer:

Betaling for rejsearbejdet er som i henhold til paragraffen om den normale arbejdstid og paragraf-
fen om overarbejde, dag- og nathold.

Rejsetiden betales som normal arbejdstid (evt. med den gennemsnitlige akkordindtjeningen i det
foregdende kvartal). I 1958 specificeres rejsetid uden for normal arbejdstid, og der er seerlige satser
for mandlige fagleerte arbejdere, mandlige ufagleerte arbejdere og kvindelige arbejdere. Dette bort-
falder 1 1961. 1 1967 specificeres satserne, men for alle arbejdere.

Hvis der ikke gives kost og logi pa arbejdsstedet, godtgeres dette med en mindstesats. Fra 1961
hedder dette “efter seerlig aftale”. Hvad angar kost, skal der tages hensyn til omkostningsniveauet,
dér hvor rejsen gar hen.

Under rejsearbejde er det fra reglerne i 1945 til 1950 tilfojet, at kostpenge, der efter lokale aftaler
ligger over de feelles fastsatte, betragtes som 2/3 grundbeleb og resten dyrtidstilleeg underlagt regu-
lering 1. marts og 1. september.

Fra 1948 er det indskrevet, at ved rejsearbejde af kortere varighed end otte dage betales kost/logi
efter godkendt regning.

11967 stipuleres det, at i de tilfeelde, hvor rejsetiden ligger uden for den normale arbejdstid, tilleeg-
ges den officielt brugte rejsetid med offentlige transportmiddel to timer til forberedelse m.m.

Fra 1971 skal treeffes seerlige aftaler for en arbejder, der sendes til Grenland eller Feergerne for at
arbejde.

11979 stipuleres det i forhold til betaling for rejsetiden, at denne fastsaettes ved lokal forhandling.
Hvis ikke der kan indgas en aftale, henvises til almindelige timelensregler hhv. inden for og uden
for normal arbejdstid.

Fra 1981 forefindes rejseregler i overenskomsten.

AKKORDARBEJDE

Fra 1903 geelder folgende regler — med noterede sendringer:

For akkordarbejde far enhver arbejder den seedvanlige timelon udbetalt som forskud.

Endvidere skal der pé ethvert veerksted fores en akkordbog, hvor alle akkorder indferes med hen-
syn til arbejdets omfang, begreensning og pris m.m. En medarbejder har ret til at se denne akkord-
bog, nar han eller hun tilbydes arbejde.

Opnas ikke enighed om en akkord, og arbejdet er pabegyndt, betales det udferte arbejde med
timelon — dog mindst med mindstebetalingen. Denne regel udgdr i 1950.

Den tid, som en medarbejder spilder som folge af udeblevne materialer, godtgeres medarbejderen
— mindst med mindstebetalingen. Fra 1958 specificeres satserne herfor — fagleerte mandlige arbej-
dere, ufagleerte mandlige arbejdere og kvinder far forskellige satser.

Det angives, hvordan arbejdere, der star i henholdsvis enkeltakkord eller feellesakkord, aflennes i
forbindelse med enten afskedigelse eller forladen af arbejdet. (Med enkeltakkord forstas en akkord,
der er afsluttet med en enkelt arbejder om udferelse af et bestemt arbejde).

Detaljerede regler om ret til overskud af en akkord ved opsigelse, henholdsvis afskedigelse, eendrer
sig ikke i perioden 1903 til 1958.

Bestemmelserne vedrorende akkordarbejde udgar af veerkstedsreglerne fra og med 1961. Herefter
findes reglerne om akkord i overenskomsten.
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