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Introduktion

Lokale forhandlinger spiller en stadig starre rolle i det danske aftalesystem,
serligt i den private sektor. Over de seneste 30 ar er stadig flere emner lagt ud
til forhandling pa arbejdspladserne, og forhandlingerne finder typisk sted inden
for centralt fastlagte rammeoverenskomster. Denne udvikling er teet beskrevet
og analyseret i bl.a. FAOS’ forskning gennem de seneste 25 &r.*

Ogsa i andre lande har en decentralisering fundet sted, men ofte pa en vee-
sentlig anderledes made end i Danmark. Decentraliseringen har i mange andre
lande, fx i Storbritannien, fundet sted samtidig med drastiske fald i organisti-
onsgrader, tilbagerulning af fagforeninger og en liberalisering af gkonomien. |
disse lande er der typisk ikke — som i Danmark — sektoroverenskomster, men
virksomhedsoverenskomster, hvilket begraenser mulighederne for at styre for-
handlingsprocesserne. Hvor den danske udvikling ofte bliver karakteriseret som
centraliseret eller organiseret decentralisering — hvilket indikerer, at der er en
central styring af processen - kan den beskrevne udvikling i fx Storbritannien og
USA karakteriseres som disorganiseret decentralisering, hvor der netop ikke er
et element af styring af forhandlingerne. Et udtryk for organiseringen af den
danske decentralisering er en hgj organisationsgrad pa arbejdstagerside (68% i
2015), overenskomstdaekning (83% i 2015) og tillidsrepraesentantdeekning (52%
i 2010). Disse tal er markant hgjere pa det danske arbejdsmarked end i en raekke
andre europeiske lande (Ibsen et al. 2015; DA, 2017; Larsen et al. 2010; OECD
2017).

Udviklingen i retning af gget decentralisering i det danske aftalesystem er
maske nok organiseret — men afggrende er det, om man ogsa decentralt bruger
de muligheder, der i overenskomsten er for at finde decentrale Igsninger. Mere
konkret er det et afggrende spargsmal for graden af decentralisering, om parter-
ne lokalt kan bruge de rammer, der sattes i sektoroverenskomsten — og hvorvidt
de resultater, der lokalt opnas, er acceptable for begge sider af forhandlingsbor-
det.

| dette forskningsnotat, som er en del af FAOS’ folgeforskning, belyses dette
spergsmal med udgangspunkt i forskellige temaer, som gar pa tveers af en reekke
cases fra danske private virksomheder i 2016 indenfor industrien og transport-
omradet. Casestudierne er ikke repraesentative, men giver eksempler pa, hvor-
dan mulighederne for lokalforhandling udnyttes — og hvor der lokalt opstar ud-
fordringer i forhold til de rammer, som de centrale overenskomster udstikker.
Dermed er notatet et selektivt bud pa, hvor der opnas interessante lgsninger i
lokale forhandlinger — men ogsa hvor der er udfordringer. Casene indgar i an-
den af FAOS’ forskning — men dette notat fokuserer pa tvers af FAOS’ gvrige
forskning pa nogle generelle tendenser i de lokale forhandlinger pa industriens-
omrade.

! Ogsd i den offentlige sektor har en decentralisering fundet sted over de seneste 25 ar —
men den har i hgj grad veeret initieret fra centralt hold som et politisk projekt om at
markedsliggere den offentlige sektor (Hansen og Seip, (2017): 10; Mailand og Hansen,
(2016):223).



Forskningsnotatet er opbygget saledes, at vi farst kort beskriver de overord-
nede rammer for lokalforhandlingerne pa virksomheder, herunder rammeover-
enskomsternes udformning og udvikling over de seneste artier. Derneest praesen-
teres case-virksomhederne og de tre temaer, som vi belyser i notatet — samar-
bejde og konflikt; vikarer; og kreative lokalaftaler. Via de tre tema-analyser far
vi et indblik i de mange forskellige mader at takle udfordringer pa via lokale
forhandlinger pa danske virksomheder — men der er ogsa eksempler pa, at man
ikke formar at lgse problemerne. Sidst i forskningsnotatet er en referenceliste
samt en liste over FAOS-publikationer om lokale forhandlinger; de fleste af
disse publikationer findes pa faos.dk.

Rammeoverenskomster og lokal udfyldelse

Sektoroverenskomsterne sztter rammerne for de lokale aftaler. Det er i sektor-
overenskomsten, parterne centralt i henhold til forhandlingsmandatet fra deres
bagland beslutter, hvor meget der skal lazegges ud til lokal forhandling — og hvori
samspillet mellem centrale og lokale forhandlinger skal besta. Gennem de sene-
ste 30 ar er stadig mere lagt ud til lokale forhandlinger, og fx pa industriens
omrade er bestemmelserne for lokal forhandling vidtgaende; der er saledes i dag
mulighed for at fravige markant fra sektoroverenskomsten pa en raekke emner,
hvis blot de lokale parter er enige herom.

Len har i vid udstraekning veret forhandlet lokalt op gennem det 20. arhund-
rede, mens de fleste andre forhold har veeret bestemt centralt i overenskomster-
ne. Den udvikling &ndrede sig i slutningen af arhundredet, og iseer i 1990’erne
kom spgrgsmalet om arbejdstid pa dagsordenen. | overenskomsten pa industri-
ens omrade hed det frem til 1990, at den varierende ugentlige arbejdstid skulle
fastleegges forud for seks maneder ad gangen. Det var et betydeligt problem for
mange virksomheder, som kunne have ganske korte ordrehorisonter og derfor
efterlyste langt mere fleksibilitet, end der var rum for i overenskomsten. Ofte
blev fleksibilitetsproblemet Igst med skuffeaftaler, dvs. aftaler mellem ledelse
og medarbejdere (typisk med tillidsreprasentanten som forhandlingspart), der
ikke ngdvendigvis var i overensstemmelse med overenskomsten, og som derfor
blev i skuffen, uden for faglige organisationers og arbejdsgiverorganisationers
reekkevidde (Navrbjerg 1999).

Overenskomsten i 1991 var det forste nybrud ift. et relativt stift arbejdstids-
system. Her blev det muligt at variere pa arbejdstiden over en periode pa 6 uger
— men under betingelse af 1), at arbejdstiden i gennemsnit var 37 timer over en
seks ugers periode, og 2) at der var lokal enighed om den tilrettelagte arbejdstid.

Arbejdsgiverne pressede pa for mere fleksibilitet, og i 1995 udvidedes perio-
den, inden for hvilken arbejdstiden kunne varieres, til seks maneder. Det var
dog stadig under den forudsztning, at den gennemsnitlige arbejdstid var 37
timer per uge, og at der var lokal enighed om arbejdstiderne.

Fra 1998 og frem giver overenskomsten mulighed for varierende arbejdstid
over en 12 maneders periode, med et gennemsnit pa 37 timer om ugen — fortsat
under forudseetning af lokal enighed. |1 2004 blev forsggsordningerne om ar-
bejdstid en fast del af industriens overenskomster, hvor parterne lokalt fik mu-
lighed for helt at fravige sektoroverenskomstens kapitler om arbejdstid og er-



statte dem med egne lokalaftaler, safremt der var enighed lokalt (llsge og Lar-
sen 2016). Efter en forsggsordning i 2004, som blev positivt modtaget og taget i
brug af en del virksomheder (llsge, 2012), stadfaestes denne mulighed i Indu-
striens overenskomst fra 2007 i kapitel 2 om lokalaftaler:

Der er adgang til ved lokalaftale at supplere og fravige bestemmelserne

i overenskomstens kapitler 1, 3, 4 og 10. Sadanne lokalaftaler

skal vare skriftlige og kan alene indgas med en tillidsrepreesentant,

der er valgt efter de i overenskomsten geeldende regler.

Lokalaftalerne skal sendes til organisationerne til orientering. (88, stk. 7)

De fire kapitler, 1, 3, 4 og 10 er hhv. Samarbejde, Arbejdstid, Ude- og rejsear-
bejde og Efter- og videreuddannelse — altsa nogle af de helt centrale elementer i
en overenskomst, udover lgn, som allerede i mange ar har veeret forhandlet lo-
kalt.

I overenskomsten 2017 813 blev der tilfgjet yderligere &ndringer til over-
enskomsten vedrgrende arbejdstid og nu hedder det i stk. 3 om systematisk
overarbejde:

| virksomheder med varierende produktionsbehov, og hvor de

lokale parter forgaeves har sggt at opna en lokalaftale om varierende
ugentlig arbejdstid, jf. 8 9, stk. 2, kan virksomheden varsle

systematisk overarbejde. Systematisk overarbejde kan maksimalt

udgare 5 timer pr. kalenderuge og 1 time pr. dag og skal legges i tilknyt-
ning til den enkelte medarbejders normale arbejdstid.

Denne formulering gav anledning til betydelig utilfredshed i en del forbund og
medfgrte en reekke arbejdsnedleggelser pa en del slagterier og inden for bygge-
og anleegsomradet. Utilfredsheden bundede i, at ledelsen hermed ville fa ret til
at palegge medarbejderne overarbejde for laengere perioder (altsa mere syste-
matisk) — uden lokal enighed (se Andersen og Ibsen 2017 for en detaljeret gen-
nemgang af forlgbet). Parterne diskuterer dog ogsa i et protokollat (bilag 23 til
overenskomsten), hvordan paragraf 13 skal fortolkes og anvendes.

Som det fremgar, har @ndringerne i overenskomsten fundet sted ved lgbende
justeringer over de seneste 25 ar, og sarligt arbejdstid har vaeret i fokus, fordi
iseer arbejdsgiverne har efterspurgt gget fleksibilitet pa dette omrade.

Dermed er der i overenskomsten blevet abnet op for lokale forhandlinger om en
lang raekke emner, som giver parterne lokalt et vidtreekkende forhandlingsrum
indenfor, men ogsa udover sektoroverenskomstens rammer. Et centralt spargs-
mal er dog, om der ogsa i praksis indgas aftaler, som gar for langt i forhold til
sektoroverenskomstens rammer — eller om der er omrader, hvor der stadig lokalt
eftersparges gget fleksibilitet i overenskomsten.

Lokalaftaler — en indikation af hvad der efterspgrges lokalt
Inden for hele LO-omradet angav 61% af tillidsrepraesentanter i 1998 at have
indgaet en lokalaftale; dette tal var steget til 66% i 2010 (Larsen et al. 2010:



177).2 Det betyder dog 0gsé, at godt hver tredje tillidsrepraesentant ikke indgar
lokalaftaler, om end forhandlingsaktiviteten lokalt varierer markant indenfor
forskellige sektorer, hvor industrien ofte er frontlgber med nye tiltag (tabel 1 og
2).

Tabel 1: TR som har indgaet lokalaftaler — fordelt pa typen af lokalaftaler
(procent)
Lokalaftale Skuffeaftale
1998 2010 1998 2010

Offentlig sektor 51 61 14 7
Privat sektor 75 69 23 10
tSiglr:/ejende institu- 70 9
Total - gennemsnit 62 66 18 8

(n1998 = 7.406; n2010 = 7.876) ved signifikans-niveau 0,05 er andelen signifikant for-
skellige.

Vi ser desuden, at flere har indgaet lokalaftaler indenfor den offentlige sektor i
2010 sammenlignet med i 1998. Traditionelt har den offentlige sektor haft en
hgj grad af centralisering af aftalesystemet, men de seneste 25 ar er stadig flere
emner — ligesom i den private sektor — blevet lagt ud lokalt. Decentralisering i
den offentlige sektor er ofte foregaet i form af rammeaftaler, der udstikker en
overordnet ramme indenfor hvilken, der kan forhandles lokalt. Selvom det er en
relativt styret proces, har rammeaftalerne ikke desto mindre haft en vigtig sig-
nalveerdi i forhold til at markere, at der lokalt er muligheder for at arbejde mal-
rettet og tilpasset med nogle emner, fx seniorpolitik eller skanejobs. Noget tyder
pa, at parterne har taget dette til sig.

Tabel 1 viser endvidere en oversigt over andelen af skuffeaftaler, dvs. aftaler
som i princippet er i strid med overenskomsten, og som typisk kun kendes af de
parter pa virksomheden, der har indgaet dem. Skuffeaftalerne indberettes i mod-
setning til andre lokalaftaler ikke til fagforeningen eller arbejdsgiverorganisati-
onen.

Ser vi over tid pa, hvor mange tillidsvalgte indenfor LO omradet, der har
indgaet skuffeaftaler, finder vi, at 18% havde indgaet skuffeaftaler i 1998, mens
det kun var 8%, der havde indgaet sadanne aftaler i 2010. Dog er der en tendens
til at tillidsvalgte i den private sektor oftere end i den offentlige sektor indgar
skuffeaftaler (tabel 1). | takt med, at overenskomsten abner op for, at mere kan
forhandles lokalt og dermed giver nye muligheder for at indga lokale aftaler, der
reekker udover overenskomsten, er det ogsa forventeligt, at faerre forhandler og
indgar skuffeaftaler. Men det er dog stadig hver 12. tillidsrepraesentant, der ind-
gar skuffeaftaler. Det ma forstas som aftaler, der ikke ville kunne rummes inden

% Tallene er fra de to omfattende tillidsrepraesentantundersggelser, som FAOS udfarte
for LO 11998, hhv. 2010. | 1998-undersggelsen indgik 7.406 tillidsrepraesentanter,
mens 2010-undersggelsen modtog svar fra hhv. 7.877 tillidsrepraesentanter og 3.117
arbejdsmiljgrepraesentanter. 1 2010 undersggelsen indgik ogsa data fra 1.618 ledere og
1.475 kolleger.



for overenskomsten, og som parterne altsa lokalt har fundet ngdvendige at indga
af hensyn til produktionen, serviceydelser eller medarbejderne.

Gar vi et spadestik dybere og ser pa specifikke brancher, fremgar det af tabel
2, at forhandlingsaktiviteten er noget hgjere indenfor industrien end pa andre
dele af det private arbejdsmarked. Ligeledes viser tabel 2, at mens flere tillids-
valgte indenfor fremstillingsindustrien og transportsektoren indgar lokalaftaler i
2010 end i 1998, sa er forhandlingsaktiviteten faldet markant indenfor iser de-
tailhandlen, hotel og restauration i den samme periode. Det faldende aktivitets-
niveau indenfor disse brancher kan skyldes, at det netop er inden for disse bran-
cher, organisationsgraden er faldet markant siden 1998 — mens organisations-
graden fortsat er relativt hgj indenfor fremstillingsindustrien, transportsektoren
0g bygge- og anleegssektoren (Toubgl et al. 2015; Larsen et al. 2010).

Tabel 2: Lokalaftaler og skuffeaftaler i udvalgte sektorer i den private sektor i 1998
hhv. 2010

Lokalaftale Skuffeaftale
Ar1998 | Ar2010 | Ar1998 | Ar2010
Fremstilling 81 86 25 12
Transport 70 73 24 11
Bygge- og anlaegssektor 74 68 19 12
Detailhandel, hotel og restauration 46 33 11 3

Allerede indgaede lokalaftaler kan give en indikation af, hvilke emner der har
optaget parterne lokalt over tid. TR-undersggelsen 2010 viste saledes, at top
fem i de lokale forhandlinger er aftaler om lokallgn eller lgntilleg; aftaler om
overarbejde/afspadsering; lanstigning; flekstid; og seniorordninger (tabel 3).
Len og arbejdstid er saledes stadig veesentlige forhandlingstemaer, men ogsa
andre temaer er pa dagsordenen i de lokale forhandlinger. Vi ser saledes, at 15%
af tillidsrepraesentanterne har indgaet aftaler om seniorordninger, mens hhv. 13
% har indgaet aftaler om efter- og videreuddannelse og 12 % har indgaet aftaler
om sundhedsordninger. Ligeledes ser vi eksempler pé lokalaftaler om sygefor-
sikringer, betalt feedre-, foraeldre og plejeorlov samt barnets 2. eller flere syge-
dage. Selv om det er relativt fa tillidsrepraesentanter, der indgar den type lokal-
aftaler, indikerer det, at rammerne i sektoroverenskomsterne er blevet bredere
og ikke kun handler om lgn og arbejdstid - parterne inddrager saledes stadig
flere nye temaer, som reelt ogsa bergr emner, der traditionelt lgftes af velfaerds-
staten.

Det er ogsa vigtigt for de centrale parter, fordi det kan have en vigtig signal-
veerdi vis-a-vis det politiske system at bidrage til at lgfte traditionelle velferds-
statslige opgaver som fx pension og efter- og videreuddannelse; parterne viser
saledes socialt ansvar, og dermed @ges ogsa sandsynligheden for, at parterne
inddrages, nar regering og Folketing tager andre beslutninger med betydning for
arbejdsmarkedet.



Tabel 3: (TR-2010): Hvad har lokalaftalerne drejet sig om? — fordelt pa lokalaftaler
og skuffeaftaler (procent)

Lokalaftaler Skuffeaftaler
Lokallgn/lgntillaeg 37 2
Overarbejde/afspadsering 27 4
Lgnstigning 18 1
Flekstid o.l. 16 1
Seniorordninger 15 0,4
Afskedigelse/anseettelse 14 1
Efter- og videreuddannelse 13 5
Sygefraveer 13 1
Sundhedsordninger 12 4
Arbejdsmiljg 10 1
Skiftehold o.l. 9 1
Fritvalgsordninger 9 A4
Sygeforsikring 7 3
Lanstop eller lsnnedgang 4 0,2
Tidsbegreenset anseettelse 8 1
Skanejobs 8 5
Mobning og chikane 7 0,3
@get ugentlig arbejdstid 5 1
Arbejdsrelateret stress 5 0,2
Mulighed for at arbejde hjemme 5 0,1
Barnets 2. og flere sygedage 4 0,1
Deltid 3 0,4
Andre orlovsordninger (sabbat, 2 0
plejeorlov)
Ligelgn 2 0
Andet 7 11
n= 7876

Note: Her kunne markeres flere svar.

Tabel 3 giver tillige en indikation af, hvilke emner, der stadig ikke er rum nok i
overenskomsten til at indga lokalaftaler om — og som parterne derfor veelger at
indga skuffeaftaler om. ”Topscoreren” er overarbejde/afspadsering, hvor 4% af
tillidsrepraesentanterne har indgaet skuffeaftaler, mens 2% har indgaet skuffeaf-
taler om lokallgn/lgntilleeg. Det er saledes de klassiske emner — lgn og iser ar-
bejdstid — der typisk indgas skuffeaftaler om. Det er dog ogsa muligt, at tallene
ville veere lavere 1 2016, idet det ma forventes, at der er en vis ’inkubationstid’,
far de stadig mere fleksible overenskomster iseer pa industriens omrader slar
igennem lokalt; det kan tage noget tid, far parterne bliver bekendt med de nye
muligheder.

Er decentraliseringen gaet for langt?

Som beskrevet ovenfor har den danske aftalemodel, isa&r inden for industriens
omrade, undergaet en betydelig decentraliseringsproces. Spargsmalet er, om der
ogsa er greenser for, hvor decentrale forhandlingerne kan og skal veere. Sparger
vi de tillidsvalgte og lederne indenfor den private sektor, hvad de ville foretraek-
ke, viser tabel 4, at begge parter foretreekker at forhandle lgn lokalt, hvilket lig-




ger fint i trad med at lgn er det emne, som flest forhandler om lokalt i danske
virksomheder. Der er dog ogsa et relativt stort mindretal — naesten hver tredje
leder og tillidsrepraesentant — der gnsker, at lgn forhandles centralt, mens en
mindre gruppe ledere og tillidsvalgte ikke har nogen holdning til, pa hvilket
niveau lgn bgr forhandles (tabel 4).

Tabel 4: Pa hvilket niveau (centralt/decentralt) mener du, lan bar fastleegges —
kun privat sektor
(procent)
Leder 2010 TR- 2010

| overvejende grad decentralt/
arbejdspladsniveau 63 65
| j I

overvejen.de grad centralt/ 30 33
forbundsniveau
Har ingen holdning til det 7 2
Total 100 100

Det kan imidlertid ogsa konstateres, at syv ud af ti tillidsrepreesentanter i det
private angiver, at overenskomsten giver dem trygge rammer at forhandle in-
denfor — mens 6% er uenig i dette udsagn. Spgrger man lederne i det private,
angiver 28%, at overenskomsterne er en spandetrgje, mens 29% ikke finder, at
overenskomsten er for stram — 27% forholder sig neutralt eller har ingen me-
ning om emne. (Larsen et al. 2010: 187).

Overordnet kan det konstateres, at der stadig er et overvaldende flertal
blandt tillidsvalgte, som finder, at overenskomsten er et meget betydningsfuldt
grundlag for deres forhandlingsstyrke og — mandat — men samtidig ville en del
ledere gerne udfordre overenskomsten, hvis de kunne.

Case-virksomheder og temaer

I dette forskningsnotat traekkes der pa syv case-virksomheder indenfor industri-
en med henblik pa at give indsigt i, hvad der lige nu rer sig i lokale forhandlin-
ger pa danske industrivirksomheder — hvor parterne er udfordret, og hvor de har
fundet interessante lgsninger pa nogle af de udfordringer virksomheden star
overfor. Vi har udvalgt tre centrale temaer, der i et vist omfang gar igen pa
tveers af case-virksomhederne, omend nogle af temaerne har fyldt mere pa nogle
case-virksomheder end andre. Fire af case-virksomhederne er fremstillingsvirk-
somheder, mens to af case-virksomhederne er vikarbureauer, der leverer for-
skellige serviceydelser til blandt andet produktionsvirksomheder. Den sidste
case-virksomhed er en servicevirksomhed indenfor transportomradet. De syv
case-virksomheder beskeftiger fra 70 til flere end 5.000 ansatte i Danmark, og
flere af dem har flere afdelinger bade inden- og udenfor Danmarks greaenser.
Samtlige case-virksomheder er veletablerede virksomheder, og de er bade over-
enskomstdaekket og medlem af en arbejdsgiverorganisation. De fleste af case-
virksomhederne har endvidere tillidsvalgte, og der foregar regelmaessige lokal-
forhandlinger (se tabel 5)
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Tabel 5: Oversigt over case-virksomhederne

Overens-
Antal ansatte komst Tillidsvalgte
deekket

Lokal Antal
forhandlinger | interviews

Case-

virksomhed 1 2000+ * * * 3

Case-

virksomhed 2 20 - - - e

Case-

+ + + +
virksomhed 3 70 L

Case-

virksomhed 4 200+ - * * 2

Case-

virksomhed 5 5000+ * * * 2

Case-

virksomhed 6 3000+ - : * L

Case-

virksomhed 7 5000+ * - * 2

Interviews
med lokale
fagforenings- 3
repraesentan-
ter

Interviews
med centrale
forbund og
arbejdsgi-
verorganisa-
tioner

Pa case-virksomhederne talte vi dels med ledelsen pa samtlige virksomheder,
dels med tillidsvalgte, safremt den pageeldende case-virksomhed havde en til-
lidsrepraesentantordning. Pa virksomheder uden en tillidsreprasentantordning
interviewede vi den lokale fagforening, da de typisk repraesenterede medarbej-
derne pa den type virksomheder og med varierende held havde forhandlet og
indgaet forskellige lokalaftaler og lgsninger pa vegne af medarbejderne. Udover
interviewene pa case-virksomhederne bygger forskningsnotatet ogsa pa inter-
views med tre lokale fagforeningsrepraesentanter; to repraesentanter fra centrale
forbund; samt repreesentanter fra arbejdsgiverorganisationer. I alt bygger forsk-
ningsnotatet pa 20 interviews med centrale og lokale parter. Interviewene blev
udfert i sommeren og efteraret 2016, og da alle informanter har udbedt sig anony-
mitet, har vi ikke vedlagt en liste med interviewpersoner. Hvor der ikke er reference
til anden tekst, treekker vi udelukkende pa udsagn fra interviews.

Under overenskomstperioden 2014-17 fandt der Igbende lokalforhandlinger
sted pa de udvalgte case-virksomheder. Pa to af case-virksomhederne var der
ikke tradition for tillidsvalgte, og i stedet repraesenterede den lokale fagforening
ofte medarbejderne, nar der skulle forhandles lokalt. Pa tvaers af case-
virksomhederne var der en raekke temaer, som gik igen og i hgj grad praegede
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lokalforhandlingerne. Det drejer sig om klassiske temaer som fx lgn og arbejds-
tid, men pa flere af case-virksomhederne var emner som vikarer og skuffeaftaler
ogsa ofte oppe og vende lokalt. Derudover er der i casene ogsa eksempler pa, at
der i lokalforhandlingerne stadig opstar konflikter, arbejdsnedlaggelser og an-
dre kollektive kampskridt, selvom selv om det danske arbejdsmarked overord-
net set har et historisk lavt konfliktniveau med fa overenskomststridige arbejds-
nedlaeggelser (Danmarks Statistisk, 2017a;b).

De tre temaer, som danner udgangspunktet for de falgende analyser, er sam-
arbejde og konflikt; vikarer; og kreative aftaler.

Det farste tema, samarbejde og konflikt, illustrerer, hvordan man tackler for-
handlinger pa arbejdspladserne, iseer om de klassiske forhold — lgn og arbejds-
tid. Nogle steder gar det relativt nemt, andre steder ma de centrale parter invol-
veres — og det opfattes af alle som mindre hensigtsmaessigt. Casen illustrerer
imidlertid ogsa, at lgsningerne nogle gange findes ved at inddrage andre forhold
i ligningen om lokalaftaler — fx aftaler om efteruddannelse eller forbedrede vil-
kar for vikarer.

Det naeste tema tager netop udgangspunkt i, hvordan man forhandler vikarers
vilkar lokalt. Vikarer er i en grazone, nar det geelder repraesentation pa arbejds-
pladsen; pa nogle arbejdspladser involveres de i de lokale forhandlinger, pa
andre ikke — og tillidsrepraesentanterne inddrager i varierende grad vikarers
vilkar i de lokale aftaler. Tema 2 prasenterer saledes nogle eksempler pa, hvor-
dan man pa nogle virksomheder via lokalaftaler har sikret, at ogsa vikarer far
rettigheder — og indflydelse, der gar udover de regler, som allerede ger sig geel-
dende for vikarer indenfor industrien.

Det tredje tema handler om, hvad man ger pa virksomheder, hvor overens-
komsterne seetter nogle begransninger for, hvor tit man kan forhandle lokalt.
Hvis man befinder sig i en meget dynamisk branche, kan der vere behov for
lgbende justeringer af aftalegrundlaget, og her kan fx en normallgnsoverens-
komst satte begransninger, fordi der ikke kan forhandles i perioden mellem to
overenskomstforhandlinger. Det er et problem, hvis der er tale om veekstvirk-
somheder eller virksomheder med udsving i ordrer eller lignende; de har brug
for justeringer oftere end hvert tredje ar. Men som vores analyse viser, sa finder
man ofte Igsninger pa dette lokalt.

Analyserne af de tre temaer bygger pa de forskellige case-virksomheder
samt interviews med repreesentanter fra lokale fagforeninger, centrale fagfor-
bund og arbejdsgiverorganisationer. Det farste tema, samarbejde og konflikt, er
baseret pa interviews med case-virksomhederne 2-5 samt interviews med lokale
fagforeningsrepraesentanter og centrale arbejdsgiver- og fagforbundsreprasen-
tanter. Tema to, vikarer, trekker pa interviews fra case virksomhed 2-7 samt
interviews med de centrale og lokale arbejdsgiver og fagforeningsrepraesentan-
ter. Tema tre om kreative lokalaftaler bygger primeert pa case-virksomhed 1.
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Tema 1: Lokalforhandlinger - samarbejde og konflikt

Introduktion

@konomisk vakst har pa mange industrivirksomheder praeget de lokale for-
handlinger i overenskomstperioden 2014-2017. Der har veeret arbejdskraftman-
gel indenfor visse fag, og det har medfart forventninger pa medarbejderside om
Ignstigninger, der erstatter tidligere ars lgntilbageholdenhed. Pa arbejdsgiver-
side agnskes stadig gget fleksibilitet, som muliggar, at virksomhederne kan juste-
re medarbejderstaben i takt med, at produktionshjulene lgber hurtigere. Det har
afstedkommet, at lokalforhandlingerne pa nogle af case-virksomhederne har
veeret en langstrakt proces, der har indbefattet konflikter, arbejdsnedlaeggelser
og opsigelse af lokalaftaler som midler til at presse modparten; og det selvom
kollektive kampskridt kun er tilladt under fornyelse af de centrale overenskom-
ster. Derudover har det private arbejdsmarked, inklusive fremstillingsindustrien,
veeret praeget af et historisk lavt konfliktniveau med fa overenskomststridige
arbejdsnedlaggelser. 144 danske virksomheder berettede om ulovlige arbejds-
standsninger i 2016 mod 930 i 1996, og antallet af tabte arbejdsdage og berarte
ansatte er faldet markant siden midten af 1990’erne (Danmarks Statistik,
2017a).

Netop det, at der pa fem af de syv case-virksomheder har varet eksempler pa
brug af forskellige former for kollektive kampskridt under de lokale forhandlin-
ger, vidner om, at selv i en periode med et relativt lavt konfliktniveau forlgber
lokalforhandlingerne ikke altid gnidningsfrit.

Centrale stridspunkter har veeret klassiske spgrgsmal om arbejdstid og lan.
Andre emner er vikarer, mangel pa kvalificeret arbejdskraft og efteruddannelse.
Parterne har i forskellig grad formaet at finde feelles lgsninger, der har udmgntet
sig i en reekke lokalaftaler. Pa nogle virksomheder er parterne blevet enige om
lokalaftaler, der lgber over en tre-arig periode, mens der pa andre virksomheder
er indgaet lokalaftaler af et til to ars varighed — dvs. at nogle lokalaftaler er ble-
vet genforhandlet midt under overenskomstperioden 2014-2017. Der er dog
ogsa eksempler, hvor parterne ikke er naet til enighed, selvom de centrale parter
havde varet inde over med radgivning mv.

Hvordan de lokale forhandlinger har udspillet sig lokalt, og hvad det er for
stridspunkter, kompromisser og lgshinger, som parterne har fundet frem til in-
denfor rammerne af det virksomhedsbaserede aftalesystem, vil vi belyse nar-
mere i de fglgende afsnit pa baggrund af interviews med de lokale parter pa fire
case virksomheder (Case-virksomhed 2, 3, 4 og 5).

Forhandlingsprocessen — konflikt og arbejdsnedlaeggelser

Pa case-virksomhederne har der fundet en reekke lokale forhandlinger sted in-
denfor rammerne af det virksomhedsbaserede aftalesystem under overens-
komstperioden 2014-17. Lgn og arbejdstid har veeret de helt centrale emner for
forhandlingerne, men ogsa emner som vikarer og efteruddannelse har veeret
forhandlet. Medarbejdersiden har kraevet lgnstigninger og forsggt at rejse vikar-
problematikken med virksomhedernes ledelse om end med varierende succes
(se tema 2). Arbejdsgivernes krav har blandt andet omfattet gget fleksibilitet i
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forbindelse med tilretteleeggelse af arbejdstiden, herunder iseer varierende
ugentlig arbejdstid og skifteholdsarbejde. Men ligesom medarbejdersiden har
arbejdsgiverne heller ikke altid haft held med at komme igennem med deres
krav.

Parterne har pa nogle af case-virksomhederne staet ret langt fra hinanden og
har derfor haft svert ved at na til enighed. P& enkelte case-virksomheder er lo-
kalaftaler blevet opsagt, pa andre har der veeret arbejdsnedlaeggelser og andre
former for strejkelignende aktiviteter. Fx har medarbejderne sat arbejdstempoet
ned ved produktionsbandet. Derudover har medarbejderne pa nogle case-
virksomheder gentagne gange nedstemt de forslag, som tillidsrepreesentanterne
har forhandlet hjem. Det har blandt andet betydet, at forhandlingsprocessen ikke
kun har veeret langstrakt, men ogsa at parterne nogle steder besluttede at gen-
forhandle de indgaede lokalaftaler efter et til to ar — saerligt omkring lgn. Andre
steder blev parterne lokalt enige om, at lokalaftalerne lgb over en tre-arig perio-
de og farst skulle genforhandles, nar de centrale overenskomster i 2017 er af-
sluttet, primeert for at sikre, at der var ro pa fabriksgulvet efter nogle haesblza-
sende forhandlinger:

“Det giver en del uro, hver gang vi har en lgnforhandling. Og for at vise
overfor kunderne, at vi tager det stille og roligt, og der ikke sker nogen ud-
skejelser, har vi lavet en tre-arig aftale. Mine kolleger gar hjem, hvis de ikke
er tilfredse, og det har de gjort i en periode, og det har ledelsen varet bange
for, at de gar igen.”

Pa de case-virksomheder, hvor parterne fortsat havde svert ved at na til enig-
hed, var de centrale stridspunkter blandt andet brugen af vikarer, gget fleksibili-
tet i arbejdstiden og lgn. Parterne var naet sa langt i forhandlingerne, at ledelsen
mere eller mindre bgjede sig for medarbejdernes krav om at begreense brugen af
vikarer, mod at der blev introduceret gget arbejdstidsfleksibilitet. Netop det, at
fagforeningen stod steerkt lokalt, beted — sammen med en periode praeget af
arbejdskraftmangel indenfor visse fag — at virksomhederne var villige til at ga
relativt langt i forhandlingerne. Som en leder siger:

”Det her er hard Dansk Metal, som vi har med at ggre. Det er et spgrgsmal
om, at de ikke vil have vikarer fra et vikarbureau. Der er forhandlet om,
hvad vi vil, og vi i ledelsen har det ogsa lidt svaert med vikarer, fordi vores
produktion er afhaengig af medarbejdere, som er hgijt kvalificerede, fleksible
og har en rakke specifikke kompetencer. Det betyder, at vi ikke sadan lige
kan hive en mand ind fra gaden.”

Produktionen kreever specialister, og virksomheden kan derfor ikke bruge vika-
rer uden specialviden. Derfor star fagforeningen sterkt i forhandlingerne, og det
kan ledelsen merke.

Pa de arbejdspladser, hvor forhandlingerne var gaet helt i hardknude, bidrog
repraesentanter fra de centrale organisationer og de lokale fagforeninger i nogle
tilfelde med radgivning. Inddragelse af de centrale organisationer i de lokale



14

forhandlinger kan i nogle tilfeelde opfattes som en optrapning af konflikten og
som lidt af en falliterklaering, nar man er ngdt til at bede om hjeelp til magling.
Flere informanter fremhavede, at parterne lokalt foretreekker at lgse eventuelle
uenigheder og udfordringer, uden at de centrale parter involveres.

Selvom forhandlingerne har veeret langstrakte, og nogle aftaler faktisk kun
nar at lgbe en relativ kort periode, far de skal genforhandles pga. sektorover-
enskomsterne blev fornyet i foraret 2017, har parterne ikke operereret i et afta-
lemaessigt vakuum. | stedet faldt de tilbage pa de gamle lokalaftaler og fulgte
dem, indtil man eventuelt var blevet enige om noget nyt. En undtagelse er dog,
hvor parterne har opsagt de geeldende lokalaftaler; i de tilfeelde falder de tilbage
pa sektoroverenskomsten. Det har tvunget de lokale parter tilbage til forhand-
lingsbordet, og i mange tilfeelde er de gamle lokalaftaler blevet genetableret og
genforhandlet med et kompromis, der har varet acceptabelt for begge parter.

Lokale lgsninger og kompromisser

De lokale aftaler varierer i lgbetid og indhold. Nogle aftaler har varet ét-arige,
andre har veret tre-arige. | de fleste tilfelde oplevede medarbejdersiden lgn-
stigninger og nye takster for fx overtidsbetaling og startlan, mens arbejdsgiver-
ne ofte opnaede gget fleksibilitet i form af nye skifteholdsordninger, varierende
ugentlig arbejdstid, etablering og udvidelse af eksisterende timebanker. | nogle
tilfeelde lykkedes det ogsa parterne at na til enighed om efteruddannelse. Med-
arbejdernes krav om forbedringer til vikarer blev imgdekommet pa en raekke
case-virksomheder via aftaler om efteruddannelse for vikarer, sikring af vikarers
arbejdsmiljg, nedseettelse og i nogle tilfelde helt fjernelse af anciennitetsbe-
stemmelserne for pension og feriefridage for vikarer samt ansettelsesgarantier
efter 3-6 maneders vikariat (se ogsa tema 2). Nogle af lokalaftalerne for vikarer
blev forhandlet af de tillidsvalgte pa brugervirksomhederne og deres arbejdsgi-
vere og havde i nogle tilfeelde karakter af skuffeaftaler fremfor lokalaftaler ind-
gaet indenfor rammerne af industriens overenskomst. Andre lokalaftaler for
vikarerne er forhandlet mellem lokale fagforeninger og vikarbureauerne (se
0gsa tema 2).

Der var ogsa lokale forhandlinger, hvor hverken ledelsen eller medarbejder-
ne kom igennem med deres krav. Det drejede sig fx om delvist arbejdsgiverbe-
talt fagforeningskontingent for nogle medlemmer, indfarelse af vikarkvoter og
overtidsbetaling, mens nogle arbejdsgiveres krav om bestemte former for over-
arbejde heller ikke blev gennemfart lokalt.

Mellem forhandlingerne - det daglige samarbejde

Udover forhandlingerne om de store temaer som lgn, arbejdstid, vikarer og til
dels efteruddannelse, foregar der ogsa i det daglige en tat dialog mellem ledel-
sen og de tillidsvalgte, hvor en raekke andre emner Igbende er oppe og vende
lokalt. Det drejer sig fx om maden i kantinen, mobning, stress, arbejdstgj mv. |
den type situationer tager den tillidsvalgte typisk kontakt til ledelsen og finder
sammen med ledelsen og eventuelt den enkelte medarbejder en ordning pa den
type udfordringer, uden at det decideret udmgnter sig i konkrete lokalaftaler.
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Flere informanter papegede, at selvom ledelsen og medarbejderne kunne veere
uenige under de lokale forhandlinger, sa blev der spillet med abne kort, og der
synes at vaere et godt samarbejde og en god tone mellem ledelsen, tillidsvalgte
og medarbejderne pa samtlige case-virksomheder — selv dér hvor lokalforhand-
linger er gaet i hardknude:

“Vi har et godt samarbejde med ledelsen, men de er tunge at danse med, og
det faler de nok ogsd om os. Men vi er @rlige overfor hinanden, og det gar

det nemmere, hvis man ikke laver narrestreger — det er et professionelt for-
hold. Og det gor forhandlingerne nemmere... At snyde folk, det giver et for-
kert miljg at forhandle i — det er vigtigt at spille med dbne kort. ”

Der er dog ogsa grazoner for, hvad der samarbejdes om, og hvad der kan blive
en del af en forhandling. Saledes kan madordninger blive en del af en forhand-
ling — om fx pizzaens pris:

Vi har to store kasser, som vi forhandler og sa en helt masse fnidder. Og
det er om pizzaen ma koste 89-92 kroner, nar der er overarbejde. ”

Fremtidige perspektiver

Under de seneste centrale overenskomstforhandlinger var efteruddannelse et
vigtigt punkt (Andersen og Ibsen, 2017). Arbejdskraftmangel indenfor visse fag
i industrien kan imidlertid ogsa sta i vejen for de lokale kompromisser om efter-
uddannelse. Det kan saledes blive en udfordring for flere tillidsvalgte og ar-
bejdsgivere at fa udnyttet de nye muligheder for efteruddannelse i den centrale
overenskomst ift. at fa efteruddannet og dermed opkvalificeret dele af medar-
bejderstaben — bade nar det geaelder tiden og motivation. Mange tillidsvalgte og
lokale fagforeninger keemper med at motivere og fa nogle medarbejdergrupper
til at udnytte mulighederne for efteruddannelse:

”Det er lidt en udfordring og noget af et kunstvaerk at fa opbakning til efter-
uddannelse blandt kollegerne - iseer hvis man ikke mener, at det er ngdven-
digt. Sa er det sveert at fa folk med pa kurser. Folk tenker ofte, at det er
ungdvendigt at gd pd skolebeenken.”

Den udfordring galder ikke kun indenfor industriens omrade, men ogsa andre
dele af arbejdsmarkedet, hvor det af forskellige arsager kan veere sveert at over-
bevise iseer medarbejderne om, at efteruddannelse ogsa er beskaftigelsessikker-
hed (Larsen og Mailand, 2014). Det bliver derfor interessant at falge, hvilke
emner der kommer til at optage parterne lokalt i de kommende ar. Lykkes det at
fa tanken om livslang lzering og efteruddannelse til at faeste sig hos bade fagleer-
te og ufaglaerte? Og hvilke udfordringer skaber nye teknologier og nye mader at
organisere arbejdet pa — fx i form af eksterne konsulenter, entrepriseforhold,
digitale platforme og andre former for automatisering?
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Tema 2: Vikarer indenfor industrien

Introduktion

| takt med, at industrien beskaftiger stadig flere vikarer, nar det males pa antal
solgte vikartimer (Danmarks Statistik, 2016), rejser der sig en raekke nye
spgrgsmal og udfordringer for det virksomhedsbaserede aftalesystem. Hvem
repraesenterer vikarerne og hvordan sikres vikarens interesser vis- a-vis bruger-
virksomheden og vikarbureauet? Det er szrligt interessant, fordi den ellers s&
fintmaskede danske model indenfor industrien med steerke traditioner for lokal-
forhandling, tillidsvalgte og overenskomstdaekning ikke altid formar at under-
statte netop vikarer fra vikarbureauer. Selv nar vikarbureauet er omfattet af en
overenskomst, er der sjeldent tillidsvalgte eller tradition for lokale forhandlin-
ger indenfor vikarbranchen. Indenfor industrien findes der dog eksempler pa, at
de tillidsvalgte i brugervirksomheden vaelger ogsa at sikre vikarernes interesser
og rettigheder; og det selvom vikarer ofte forventes kun at vere pa brugervirk-
somheden midlertidigt, og arbejdsgiveransvaret for vikaren ligger hos vikarbu-
reauet og ikke brugervirksomheden.

I det folgende vil vi belyse, hvem der repraesenterer vikarernes interesser, og
hvordan vikarers interesser reprasenteres og sikres indenfor rammerne af det
virksomhedsbaserede aftalesystem. Det ger vi ved at se nermere pa de lokale
forhandlingsprocesser, og herunder de lgsninger, som udvikles lokalt. Udgangs-
punktet for analysen er case-virksomhederne (2, 3, 4, 5, 6 og 7) samt interviews
med reprasentanter fra lokale fagforeninger, centrale fagforbund og arbejdsgi-
verorganisationer.

Brug af vikarer i danske industrivirksomheder

Stadig flere danske industrivirksomheder bruger vikarer udsendt af et bureau,
og industrien er en af de starste aftagere af vikarer pa det danske arbejdsmarked,
nar det males pa antal solgte vikartimer. Industrien stod saledes for 31% af det
samlede antal solgte vikartimer i 2014, mens det tal var faldet til 20% i 2015
(Danmarks Statistik 2017). En undersggelse fra Dansk Erhverv fra februar 2017
viser ligeledes, at 30% af vikarerne i vikarbranchens er beskeftiget indenfor
industrien (Tietge og Munkge 2017). Der er dog stor variation industrivirksom-
hederne imellem ift. brugen af vikarer, og det geelder ogsa for de case-
virksomheder, der deltog i vores undersggelse. Pa nogle tidspunkter af aret er
der markant feerre vikarer tilknyttet, da case-virksomhederne typisk justerer
medarbejderstaben i takt med, at ordrebggerne &ndres. Derfor udgjorde vikarer
pa de udvalgte case-virksomheder pa undersggelsestidspunktet — sommeren
2016 — alt fra mere end hver anden af medarbejderstaben til en enkelt eller to
medarbejdere.

De store udsving i ordrer betyder, at nogle case-virksomheder opererer med
en “buffer’, hvor 5-20% af medarbejderne er vikarer, mens andre primart bru-
ger vikarer som en rekrutteringsstrategi, nar nye medarbejdere skal ansettes.
Atter andre industrivirksomheder traekker pa helt andre fleksibilitetsformer som
fx underleverandgrer — sakaldte enterpriseforhold — tidsbegreensede kontrakter,
projektansettelser, forskellige arbejdstidsordninger mv., og bruger derfor sjel-



17

dent eller slet ikke vikarer. Det er seerligt de konjunkturfglsomme virksomhe-
der, som ikke producerer til lager, der ofte er de starste aftagere af vikarer, da
det er sveert at planlaegge, hvad behovet for arbejdskraft er selv indenfor en rela-
tiv kort periode.

Vikarer indenfor industrien er typisk fuldtidsansatte, og det geelder ogsa pa
samtlige case-virksomheder. Laengden pa vikarernes vikariat varierer dog ofte
fra fa dage til at straekke sig over en lengere periode med enkelte eksempler pa
medarbejdere, der har veret vikar pa den samme virksomhed i helt op til 6 ar.
Industrivikarens arbejdsvilkar star i skarp kontrast til andre dele af vikarbran-
chen, hvor de seneste tal viser, at vikarer typisk er deltidsansatte og mange —
63% - har faerre end 15 ugentlige arbejdstimer. De oplever ofte en hgj job -
usikkerhed i form af mange jobskifte, leengere perioder uden beskaftigelse og
en gennemsnitlig lavere timelgn (Larsen et al. forthcoming). Dansk Erhvervs
undersggelse fra 2017 viser endvidere, at kun hver tiende vikar foretraeekker livet
som vikar frem for en fastansattelse, og mange ser vikariatet som et springbraet
til en fastansettelse, hvilket ogsa afspejles i case-virksomhedernes rekrutte-
ringspraksis (Tietge og Munkge 2017).

Vikarer — i en repraesentationsmaessig grazone

Mange industrivikarer er medlem af en fagforening og A-kasse, ligesom en del
vikarbureauer melder sig ind i en eller flere arbejdsgiverorganisationer og der-
med omfattes af de geeldende overenskomster (Tietge og Munkge 2017; Scheu-
er 2011; 2017). Dertil kommer, at vikarer indenfor industrien er daekket af indu-
striens overenskomst, safremt bruger- eller rekvirentvirksomheden er overens-
komstdakket. Men selv nar savel vikarbureauet som brugervirksomheden er
overenskomstdaekket, sa falder vikarer ofte igennem den ellers sa fintmaskede
danske model, nar det kommer til interessevaretagelse. Det er sjldent, at der er
tillidsvalgte og tradition for lokale forhandlinger hos de enkelte vikarbureauer;
og det gjorde sig ogsa gaeldende hos de vikarbureauer, der deltog i vores under-
sggelse:

“Tillidsrepreesentant og samarbejdsudvalg har vi ikke her i vikarbu-
reauet - og hvis vi havde det, ville spargsmalet ogsa vere: Hvem hav-
de sa handsret over hvad? Og hvem kan patale hvad? De vilkar, som
vikaren arbejder under, herunder de lokalaftaler og overenskomster,
det er dem, der geelder pa brugervirksomheden, og dét vil en tillidsre-
prasentant fra vikarbureauet jo ikke have indflydelse pa. ”

Fraveeret af tillidsvalgte hos de fleste vikarbureauer forklares i interviews med
henvisning til, at der blandt vikarbureauerne er en hgj gennemstremning af per-
sonale; typisk er folk der kun for en kortere periode og de har deres daglige
arbejdsgang hos brugervirksomheden fremfor i vikarbureauet. Det kan derfor
vaere sveart at samle tropperne og fa valgt en tillidsrepraesentant, ikke kun fordi
de ansatte hos vikarbureauet sjeldent samles, men ogsa fordi de sjeeldent er
ansat lenge nok til at opfylde anciennitetskravene for valg af tillidsvalgte, selv-



18

om der er eksempler pa vikarer, som har veret tilknyttet det samme vikarbureau
i flere ar. Fra savel vikarbureauerne som brugervirksomheden og mange lokale
fagforeninger laegges der ofte op til, at vikarens interesser varetages af de til-
lidsvalgte pa brugervirksomheden. Det er nemlig her, de har deres daglige gang,
og deres lgn og arbejdsvilkar bestemmes af brugervirksomhedens overens-
komst, selvom ansvaret for lgn og arbejdsvilkar ligger hos vikarbureauet, mens
retten til at lede og fordele arbejdet ligger hos brugervirksomheden.

Den form for interessevaretagelse skaber dog nogle udfordringer, ikke
mindst fordi vikarer ikke betragtes som del af brugervirksomhedens ansatte og
derfor i princippet ikke har ret til at deltage i valg af brugervirksomhedens til-
lidsrepraesentanter. Vikarer er heller ikke stemmeberettigede, nar der pa bruger-
virksomheden foregar lokalforhandlinger, og nye aftaler skal til afstemning
blandt medarbejderne. Vikarerne er derfor afhangige af, om brugervirksomhe-
dens tillidsvalgte alligevel velger at repraesentere deres interesser overfor ledel-
sen, selvom de ikke er del af deres forhandlingsmandat.

Forskellige praksisser for vikarers involvering

Pa case-virksomhederne er der udviklet forskellige praksisser for, hvordan vika-
rer repraesenteres. Der synes at veere sket et skifte ift. de tillidsvalgtes holdning
til industrivikaren ifglge informanterne: Tidligere valgte en del tillidsvalgte at
ignorere vikaren under henvisning til, at vikaren jo ikke var der i morgen; i dag
betragter de tillidsvalgte i stigende grad vikarer som en del af medarbejdersta-
ben og indteenker dem mere systematisk, nar der forhandles lokalt med ledelsen.
Der er dog ogsa eksempler pa det modsatte, hvor den tillidsvalgte nok veelger at
hjelpe vikaren ved fx at tjekke lgnsedler, ansattelseskontrakt, arbejdstaj mv.
for at sikre at lan og arbejdsvilkar er pa linje med de fastansatte, men undlader
at repraesentere og involvere vikarer i lokalforhandlinger, klubmgder mv., da de
ikke betragtes som en fast del af arbejdspladsen:

”’[Vikarene] foler sig lidt udenfor, for selvom tillidsrepraesentanten
varetager deres interesser, sa har de ikke stemmeret og deltager hel-
ler ikke i samarbejdsudvalget, sa de faler sig pa flere omrader kart
lidt ud pa et sidespor. Og det samme gelder lokalforhandlinger — li-
gesom de heller ikke er med pa klubmgderne. ”

“Vikarer inviteres ikke med til forhandlingsmgder, og det er fordi, at
de ikke er en del af vores forhandling og derfor indteenkes de heller
ikke i forhandlingerne. Det geelder ogsa ift. samarbejdsudvalget.

Pa andre virksomheder er situationen en anden. Udover at de tillidsvalgte hjel-
per vikarer pa forskellig vis og sikrer, at deres lgn og arbejdsvilkar fglger over-
enskomsten og diverse lokalaftaler, sa er vikarerne ogsa del af den lokale for-
handlingsproces. De informeres pa lige fod med de fastansatte forud, under og
efter lokalforhandlinger, men kan dog ikke deltage i selve afstemningerne om
lokalaftalerne eller valg af tillidsvalgte pga. overenskomstens restriktioner. Li-
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geledes sgrger de tillidsvalgte pa den type virksomheder ofte for at indtenke
vikarerne, nar de forhandler med ledelsen, og nogle har endda forhandlet seerli-
ge forbedringer for vikarer (se naste afsnit). Der er endvidere eksempler pa
mere eller mindre formaliserede trepartssamarbejder mellem vikarbureauet,
brugervirksomhederne og deres tillidsvalgte, hvor parterne jeevnligt mgdes for
at drgfte eventuelle udfordringer, der knytter sig til brugen af vikarer samt in-
formere om nye lokalaftaler, fremtidige vikarbehov mv. Ligeledes er der ofte
mellem vikarbureauerne og brugervirksomhederne et tat strategisk samarbejde,
som bl.a. involverer planlegning af vikarbehovene og optimering af driften pa
brugervirksomheden.

En reekke lokale fagforeninger har endvidere pa forskellig vis saggt at reprae-
sentere vikarerne ved at indga i teet dialog med vikarbureauerne, brugervirk-
somhederne og de lokale tillidsvalgte. De har fx etableret nye samarbejder pa
tveers af faggraenser, som indeberer dialog om fx vikarer og andre lgst ansatte,
ikke kun mellem fagforeninger, der repraesenterer de traditionelle timelgnnede
medarbejdere i produktionen, men ogsa samarbejder mellem de timelgnnede og
funktionarers tillidsvalgte og lokale fagforeninger. Flere lokale fagforeninger
har endvidere fart en reekke sager for vikarer i det fagretlige system om brud pa
overenskomsten, ligesom de med et vist held har sggt at indga lokalaftaler di-
rekte med vikarbureauerne. Derudover afholder flere lokale fagforeninger re-
gelmaessigt fyraftensmader for vikarer.

Lokale lgsninger og kompromisser

I udgangspunktet er vikarers lgn og arbejdsvilkar omfattet af industriens over-
enskomst, nar de arbejder pa en overenskomstdaekket industrivirksomhed. Men
pa flere case-virksomheder har de tillidsvalgte og ledelsen forhandlet og indgaet
en raekke lokale tiltag pa brugervirksomhederne indenfor rammerne af industri-
ens overenskomst med henblik pa at sikre fx vikarers arbejdsmiljg, herunder
arbejdstej og sikkerhedssko. Der er endvidere eksempler pa skuffeaftaler om fx
garantier for fastansettelse efter en bestemt periode som vikar pa brugervirk-
somheden. Det er isar de tillidsvalgte, som har rejst de udfordringer, der knytter
sig an til vikarer, og i nogle tilfeelde har det skabt genlyd hos ledelsen. Atter
andre tillidsvalgte har af strategiske arsager valgt ikke at forhandle og indga
seeraftaler for vikarer under henvisning til, at det indirekte legitimerer virksom-
hedens brug af vikarer. | stedet har de sggt at indtenke vikarerne pa anden vis
ift. forhandlingerne af virksomhedens andre lokalaftaler ved at minimere risiko-
en for, at vikarer forfordeles. Det synes dog ofte snarere at vare de fastansattes
interesser, der sgges tilgodeset — fremfor vikarens interesser:

”De skal have vores lon, 0g de ma ikke have lov til at veere lgntrykke-

re. (...) En kontraktansat er en af vores egne, og der skal vi proppe sa

meget ind i hovedet pa dem i hab om, at de far lov at blive. En vikar er
en ngdlgsning, og de bliver aldrig en af holdet.”



20

“Bliver der flere vikarer, bliver der faerre af os, og s ma vi sikre os,
at vikarerne er sa dyre som muligt, og de skal have det samme som os.
Hvis vi er ligeglade med dem, sé bliver de billigere pa sigt, og det er

2

et problem.

Andre tiltag er blevet udviklet mellem vikarbureauerne og de lokale fagforenin-
ger og omfatter lokalaftaler om efteruddannelse, nedsattelse og i nogle tilfalde
fjernelse af anciennitetsbestemmelser for fx pension og feriefridage. | den for-
bindelse har efteruddannelsestiltagene bl.a. indebaret, at vikarer, der er mellem
to vikariater, sendes pa efteruddannelse for at sikre, at de ogsa opkvalificeres,
inden et nyt job byder sig. Nogle steder har man saledes sendt vikarer pa efter-
uddannelse, selv om de ikke opfylder overenskomsternes anciennitetsbestem-
melser.

Der er ogsa eksempler pa tiltag, hvor lokale fagforeninger og tillidsvalgte
uden starre held har luftet en reekke ideer overfor enkelte brugervirksomheders
ledelse. Det drejer sig bl.a. om ideen om at indfare vikarkvoter pa virksomhe-
den, ligesom der ogsa har veret fremsat forslag om, at brugervirksomheden kun
entrerer med vikarbureauer, der er overenskomstdaekket. Pa enkelte virksomhe-
der har de tillidsvalgte haft succes med at komme igennem overfor ledelsen om,
at der kun rekrutteres fra vikarbureauer om overenskomstdeekning. Ifglge in-
formanterne er det kun et fatal af virksomhederne, som har den type ordninger.
Men vikarbureauerne oplever i stigende grad, at der stilles krav fra brugervirk-
somhederne i deres udbudsmateriale om, at vikarbureauet har tiltradt industriens
overenskomst, ligesom de ogsa i stigende grad auditeres. Selve auditeringen
indebaerer typisk spargsmal om arbejdsmiljg, dokumentation, viden om forhol-
dene pa brugervirksomheden, og der sparges endvidere ofte ind til, hvordan
vikarerne behandles hos det pageldende vikarbureau, deres lgn og arbejdsvilkar
mv.

Selvom mange af tiltagene er rettet mod at forbedre vikarers vilkar, sa er der
ogsa eksempler pa det modsatte. Flere informanter forteller, at der pa enkelte
virksomheder er indgaet lokalaftaler, som indirekte sgger at forbedre forholdene
for de fastansatte pa bekostning af vikarerne. Det kan fx vare, at kun fastansatte
far tildelt serlige funktionsopgaver og dermed far adgang til bestemte lgntillzeg.
Pa nogle virksomheder er der ogsa uformelle praksisser om, at det er vikarerne,
der ryger farst, nar gkonomien strammer til; det skaber en vis tryghed blandt de
fastansatte. Denne type uformelle praksisser er dog ifelge informanterne blevet
mindre udbredte i de senere ar.

Fremtidige perspektiver

Indenfor industrien har arbejdsmarkedets parter savel centralt som lokalt for-
handlet og indgaet en raekke tiltag med henblik pa at lgfte vikarers lgn og ar-
bejdsvilkar, selvom der blandt nogle brugervirksomheders tillidsvalgte synes at
vaere andre hensyn end vikarens, der kommer i spil, nar der forhandles lokalt.
Der er dog ogsa stadig omrader, hvor der lokalt efterlyses rum for forbedringer,
og det drejer sig iseer om en forenkling af de ofte meget komplekse vikarregler
og fortolkninger af ikke blot overenskomsten, men ogsa reekken af lokalaftaler
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og kutymer i relation til vikarers vilkar. | den sammenhang kan det veere sveert
for bade den enkelte vikar og for vikarbureauet og den tillidsvalgte at gennem-
skue de geldende regelset. Netop en forenkling af reglerne kan, ligesom sikring
af vikarers rettigheder til at blive hgrt, vise sig at blive endnu mere presserende,
hvis andre former for lgse ansattelser vinder frem indenfor industriens omrade
og breder sig til andre faggrupper end de timelgnnede. | den sammenhang viser
case-studierne, at enterpriseforhold, eksterne konsulenter, projektanseattelser og
tidsbegraensede kontrakter, ligesom vikaransattelser, er i vaekst ogsa blandt
funktionargrupperne ifglge informanterne. Hvordan parterne valger at handtere
den type udfordringer indenfor rammerne af den danske model og herunder den
virksomhedsbaserede aftalemodel, kan kun fremtiden vise. Men ét er sikkert: vi
har ikke hgrt det sidste til vikarer og andre lgst ansatte indenfor industriens om-
rade.
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Tema 3: Kreative lokalaftaler — nar normallgnssystemet ikke giver rum

Introduktion

Overenskomsterne har pa den ene side den funktion at understgtte virksomhe-
derne med et regelseet og en ramme, som parterne lokalt kan forholde sig til —
0g som ogsa setter nogle rammer for lanomkostningsniveauet i samfundet som
sadan. Pa den anden side er der ogsa behov for lokalt at tilpasse de unikke for-
hold, som enhver virksomhed arbejder under — og dermed ogsa i nogle situatio-
ner fravige eller supplere overenskomsten. Det er der som navnt i de indleden-
de afsnit mulighed for i industriens overenskomst. Men der findes ogsa over-
enskomster, som ikke giver de samme muligheder for at justere via lokale for-
handlinger, mens overenskomsten Igber. Alligevel finder man Igsninger lokalt,
hvilket denne case er et eksempel pa.

Virksomheden gar godt og er i vaekst. | lighed med de fleste andre case-
virksomheder leegger international konkurrence til stadighed et pres pa virk-
somheden for at opna starre effektivitet. Den faglige organisering har altid vee-
ret steerk, og samarbejdet vurderes som godt — ogsa af ledelsen:

Vi har et rigtig godt samspil med vores tillidsfolk. Jeg synes, de bliver
lige tilpas involveret, de bliver informeret - alle dore er abne. (...) Vi er
gode til, inden det koger over, at tage fat i hinanden. (...) Og det betyder
jo rigtig meget, nar vi sidder i Dansk Industri midt om natten og forhand-
ler overenskomst, at vi tager nogle uformelle snakke ude pa gangen, og vi
ryger nogle cigaretter, og hvad vi ellers gor.”

Normallgnsoverenskomsten — begranser fleksibiliteten

Pa virksomheden findes forskellige overenskomster. Alle stgrre grupper har en
normallgnsoverenskomst, mens nogle fa er omfattet af en minimallgnsoverens-
komst. Den gruppe, der falger en normallgnsoverenskomst, har ikke samme
muligheder for at justere lgn og arbejdsvilkar, mens overenskomsten lgber, som
deres kolleger under minimallgnsoverenskomsterne,

Bade fra arbejdsgiver- og arbejdstagerside opleves det som en begransning.
Medarbejdersiden fornemmer, at ledelsen lokalt faktisk gerne vil forhandle,
mens overenskomsten lgber, men overenskomsten giver ikke mulighed herfor.
Netop fordi virksomheden er en veekstvirksomhed, skaber det problemer, at der
ikke kan laves starre @ndringer, sa leenge overenskomsten lgber.

Vi er en veekstvirksomhed, vi er en virksomhed, hvor tingene gar me-
get, meget hurtigt og endrer sig hele tiden. Men vi bliver naturligvis
ngdt til at falge overenskomsten. Sa vi far nogen gange nogen ting [i
overenskomsten], hvor vi teenker: "Hold keeft, det har ingenting at gore

ERET)

med [denne virksomhed]’, og "hvordan skal vi dog handtere det her’.
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Som den sidste del af citatet indikerer, begraenser normallgnsoverenskomsten
den fleksibilitet, som virksomheden matte gnske. Alligevel har man fundet lgs-
ninger lokalt— som en leder forklarer det:

”Normallonsomrddet er jo meget ldst. Men man md jo bare sige, at vi
altid har veeret rimelig kreative - nar vi syntes, at det var ngdvendigt, og
begge parter kunne fa noget ud af det — og sa er adgangen til at indga
lokalaftaler heldigvis blevet lempet ved de sidste par overenskomster,
der er indgdet”

Denne fortolkning stattes af medarbejdersiden:

”Sd ndr vi satte os ned pd et eller andet tidspunkt inde i perioden.: Kun-
ne vi lave nogle andre aftaler, som ikke ngdvendigvis stod i overens-
komsten, men som var lokale? Fordi nar man ikke spurgte om lov, kun-
ne man jo heller ikke fa forbud mod at lave aftalen.”

Lgsningen: Midtvejsmgder i overenskomstperioden

For arbejdsgiverene pa case-virksomheden var det afgarende, at de lgsninger,
man fandt frem til, i princippet ikke kostede noget i det endelige budget. Derfor
blev der lavet en aftale om, at man midt under den 3-arige overenskomstperiode
kunne mgdes og se pa mulighederne for en’noget-for-noget’ ordning, som gko-
nomisk gar op — men som sa ogsa gav den ngdvendige fleksibilitet:

"Det er jo mdden at gore det pa — Vi har jo sadan et mantra nasten i
virksomheden, som siger 'noget- for-noget'. Hvis vi kan fa fleksibilitet, sa
vil vi selvfglgelig ogsa - hvis vi kan spare mange millioner - give noget
igen.”

Et mgde om, hvorvidt man kunne opna enighed om noget-for-noget, fandt sted i
november 2015, hvilket var ret preecist mellem OK14 og OK17. Pa arbejdsta-
gerside stillede man syv personer, og pa arbejdsgiverside troppede fem mand op
fra ledelsen — det var de samme, som var med til lokalforhandlingerne pa virk-
somheden efter overenskomsten i 2014. Der var tre mgder, hvoraf det forste
mgde drejede sig om at fgle hinanden pa teenderne: Var der overhovedet noget
at forhandle om? Her spillede medarbejdersiden ud med nogle bud pa det lange
arbejdsliv, seniorpolitik og vigtigheden af efteruddannelse. Fra ledelsens side
var det imidlertid stadig et udgangspunkt, at resultatet skulle vaere udgiftsneu-
tralt; arbejdstagersiden skulle pa en eller anden made finde penge til det, som de
gnskede at opna. Og her spillede ledelsen faggraenser pa banen. Det havde man
ikke lige set komme fra medarbejderside:

"Vi sd det ikke komme, at de ville derhen. Vi ville sd sddan noget med ar-
bejdsmarkedspension og barnets 2. sygedag og sadan noget. Men de ville
noget helt andet, faggraenser og sadan noget. De ville ikke kigge pa pensio-
ner og sadan noget... de ville synergi med faggrenser.”
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Indholdet: Faggraenser oplases og bedre uddannelse til de ufagleerte
Medarbejdersiden var dog aben for at diskutere faggreenser og bad ledelsen
komme med nogle beregninger. Det var dog farst ved det tredje made, der blev
sldet sgm i. Som en tillidsrepraesentant siger:

Vi er nodt til at holde lidt fast i, at vi har noget scerligt: Hvis der er en per-
son, der kan patage sig to forskellige opgaver, sa kan man jo spare meget pa
det.”

Det lykkedes for parterne at finde frem til en lgsning, der i hgj grad oplaste
nogle faggranser. Lokalaftalen gav de ufagleerte mulighed for at lgfte deres
kompetencer mod til gengeeld at lave arbejde, der ikke altid lige var inden for
deres fagomrade:

"Det har vi fuldstendig smeltet sammen. Vi har opnaet meget fleksibilitet
omkring 3F'ere, som kan lave noget af det simple handveerksmaessige ar-
bejde — samtidig med at vi far handvarkerne til at lave mere meningsfuldt
arbejde og mere udfordrende arbejde. Og 3F'erne, nar de alligevel er i
omradet, kan de lave sddan nogle smating. Altsa ting som handveerkerne
tidligere lavede, uden at det kreevede en handveaerksmaessig uddannelse. ”

De faggrupper, der blev tilmeldt ordningen med mere fleksible faggranser, fik
en timelgnsforhgjelse. Der var dog en gruppe inden for samme fagforening, der
ikke kunne vaere med, fordi de ikke arbejder pa omrader, hvor der kunne opnas
denne fleksibilitet. Her fandt man en lgsning, sa de ogsa kunne opna et lgntil-
leeg.

Som udgangspunkt er lokalaftalen omkostningsneutral ud fra den betragt-
ning, at ledelsen godt nok har betalt for nedbrydning af nogle faggraenser - men
man har faet noget til gengeeld. Spargsmalet er, om aftalen har veeret for dyr?
En leder vurderer, at man ikke ngdvendigvis skal vere lgnfarende, fordi man er
en stor virksomhed — men omvendt kan et vist lgnniveau ogsa vaere ngdvendigt
for at fastholde den gode arbejdskraft:

"Dyrt, hvad er det? (...) Det er Klart, vi passer pa ikke at blive lgnfgrende
- men det er jo altsd ogsa meget rart i forhold til fastholdelse. Og det be-
tyder ogsa, at fx vores 3F'ere, som er uddannet til bade [det ene og det
andet], de er jo ogsa rimeligt jobsikrede. S& medarbejderne far jo ogsa
noget ud af det.”

Som det her papeges, betyder lokalaftalen ogsa, at de ufaglerte alt andet lige
bliver en mere attraktiv arbejdskraft — fordi de opkvalificeres, og fordi de viser
sig omstillingsparate. For ledelsen af case-virksomheden, som er under konstant
udvikling, kan der ogsa vaere fordele i at lave lokalaftaler, som er pa forkant
med udviklingen — at lave aftaler, som ogsa kan bruges om nogle ar, nar virk-
somheden har brug for nye &ndringer:

"Altsd, vi regner jo meget pd det. Vi siger, at Vi skal selvfglgelig have no-
get ud af det, men det er ogsa i orden, hvis vi ikke udnytter de rammer, vi



25

laver i lokalaftalen lige her og nu. Men hvis vi pad sigt kan se, at: "Hov,
nye medarbejdere kan komme ind i dette her’ (...), sd har vi jo ikke noget
imod, at det lige balancerer nu — hvis det s henad vejen kan vokse. S&
jeg vil sige: Det har veeret nogle gode aftaler, og vi har lavet den med
gleede begge parter.”

Parterne er godt klar over, at denne metode ikke er, som en af dem siger, *snof-
lige’. Der bliver kommunikeret med forbund og arbejdsgiverforening, men det
er ogsa vigtigt, at der findes lokale lgsninger, der fungerer for virksomheden.
Og der er forstaelse i organisationerne for, at der mé findes pragmatiske lgsnin-
ger hen ad vejen, selv om det ikke altid kerer helt efter bogen:

”De forstar vores virksomhed, og de smiler. (...) Det kan godt veere, de ikke
synes, det er sadan helt... og det er jo noget med systemerne. Hvordan er
normallgnnen? Inde i byen [i organisationerne] er man jo ikke sa glade for,
at virksomheder er kreative i forhold til set-up ‘et med, at lonnen er beregnet
ind i overenskomsten. Men vi ser jo bare pa det sddan: 'For soren, vi kan
mdske fa dobbelt sd meget ud af det, som det vi mdske giver for det!” Sa der
er vi lidt kebmandskab og det er jo et godt kabmandskab. Og organisatio-
nerne er rigtig gode, de forstar det godt. ”

Fremtidige perspektiver

Pa denne virksomhed fandt man altsa en lgsning. Men spgrgsmalet er overord-
net, om normallgnsoverenskomsten, hvor der ikke normalt er mulighed for at
forhandle, sa leenge overenskomsten lgber, er til den ene eller den anden parts
fordel. P& den ene side er lgnniveauet givet, og det betyder, at arbejdsgiveren
ikke behgver at tage hgjde for fluktuationer pa dette omrade. Pa den anden side
kan det ogsa heemme fleksibiliteten, nar der ikke kan laves a&ndringer over en 3-
arig periode, og hvis der i den centrale overenskomst er givet peant store lgn-
stigninger, er der heller ikke sa meget at forhandle om lokalt — formelt eller
uformelt. Endelig kan en 3-arig overenskomst ogsa bruges af parterne; maske er
det iseer til arbejdstagersidens fordel i en virksomhed i vaekst, fordi man kan
presse arbejdsgiveren til forhandlinger, hvis man vil have &ndringer. Arbejdsta-
gerne kan i princippet henholde sig til, at der er op til tre ar, far der kan a&ndres
pa nogle aftaler — og det kan vare et problem for en virksomhed, som har brug
for hurtig omstilling. Men hvorfor sa ikke ga over til at minimallgnssystem? Det
har lederen et bud pa:

"Jeg tror, vi har det bedste af alle verdener. Fordi tit og ofte, s& siger alle jo
'Nej, men vi skulle have minimallgn. Sa var det hele meget bedre'. Men jeg
kan altsa godt lide, at der er nogle rimelig strikse regler og rammer, og at
jeg sa har et raderum og en fodboldbane, jeg kan spille pa lidt lokalt. Altsa,
jeg har det bedste af alle de muligheder, der er. Og det er fordi, vi tillader os
at gore det. (...) Vi har det rigtig godt i kraft af, at vi leverer varen, og vi har
et godt samarbejde med vores tillidsfolk, og vi gar det, som vi nu engang ger
— til gleede for begge parter.”
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