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MEDBESTEMMELSE OG LEDELSESRET

Medindflydelse, ledelsesret
og aftalesystemet

Ledelsesretten flyttes — langsomt men sikkert
— i amter og kommuner, og det er i vid ud-
streekning med ledelsens velsignelse. Ledelser-
ne oplever nemlig mange steder, at konstruk-
tivt med- og modspil fra medarbejderreprees-
entanter faktisk gor dem til bedre ledere.
Samtidig rykkes der imidlertid ogsa ved afta-
leretten. P4 stadig flere omrader er der i de
nye samarbejdssystemer muligheder for indgd
aftaler om retningslinjer, men greensen mellem
at indga aftaler om retningslinjer og at indga
egentlige aftaler er harfin.

Det er en blandt mange konklusioner i en
undersogelse af samarbejdssystemet i amter
og kommuner, som FAOS har gennemfeort i
lobet af 2004. Forste del af undersogelsen,
som drejede sig om kommunernes samarbej-
de, er omtalt i FAOS-information nr. 24. Her
er ogsa baggrunden for undersegelsen beskre-
vet. Anden del af undersogelsen er en evalue-
ring af amternes samarbejdssystemer, og med
de to undersogelsesdele er det nu muligt at g
et skridt videre og diskutere nogle overordne-
de forhold om ledelse og aftalesystemer i am-
ter og kommuner.

For MED har mange steder veret en kataly-
sator for forandringer i ledelsen — men MED
har ogsd sat det eksisterende forhandlingssy-
stem under pres.

Undersogelsen viser, at greenserne mellem in-
formation, medindflydelse, medbestemmelse
og ledelsesret bestemmes af sagens karakter.
Jo mindre ekonomisk afgerende en sag er, jo
mere medbestemmelse inviteres medarbejder-
ne til, og jo mere ledelsesret er ledelsen villig
til at sztte pd spil. Men nar det gelder gko-
nomisk tunge sager, treeder ledelsen i karakter
- og det er medarbejderreprasentanterne ogsa
meget vel klar over.

Der er imidlertid ogsd andre elementer, som
kan f4 en ledelse til at slekke pd ledelsesret-

ten. Iszer den amtslige del af undersogelsen vi-

ste, at nar medarbejderrepraesentanter blev in-
volveret i en tidlig fase i beslutningsprocessen,

kunne de ofte sikre mere kvalificerede ledel-
sesbeslutninger. Netop fordi medarbejderre-
praesentanterne var mere nede i materien pa
arbejdspladserne, kunne de papege utilsigtede
side-effekter af planlagte ledelsesbeslutninger.

Dermed kvalificerer medindflydelsen ledelsens

beslutninger — og medindflydelse bliver til
medbestemmelse. Efterhdnden, som ledelser
kommer til en erkendelse af, at de faktisk bli-
ver bedre ledere af at involvere medarbejder-
siden i beslutningsprocessen, sa flyttes ogsa
ledelsesrettens graenser.

Ogsa pa andre omrader har MED vearet en
katalysator for nye ledelser. MED bliver nem-
lig af mange ledere betragtet som et ledelses-
vaerktoj lige s3 meget som et medium for
medindflydelse og medbestemmelse. Det
handler ikke kun om ledelse over for menige
medarbejdere, men nok s& meget om ledelse
af mellemledere. MED eller ej, sa opleves
mange mellemledere af topledelsen sdvel som
medarbejdersiden som en afgerende barriere
for udviklingen af den offentlige sektor i al-
mindelighed og samarbejdet i szerdeleshed.
Mange mellemledere ensker ikke store foran-
dringer og er derfor sterkt reserverede over-
for forslag til forandringer. Og hvis ikke mel-
lemledere tager de tiltag til sig, som topledel-

sen og/eller samarbejds- eller MED-udvalg be-

slutter, sd er chancen for succes ringe. Derfor
ses MED af en del topledere — dvs. amtsdirek-

torer og kommunaldirektorer — som en mulig-

hed for at sztte mellemledere under pres for

forandringer. Topledelsen selv har et begrzn-
set udvalg af pressionsmuligheder over for en
knap s forandringsvillig mellemleder; ofte er
afstanden i det daglige samarbejde for stor til,
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at topledelsen kan papege konkrete samar-
bejdsproblemer. Anderledes forholder det sig
for medarbejdersiden. Medarbejderrepraesen-
tanter er steerkt interesserede i mange af de
forandringer, som folger med MED, og de
kan leegge et pres pa mellemledere fra neden,
pa arbejdspladser og i lokale MED-udvalg.
Dette har en del topledere set, og det benytter
de sig af til legge et krydspres pa ledere, som
ikke er indstillet pa forandring.

P4 medarbejderside viser MED-analysen
problemer med at koordinere en relativt stor
og heterogen samling af medarbejdere. Det er
vanskeligt at sikre, at alle faggrupper foler sig
reprasenteret, og det bliver ikke nemmere af,
at der fa steder findes egentlige koordinations-
udvalg (eller mini-KTO’er), hvor man pa for-
meder koordinerer synspunkter og giver man-
dater til repraesentanter i hovedudvalgene.

Spergsmalet er, om lenmodtagerinteresserne
fortsat effektivt kan varetages, nar beslutnin-
ger flyttes fra det centrale til det lokale ni-
veau. Hvis ikke de centrale organisations- og
forhandlingsstrukturer reproduceres (og der
dermed bliver tale om en proces, som vi kal-
der centraliseret decentralisering), sa svaekkes
lonmodtagersiden, iser fordi den i kommu-
nerne star over for en per definition samlet
arbejdsgiver. Men sporgsmalet er, om arbejds-
giversiden er interesseret i en sidan udvikling
af en ny steerk lenmodtagerrepraesentation pd
det lokale niveau. Det synes ikke at vaere
tilfeldet, hvis de skal samarbejde med udefra
kommende repreasentanter for de lokale fag-
foreninger. Man kan saledes sige, at den mo-
derne ledelse typisk gerne vil inddrage medar-
bejderne og ogsa deres reprasentanter i meget
hej grad. Arbejdsgiverne siger ja til interne
partsreprasentanter, dvs. medarbejderrepraes-
entanter, som til daglig arbejder i kommunen
eller amtet, men de siger nej til eksterne
partsrepraesentanter, dvs. fagforeningsfolk.

Det er det principielle standpunkt, men i
praksis fungerer det anderledes. Selv om det i
princippet er udelukket at velge eksterne re-
praesentanter til hovedudvalgene, sker det alli-
gevel i en del bidde amter og kommuner, fordi
medarbejdersiden forseger at fastholde en
sddan repraesentation. Bl.a. kan man omga
formalia ved at henvise til, at organisationsre-
praesentanter, der i det daglige arbejder alene i

lokale fagforeninger, stadig er ansat, fordi de
har orlov fra deres stilling. En del af de lokale
ledelsesrepraesentanter har i praksis positive
oplevelser med organisationsrepraesentanter-
ne. Det har vist sig, at iseer medarbejderre-
praesentanter, der ogsa er organisationsre-
praesentanter, kan traeffe mere bindende og
langtraekkende beslutninger. Selv om de i
MED- eller SU-udvalget ikke har en forhand-
lingskasket pa, kan de hurtig skifte kasketten
uden for samarbejdsrummet, fordi de ogsa er
kredsformaend i fagforeningen eller lignende.
Denne beslutningskompetence verdsattes af
ledere, og selv om man principielt er imod
professionaliserede organisationsrepraesentan-
ter i samarbejdssystemet, s& rykkes der sle-
des ved denne principielle holdning, nar det
kommer til den praktiske dagligdag. Det er
saledes et dilemma i mange ledelsers argu-
mentation, at de pa den ene side ensker med-
arbejderrepraesentanter, som leverer kvalifice-
ret mod- og medspil i samarbejdssystemet —
men at de pa den anden side ikke ma komme
udefra.

Alternativet er at udvikle den interne parts-
repraesentation, sa den pd tilsvarende méade
kan give et effektivt med- og modspil. Med de
vilkdr, som de interne medarbejderreprasen-

tanter har i dag, er det meget sveert for dem at !

matche ledelsen pd samme mdde, som organi-
sationsrepraesentanterne kan gore det. Derfor
er det pa den ene side nedvendigt at forbedre
vilkdrene, sd de interne medarbejderreprzsen-
tanter far betingelser, der gor det muligt at
lose opgaverne. Set fra medarbejderrepraesen-
tanternes synsvinkel har der indtil nu ikke pa
ledelsessiden i tilstraekkelig grad veret en vilje
til at medvirke til det.

P4 den anden side fordrer det, at de faglige

organisationer effektiviserer deres repraesenta- :

tion i kommunerne og skaber en sammen-
hangende reprasentationsstruktur der. Det

ma formodes at blive en lettere opgave i en ny

kommunalstruktur med 100 i stedet for 271
enheder. Det antyder ogsd undersegelsen i
amterne, hvor medarbejdersiden tydeligvis
har et mere effektivt apparat til at koordinere
deres repraesentation, simpelt hen fordi res-
sourcerne hertil er bedre i de storre enheder.
Stadig flere forhold bliver i disse ar lagt ud
til forhandlinger i hovedudvalgene i kommu-
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ner og amter. Formuleringerne i MED-aftalen
er forsigtige. Det hedder, at hovedudvalget
arligt skal gennemfore en droftelse af ny lond-
annelse, socialt kapitel og kompetenceudvik-
ling, og det kan inddrage andre emner fx med
udgangspunkt i rammeaftaler om seniorpoli-
tik og om tele- og hjemmearbejde, samt aftale
om resultatlon. Endelig hedder det, at der i
hovedudvalget kan forhandles og indgas afta-
ler om emner, hvor det af den enkelte aftale
fremgdr, at man forhandler i fzllesskab pa
medarbejder/organisationssiden.

Et afgorende sporgsmal bliver altsd, hvordan
disse formuleringer fortolkes i amter og kom-
muner. Eksempelvis har lenforhold traditio-
nelt veeret et sporgsmal, som suverant blev
forhandlet af de centrale parter og dermed en
del af partssystemet. Formuleringerne i MED-
aftalen leegger fx op til dreftelser af procedu-
rer for ny lendannelse. Med denne sammen-
kobling mellem samarbejdssystemet og aftale-
systemet, fx nar det gelder ny lon, sd er den
samlede proces en blanding af samarbejdss-
porgsmal (fastleeggelsen af forskellige politik-
ker) og aftalesporgsmal (fastleeggelse af pro-
cedurer, der indtil nu ligger i hovedudvalget)
og indgdelse af aftaler.

Men betyder det s4, at aftaleretten forsky-
des? Hvis der indgas mere bindende aftaler i
hovedudvalget (eller lige uden for) kan man
sige, at aftaleretten er i en grdzone mellem
MED- eller SU-systemet og aftalesystemet, og
grazonen opstar iser, nir medarbejdersidens
hovedreprasentanter har kompetence til at
indga aftaler. Det rykker potentielt ved aftale-
retten, og presset kommer bade fra ledelsen
og fra det faktum, at decentraliseringen i am-
ter og kommuner stiller krav om, at man pd
medarbejderside skal tage stilling til stadig
mere lokalt.

I de faglige organisationer har der i de sene-
re ar veeret kritik af tendensen til sammen-
kobling af samarbejdssystem og aftalesystem,
fordi man frygter at miste indflydelse, nar for-
handlingskompetencen leegges ud. Det har
under de igangvarende overenskomstfor-
handlinger i starten af 2005 fert til en juste-
ring af rammeaftalen, der preciserer graenser-
ne mellem de to systemer, sdledes at egentlige
aftaler alene kan indgés af overenskomstens
parter, dvs. den lokale ledelse i kommunen pa

den ene side og som hovedregel en organisa-
tionsrepraesentant fra den lokale fagforening
pa den anden side. Ogsd med de nye aftaler
om lokal londannelse, der er pa vej under

OK20035, understreges aftalesystemets primat,

nér det geelder hard core sporgsmal som for-
handling om len.

Denne precisering har et reelt indhold, fordi

der er forskel pd aftaler o.lign. indgdet i
MED-systemet og egentlige aftaler i overens-
komstsystemets forstand. Men det ndrer ik-
ke ved det konkrete samspil mellem samar-

bejdssystem og aftalesystem, der er en folge af

decentraliseringen af overenskomstsystemet. I
nogle tilfeelde er kompetencen lagt videre ud
til de lokale tillidsrepreesentanter, og her bli-
ver der sdledes et direkte overlap mellem sy-
stemerne, fordi tillidsrepraesentanterne ved si-
den af at vaere overenskomstens lokale re-
praesentant ogsa er placeret i MED/SU-syste-
met.

Med den nye kommunalreform kan der for-
ventes en yderligere udvikling af samarbejds-
systemet i de nye i mange tilfzelde meget
storre enheder. De faglige organisationer
kommer under alle omstendigheder til at til-
passe deres struktur til en verden, hvor 271

kommuner er reduceret til 100 og 14 amter til

5 regioner. Der kan forventes et yderligere
pres fra arbejdsgiversiden i retning af yderli-
gere udlaegning af beslutninger om lon- og ar-
bejdsforhold til disse nye kommunale enhe-
der. Spargsmalet er, hvilken vej de faglige or-
ganisationer valger, nar de skal mode denne

udfordring. Det er konklusionen af vores ana-

lyser, at et steerkere samarbejde mellem med-

arbejdergrupperne og deres reprasentanter vil
vere en forudsztning for at fastholde savel de :
ansattes som de faglige organisationers indfly- !

delse i forhold til de nye sterkere lokale ar-
bejdsgivere, de vil vere stillet over for. Det ta-
ler for udviklingen af et nyt organisationssy-
stem, der i hgjere grad tager udgangspunkt i
de enkelte kommuner og regioner og koncen-
trerer ressourcerne her.

Artiklen er baseret pd to evalueringer af samarbejdet i
bbv. amter og kommuner. Evalueringerne kan i deres
fulde leengde findes som pdf-filer pd www.faos.dk,
www.personaleweb.dk, www.amf.dk, www.kl.dk og

www.kto.dk.

sen/jsm
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Faglig organisering i Europa '

Det er ingen hemmelighed, at opbakningen i
form af medlemstilslutning til de faglige orga-
nisationer er meget forskellig i Europa. Der er
store forskelle pa organisationsgraderne lan-
dene imellem. I nogle europziske lande — som
fx Danmark og Sverige — er omkring 80% af
lenmodtagerne organiserede. I andre lande,
som Polen, Frankrig og Spanien, udger orga-
nisationsgraden blot 10 til 15%.

Arsagerne til de store forskelle i organisati-
onsgrader er mange. Historisk tradition i de
nationale industrial relations systemer, kon-
kurrence mellem de faglige organisationer, ar-
bejdsgiversidens accept af fagforeninger og
meget andet spiller ind nar niveauet for fagli-
ge organisering skal forklares.

Males der med den store pensel praeges ef-
terkrigstiden i (Vest)Europa i forste omgang
af en betydelig vaekst i faglig organisering
over det meste af Europa (den demokratisere-
de del). Denne vaekst i faglig organisering
haenger sammen med efterkrigstidens reindu-
strialisering af produktionslivet og med den
generelle vaekst i den offentlige sektor.

De seneste tyve ar tegner der sig dog et bille-
de, hvor de faglige organisationer i Europa
over en bred kam oplever medlemstilbage-
gang. Dette gor sig i seerdeleshed geeldende i
nogle lande som fx Frankrig og Storbritanni-
en, hvor medlemstilbagegangen har veret be-
tydelig. Ligesom det gor sig geeldende i en
rekke af de esteuropziske lande. Andre lan-
de - og hertil hgrer Danmark — har kun i beg-
reenset omfang oplevet medlemstilbagegang
og nar det har fundet sted sted, er det ofte i
forhold til begrenset til bestemte sektorer.
Den narmere diskussion af dette vendes der
dog tilbage til.

Ses der samlet pd organisationsudviklingen
viser der sig et billede, hvor de forskellige ty-
per af forklaringer pa vigende medlemstilslut-
ning synes at have forskellig styrke i forskelli-
ge kontekster. Eksempelvis spiller overgangen
fra industrisamfund til post-industrielt sam-
fund en markant rolle nir organisationsud-
viklingen i Tyskland og Storbritannien skal
forklares. I disse lande har fagbevaegelsen ik-
ke formdet at organisere lonmodtagerne i de
nye sektorer (servicesektoren). Til forskel her-

fra har fagbevagelsen et godt tag i disse grup- Stor forskel pa
per i eksempelvis Sverige og Danmark, hvilket | organisations-
graden i de

. europxiske

i lande

er medvirkende til at organisationsgraden er
mere stabil her.

Forandringer i arbejdets karakter og intro-
duktionen af nye typer af ledelsesformer (fx
HRM) er en faktor, som pavirker organiserin-
gen forskelligt. I Storbritannien er det tyde-
ligt, at nye ledelsesformer har medfert nye
strategiske tiltag fra virksomhedernes side,
hvor man i stigende omfang forseger at slippe
uden om de faglige organisationer gennem en
mere HRM-inspireret ledelsesform. Tilsvaren-
de forhold gor sig ikke geeldende i en dansk
sammenhzng. Her soges nye ledelsesformeri
De faglige
i organisationer
: oplever generelt
: medlemstilbage-
. gang

hgjere grad introduceret som felles projekter
mellem ledelse, de ansatte og de faglige orga-
nisationer. Malet er altsd ikke at undgd de
faglige organisationer, men at bruge dem ak-
tivt i omstillingsprocessen. Konsekvensen er,
at nye ledelsesformer pa sin vis oger de dan-
ske faglige organisationers legitimitet og der-
med deres muligheder for at tiltreekke med-
lemmer.

Arbejdslasheden er isoleret set nok den fak-
tor, der har haft sterst betydning for udviklin-
gen af den faglige organisering i Europa. I
lande, hvor de faglige organisationer admini-
strerer arbejdsleshedsforsikringen har
1980'ernes stigende arbejdsleshed so oder so
medfort stigende organisationsgrader (eller i
hvert fald stabile organisationsgrader). Det .
har gjort sig geldende i eksempelvis Danmark
i Arbejdslesheden
: har vaeret en
afgerende faktor

og Sverige. Mens lande hvor arbejdslesheds-
forsikringen er statsligt administreret har
veret karakteriseret ved, at eget arbejdsles-
hed har medfert ferre fagligt organiserede.
Det har gjort sig geeldende i Storbritannien,
Tyskland og Holland. Den méde hvorpa de
institutionelle strukturer er organiseret pa
pavirker altsa i hej grad de faglige organisati-
oners muligheder for at hverve medlemmer.
csj

Se ogsd artiklen: "Faglig organisering under forandring
— komparative perspektiver pd faglige organisations- :
grader i Europa", pp. 7-27 i Tidsskrift for Arbejdsliv,

6. drg. Nr. 3, 2004 af Carsten Stroby Jensen.



Dansk flexicurity - en eksportvare

Forst var det den franske viceminister for be-
skeeftigelse, Gérard Larcher, siden var det
handels- og industrikomiteen fra det britiske
underhus med Labour MP Martin O'Neill i
spidsen. Begge var de i Danmark for at lere
om, hvordan fleksible anszttelsesvilkdr og
hej sikkerhed for de ansatte kan gd hand-i-
hind pa det danske arbejdsmarked. Den fran-
ske viceminister med folge var i Danmark i
november 2004, de britiske parlamentsre-
praesentanter var her i begyndelsen af februar
i ar. Det var besog der i begge tilfeelde gik for-
bi ministerier og arbejdsmarkedsorganisatio-
ner, men hvor man ogsé enskede at made re-
prasentanter fra forskerverdenen. I forbindel-
se med begge besog gav Per Kongshej Mad-
sen, CARMA og Seren Kaj Andersen, FAOS i
feellesskab de udenlandske gaester en intro-
duktion til fleksibilitet (flexibility) og sikker-
hed (security) — altsa flexicurity - pa det dan-
ske arbejdsmarked.

Baggrunden for den udenlandske interesse
for dansk arbejdsmarkedsregulering er, at en
reekke internationale rapporter fra de sidste
par ar har vist, at Danmark ligger hejt place-
ret, nar det geelder bade fleksibilitet og sikker-
hed pé arbejdsmarkedet. Endnu mere interes-
sant bliver det, ndr man kan konstatere, at
Danmark klarer sig forholdsvis godt pa negle-
tal om vaekst, produktivitet og beskzftigelse.

Der er flere mader, hvorpa det kan opgeres
hvor fleksibelt fx det danske arbejdsmarked
er i international sammenhzang, og de kan al-
le diskuteres. Men det er pafaldende, nar Ver-
densbanken i deres rapport Doing Business in
2004 placerer Danmark som det tredje mest
fleksible arbejdsmarked ud af 130 lande. Vi er
her pd niveau med Malaysia og kun arbejds-
markederne i USA og Singapore fremstar som
mere fleksible end det danske.

Arsagen til placeringen i Verdensbankens un-
dersogelse er, at der er fokus pa lovregulering
og ikke kollektive aftaler. Men fleksibiliteten i
den danske aftaleregulering er faktisk ganske
stor. Det er bl.a. kommet frem i et par OECDs
Employment Outlook rapporter, senest rap-
porten fra 2004, som ser pa den samlede re-
gulering af ansattelsesvilkar. Blandt OECD-
landene horer Danmark klart til i den fleksi-
ble halvdel og hvad angdr afskedigelsesregler
er vi pa niveau med nogle af de mest fleksible

nationer som fx Storbritannien og Canada.
Samtidig er Danmark i denne type under-
sogelser ogsa en topscorer, nar det gzlder sik-
kerhed for lenmodtagere. Her er det karakte-
ristisk, at sikkerheden i anszttelsen nok er
lav, men derimod er, hvad man kan kalde be-
skeftigelsessikkerheden hej. Dvs. mister man
sit job, er sandsynligheden for at finde anden
beskeaftigelse relativ stor. Der er flere drsager

til, at det danske arbejdsmarked her er ganske

velfungerende, men umiddelbart kan man pe-
ge pa evnen til at skabe nye arbejdspladser
samt effekten af den aktive arbejdsmar-
kedspolitik. Med til sikkerheden og dermed
lonmodtageres accept af den ellers fleksible
regulering horer en i international sammen-
hang ganske generas understottelse i tilfeelde
af ledighed. Her kan tal fra OECD ogsa vaere
med til at tydeliggore billedet. Ser man pa de
samlede udgifter til passive ydelser og den ak-
tive indsats over for ledige i forhold til BNP,
sd er Danmark en klar topscorer blandt samt-
lige OECD-landene. Med andre ord fleksibili-
teten koster.

Trods denne regning har den danske regule-
ring altsa vakt international opmarksomhed.
I forbindelse med besoget udtalte den franske

viceminister til det franske nyhedsbureau AFP,

at han var blevet sldet af i hvor udpraeget

grad den danske model hviler pa dialog, kom-

Verdensbanken

i giver Danmark en
: tredjeplads pa
listen over

. fleksible arbejds-
: markeder

promis og ansvarlighed. Han slog da ogsd
umiddelbart fast, at dette kan ikke kopieres i
Frankrig, da traditionen og historien er en
ganske anden. Men han gav udtryk for, at der
er enkeltelementer i den danske regulering
som vil kunne inspirere franske initiativer
med henblik pd at fjerne barrierer for jobska-
belse. Han var ikke mere specifik overfor
AFP, men det fremgér af debatten i de franske
medier, at i hvert fald nogle mistror den gaul-
listiske minister for primeert at interesse sig

for de fleksible afskedigelsesregler i Danmark.

Fx lad overskriften i Le Journal du Dimanche
"De danske sirener forferer hojre".

Men den franske debat har ogsa haft fokus
pa, at det netop er muligt bade at have fleksi-
bilitet for virksomheden og hej sikkerhed for
lonmodtagere. Samme tema har veret del af
den britiske handels- og industrikomites ar-
bejde. Komiteens besog skyldtes, at man skal
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Dansk flexicurity - en eksportvare
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udarbejde en redegorelse om, hvordan fleksi-
bilitet pa arbejdsmarkedet bidrager til den
britiske skonomi, samt om den nuvarende
grad af fleksibilitet er passende eller enskelig.
Nu fremgar det af internationale sammenlig-
ninger, at det britiske arbejdsmarked er et af
de mest fleksible overhovedet, sd man kan
sporge hvorfor komiteen ville til Kebenhavn,
med det kommissorium de har for dette arbej-
de. Men som medlemmer af komiteen gjorde
opmerksom p4, sd er dansk regulering i flere
omgange blevet inddraget i de horinger man
har gennemfort hen over efteraret 2004.

Det er forst og fremmest repraesentanter for
de faglige organisationer som har papeget, at et
vist niveau af sikkerhed for ansatte ikke nad-

vendigvis forringer fleksibiliteten for virksom-
heden. Stadig sterre krav til kvalifikationer, en-
gagement og ansvarlighed kan understottes af
"sikkerhed" og hermed reelt bidrage til fleksi-
ble losninger pa den enkelte virksomhed. Sik-
kerhed skal her forstds bredt. Det er ogsa et

onske om dialog mellem ledelse og ansatte med

henblik pa at skabe felles losninger. Det var
denne type argumenter og debat, der fik den
Labour-dominerede komite til Danmark.
Ogsa formanden for den britiske komite,

Martin O'Neill, er pa det rene med, at dansk
flexicurity ikke bare kan importeres, men det
vil vaere interessant i at kigge narmere pa ba-
lancen mellem fleksibilitet og sikkerhed pa
det britiske arbejdsmarked og her lade sig in-

spirere at dansk regulering. ska

Nar virkeligheden gar for staerkt

Det sker ikke sjeeldent at begivenheder i virke-
lighedens verden foregar i et tempo, som gor
det vanskeligt at udgive opdaterede beskrivel-
ser af den. Nar publikationen udkommer, er
der sket noget nyt. Alle forskere frygter det,
mange har provet det. Det kaldes ogsa for the
editor’s nightmare i den angelsaksiske verden.

Nar hertil fojes, at forlagsvirksomhed i den
akademiske verden ikke herer til blandt de
hurtigste af slagsen er der virkeligt lagt op til
et mareridt. Her skal det seneste kort beskri-
ves, og i en rasende fart, sa vi ikke risikerer
igen at blive overhalet indenom.

Arbejdsmarkedets organisationer slar sig til
stadighed sammen i storre enheder med re-
spektive feller, og den udvikling synes at fore-
ga parallelt i de europziske lande. Den engel-
ske forsker Jeremy Waddington fra ETUI
igangsatte derfor for foje ar siden et projekt
som fik titlen union merger. Mélet var en ud-
givelse som beskrev og analyserede fusioner
pa fagforeningssiden i udvalgte europaeiske
lande. Fra Danmark takkede FAOS ja til at
deltage i projektet.

Nu er bogen kommet efter forst at have
varet gennem et par seje korrekturgange og
siden har veret leenge i stobeskeen hos forla-
get. Det har haft nogle markante konsekven-

ser for analysen, herunder ikke mindst dens

danske del. Gennemgangen af fusioner, mer-
gers and acquisitions, blandt danske fagfore-
ninger og andre storre organisatoriske foran-

dringer blev fastsat med 2000 som ovre green-

se. Det gor den ikke mindre interessant at
lzese. Men eftersom bogen udkom januar
2005 fra forlaget indeholder analysen saledes
intet om Ny LO, som introduceredes pa en
kongres i februar 2003, og som ruskede op i
hele LO bevegelsens virke, ledelse og verdig-
rundlag. Dernaest kommer, at den maske vig-
tigste og ihvertfald storste fusion i mange ar,
mellem SiD og KAD til Danmarks nu sterste
forbund 3F, heller ikke er med i nyudgivelsen.
Nar det er sagt, ma det tilfojes, at graenserne
jo skal szttes et sted. Ellers ville vores verden
kun vere befolket af historikere. Selvfelgelig

kan bogen laeses med interesse. g i

Jeremy Waddington (ed.) Restructuring representation.
The merger process and trade union structural devel-
opment in ten countries. Bruxelles: P.ILE. - Peter Lang,
414 pages (publ. jan 2005).

Det skal fremhaves, at den danske analyse iovrigt ogsda

kan leeses i LO dokumentar nr. 1/2001: Fagbevagel-
sens struktur i det 20. drhundrede, af Jesper Due, Jor-

gen Steen Madsen.
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Kommissionen udsender
industrial relations rapport

2004

Markante forandringer som folge af stigende
globalisering understreger vigtigheden af godt
forankrede arbejdsmarkedsrelationer i de eu-
ropziske lande. Det fremgar af EU-kommissi-
onens seneste rapport Industrial Relations in
Europe 2004, som udkom 20. januar 2005.
Fordelt pa seks kapitler og 175 sider behand-
ler rapporten variationerne og kvaliteten i ar-
bejdsmarkedsrelationerne, udviklingen af den
sociale dialog, de vigtigste 2endringer i lovgiv-
ningen, virksomhedsejerskab og industrial re-
lations samt et blik over situationen i de nye
EU-medlemslande siden deres indtraeden det
forgangne ar. Rapporten er kun den tredje af
sin slags, de forudgdende udkom, og omhand-
lede, 2000 og 2002.

Globaliseringen forandrer det rum som ar-
bejdsmarkedets organisationer opererer i.
Nye udfordringer sdsom balancen mellem fa-
milieliv og arbejde, behandling af stress pa ar-
bejdet og sikring af atypiske ansettelser har
udvidet arbejdsmarkedsrelationernes virke-
rum. Denne udvikling af tiltag i periferien af
overenskomsternes kerneomrade snarere un-
derstreger vigtigheden af teette industrial rela-
tions end det modsatte.

Selv om medlemstilgangen til fagforeninger-
ne, ifolge rapporten, har veret jeevnt faldende
til et EU-gennemsnit pd 26% i 2001 sa er sel-
ve dekningsgraden af de kollektive forhand-
linger i nogle lande steget. Det gzlder Fin-
land, Danmark, Holland, Portugal, Spanien
og Sverige, og det skyldes mest af alt en stig-
ning i arbejdsgiverorganiseringen og udbre-
delsen af overenskomsterne til uorganiserede
arbejdere; et fznomen som blandt andet fin-
des i Danmark.

Rapporten bekrafter desuden, at tendensen
mod decentralisering af overenskomst for-
handlingene virksomhedsniveau er vedvaren-
de. P4 trods af denne tendens er de nationale

systemer stadig forskellige. Graden af samar-
bejde og koordinering varierer. Et fellestraek
ved forhandlingerne et oget fokus pa jobsik-
kerhed fra arbejdernes side pa bekostning
kortsigtet skonomisk gevinst.

Jget decentralisering kraever mere koordine- |

ring. I lande som Belgien, Graekenland, Irland
og Italien er denne koordinering blevet mere
centraliseret. Et eksempel er social pacts som
inddrager regeringerne til at afstikke parame-
trene for lonforhandling. Centraliseret koor-
dinering har veret serlig populer i euro-zone
landene, haevder rapporten, da det hjalper til
at kontrollere inflationen.

Jget koordinering finder ogsd sted pa det
europziske niveau. Europziske forhandlinger
som inddrager reprasentater fra arbejdsmar-
kedets parter, er en veerdifuld platform for at
udveksle best practice, fremhaver rapporten.
Europziske forhandlinger hjalper ogsa til at
tage fat pa felles udfordringer for EU-landene
sadsom ny teknologi og en aldrende befolk-
ning. Det europziske niveau bidrager til at
fastseette minimumsrammer, sivel gennem
lovgivning om fundamentale rettigheder som
gennem det kollektive forhandlingssystem om
emner af nyere dato som forzldreorlov, ar-
bejdsrelateret stress og telearbejde.

Rapporten noterer desuden stigende interak-
tion mellem forskellige niveuer af industrial
relations i Europa, i FAOS-terminologi kaldet
multiniveau regulering, og understreger at
stabile og driftssikre parter pa arbejdsmarke-
det er essentielle i skonomiske omgivelser un-
der omstrukturering og forandring.
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Industrial Relations in Europe 2004:
http:/leuropa.eu.int/comm/employment_social/news/20

05/janlindustrial_relations_2004_report_en.hitml



Fodbold og kemi

FAOS har siden januar 2000 veret dansk del
af forskningsnetveerket European study on
the social dialogue and the representativeness
of the social partners som udferes for Europa
Kommissionens DG ES og koordineres af in-
stitut for arbejdsmarkedsstudier (Institut sci-
ences du travail, IST) pa det katolske univer-
sitet (Université Catholique de Louvain-la-
Neuve, UCL) i Louvain-La-Neuve, Belgien,
og som ikke mé forveksles med det katolske
universitet i Leuven, ogsd Belgien.

FAOS har i 2005 taget hul péd en ny kon-
traktlig samarbejdsrunde med UCL om parts-
reprasentation og social dialog i alle nu-
verende EU lande og aktuelle ansogerlande,
inkl. Tyrkiet.

I begyndelsen havde studierne mest karakter
af korte praesentationer af en sektors afgreens-
ning og dens akterer i den sociale dialog. Op
til, og efter, indtraedelsen af de nye medlem-
slande i EU er tendensen blevet fzrre, men
lidt mere omfattende studier af kvantitativ
savel som kvalitativ art. Programmet for

2004 udgjordes af tre rapporter om hhv.
rengoringssektoren, vikarbranchen samt om
medie- og kultur sektoren, dvs. organisatio-
nerne indenfor kunstarterne, TV og den
skrevne presse. [ 2003 var emnerne sektoren
for privat sikkerbed (security) og den centrale
offentlige sektor (statssektoren). 1 2005 er
sektorerne som skal under luppen folgende:

e Den kemiske industri
e Fodbold

o Skibsvaerftsindustri

Studierne tilherer Kommissionen og de of-
fentliggores ikke. Derimod leegges studierne
pa nettet som resumeer pa IST’s hjemmeside,
nar de involverede forbund og arbejdsgiver-
foreninger har gennemset og vurderet studier-
ne, og nar Kommissionen har godkendt dem.

G

Se siden http:/lwww.trav.ucl.ac.belrecherche/dgSs-

part2.btm for mere.

Ny forskningsassistent pa FAOS

Cand.scient.soc Anna Ilsee er pr. 1. januar
2005 blevet ansat pd FAOS som forskningsas-
sistent efter afslutningen af hendes studier pa
Sociologisk Institut. Anna har vere tilknyttet
FAOS siden august 2003, hvor hun har vaeret
ansat som projektmedarbejder og bidraget til
evalueringerne af MED-aftalerne pa bade det
kommunale og det statslige omrdde. Hun har
stor metodisk erfaring, bdde hvad angér sper-
geskemaundersogelser og interviewunder-
sogelser, og kender flere af FAOS” kerneomra-
der indefra.

Annas primere interesse er regulering pa ar-
bejdsmiljgomradet — et emne hun lebende har
beskzftiget sig med gennem studierne pa So-
ciologisk Institut. Hendes speciale, Psykosoci-
alt arbejdsmiljo — en samarbejdsopgave pd ar-
bejdspladsen, fokuserer pa det lokale parts-
samarbejde om det psykosociale arbejdsmilje.
I specialet analyseres pa baggrund af en inter-
viewundersogelse pa fire offentlige DJOJF-ar-

bejdspladser, hvilke lokale forhold der bety-
der noget for samarbejdet om det psykosocia-
le arbejdsmilje, hvad henholdsvis den lovgiv-
ningsmessige og aftalemassige regulering pa
omradet betyder, og endelig hvilken betyd-
ning medindflydelsen har. Hovedkonklusio-
nen er, at det er muligt for de lokale parter at
institutionalisere en falles regulering af det
psykosociale arbejdsmiljo pd arbejdspladsen,
men det forudsztter, at de rette betingelser er
til stede.

Institutionaliseringen viser sig at athaenge af
seks forskellige faktorer. Samarbejdets place-
ring (i SU/SIU), medarbejdersidens medindfly-
delse og arbejdsmiljolovgivningen har en af-
gorende betydningen for, hvorvidt man fér

loftet det psykosociale arbejdsmilje til det for-

melle samarbejde lokalt. Her er det vigtigt, at
samarbejdsudvalget er inddraget, at der alle-
rede er opbygget medindflydelse i det lokale
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Ny forskningsassistent pa FAOS
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samarbejde, og at kravet om arbejdspladsvur-
dering (APV) tvinger de lokale parter til at ta-
ge emnet op. Det psykosociale arbejdsmiljos
tilstand, medarbejdersidens kompetencer og
ressourcer samt forandringsviljen hos den
overste ledelse er afgorende for den videre ud-
vikling af samarbejdet pd omrddet. Hvis det
psykosociale arbejdsmiljo er meget darligt, er
det sveert at formulere endsige implementere
en felles handlingsplan oven pd en APV. Sav-
ner medarbejdersiden medindflydelse, tid eller
kompetencer i det lokale samarbejde, eller er
ledelsen ikke motiveret for at implementere
forandringer pa arbejdspladsen, sa er det ogsa

meget svert at formulere felles indsatser pa
omradet.

Flertallet af de faktorer, der er afgorende for
det lokale samarbejde om det psykosociale ar-
bejdsmiljo reguleres eller kan reguleres via af-
taler — og ikke via lovgivning. Dette taler for
en oget opmerksomhed pé dette samarbejds-
omrade ved udformningen af fremtidige afta-
ler samt ved fornyelsen af eksisterende aftaler.

Anna Ilsoe: Psykosocialt arbejdsmiljo — en samarbejds-
opgave pd arbejdspladsen. Speciale, Sociologisk Insti-
tut, Kobenhavns Universitet, januar 2005. Down-

loades fra www.faos.dk/publikationer.

Medarbejdere i FAOS:
Centerleder, professor, fil.dr. Jesper Due -

ent. Mikkel Mailand - Lektor, ph.d, mag.art. Soren Kaj Andersen - Kandidatstipendiat, cand.jur. Jytte Kaltoft Ben-
Kandidatstipendiat Christina Jayne Colclough, MA, BSc -

dixen -

Jorgensen - Forskningsassistent, cand.scient.soc. Anna Ilsoe - Studentermedhjeelp, stud.scient.soc. Ane Kolstrup -

Forskningsleder, professor, fil.dr. Jorgen Steen Madsen -

Studentermedbjelp, stud.scient.pol. Sara Bruun Petersen - Sekreteer Jette H. Nielsen.

FAOS-information udgives af:

Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier

Sociologisk Institut, Oster Farimagsgade 5, postboks 2099, 1014 Kobenhavn K.
TIf. 35 32 32 99, Fax: 35 32 39 40, E-mail: faos@sociology.ku.dk

www.faos.dk
Layout: Ribergard & Munk

Lektor,
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