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1. Indledning

Den udfordring at overvinde de kollektive
overenskomsters mere rigide bestemmelser i
kombination med den stigende decentralise-
ring af beslutningsprocesser angéende de an-
sattes forhold, har forgget presset pa bide
forbund og fagforeninger i et forsgg pa at fin-
de nye og hidtil ukendte veje i udviklingen af
de kollektive overenskomster. Is@r lgnfor-
handlingerne er blevet decentraliseret, men
ogsd emner vedrgrende arbejdstid samt et an-
tal af andre emner, der tidligere blev besluttet
pé et centralt niveau, det vil sige, af arbejds-
markedets parter pa nationalt niveau, er ble-
vet decentraliseret, og dette har medfert
sporgsmalet om, hvordan man skal forsgge at
forny disse (jf. Boje & Furdker 2003; Jor-
gensen (ed.) 2002). Hvis de kollektive over-
enskomster blev fornyet sjxldnere ville fag-
foreningsmedlemmer, der i Danmark stem-
mer om disse fornyelser ved urafstemninger-
ne, maske se mere kritisk pd disse aftaler,
hvis decentralisering udvandede de kollekti-
ve overenskomster. Der er muligvis en risiko
for marginalisering af den kollektive over-
enskomst, hvis disse ikke kan leve op til en
fornyelse af den mdde, hvorpd disse aftaler
virker, samt miden hvorpid de adresserer
virksomheder og ansatte. Spprgsmdilet er sd-
ledes om parterne kan transformere den kol-

lektive overenskomst, og om der ud fra de
nuverende fornyelser er tegn pa hvilken ret-
ning dette vil forlobe?

I de seneste ars overenskomstforhandlings-
runder er der opstiet fi nye regler, som kan
pege i retningen af transformation af maden,
hvorpd den kollektive overenskomst virker
pé det danske arbejdsmarked. Disse nye traek
er koncentreret om ikke kun at omhandle de-
centralisering af overenskomstforhandlings-
processen fra nationale fagforbund og fagfor-
eninger og fra fagforeningsniveau, til virk-
somhedsniveau (som nogle ser som styrkelse
af arbejdsgivers eller virksomheds side 1 re-
lationen til den ansatte), men det involverer
ogsd i fa tilfelde et skift i den beslutnings-
kompetence, som angdr specielle aspekter i
arbejdsforholdet, fra arbejdsgiveren til den
individuelle ansatte. Det nye i denne for-
vandling mod individuel bestemmelsesret er
kommet som en konsekvens af nye regler i
den overordnede kollektive overenskomst
om forhandlingsret, som dbner for en princi-
piel ny vej.

Denne »individualisering«, som retten for
den individuelle ansatte og fagforeningsmed-
lem kan kaldes, har veret mgdt med ambiva-
lens, hvis ikke direkte modstand. af nogle af
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de storre fagforeninger, og fagforeningsakti-
ve er dybt splittede over, om denne form for
individualisering rent faktisk er et fremskridt
eller et tilbagesknidt.

Det vil i denne artikel blive diskuteret, hvor-
ledes regler for det »individuelle valg« — som
opstod som en utilsigtet konsekvens for fag-
foreningernes forhandlere, da de forhandlede
om feriefridagene — kan pege i retningen af
en ny made at formulere overenskomstfor-
handlingsaftaler pa, og som stemmer bedre
overens med, hvad de ansatte kraver for de-
res arbejde end de indevarende kollektive
overenskomster, som ofte er rigide og uflek-
sible regulerende regler.

Forst vil nogle af problemerne med og udfor-
dringerne i det nuvarende system for over-
enskomstforhandlingemme blive diskuteret.
Ligeledes vil der blive diskuteret forslag til
en forandring i retningen af, hvordan rettig-
heder bliver formuleret i1 disse aftaler. Som
case vil vi benyitte de nye feriefridage, som
blev introduceret i Danmark i 1998 som em-
pirisk baggrund, ligeledes vil data fra en
overordnet survey af ansatte i den private
sektor i Danmark omhandlende, hvordan de
ansatte valger at bruge retten til feriefridage-
ne blive inkluderet.

Pa det teoretiske plan vil problemer med kol-
lektiv forhandling samt reguleringen af ar-
bejdsforhold blive diskuteret i lyset af de teo-
rier, som Giddens har kaldt senmodernitetens
nye individualisme. Ifplge Giddens (1990,
1991, 1994, 1998), har gamle former for in-
dividualisme banet vejen for den nye type af
individualisme, en type, hvor normative ind-
stillinger i lavere grad afhanger af tradition
og i stadig stigende grad af personlige valg i
risikosamfundet. Siden det bliver sverere og
sveerere for individet at undgé at treffe valg i
livets udvidede sfarer og siden disse indivi-
duelle, men ikke (npdvendigvis) egoistiske
valg samtidig ses som de normative rigtige
ting at gore, da vil tilpasningen af de kollek-

tive overenskomsters indhold til disse trends
uden tvivl vaere en fordel for de organisatio-
ner, som indgdr disse aftaler, i hvert fald hvis
de vil undgd at disse aftaler i stigende grad
bliver betragtet som irrelevante og dermed
undgd at de marginaliseres.

Overenskomstens bestemmelser og fagfore-
ninger har som deres klare raison d'étre at in-
fluere ansattelsesforhold for at sikre de ansat-
tes interesser, og kun hvis de for fremtiden skal
ses som havende denne rolle, kan man hébe pi
en konstruktiv fremtid for arbejdsmarkedets
systemer inkluderet de kollektive overenskom-
ster og ikke mindst fagforbundene.

2. Problemer for aftalesystemet i dag
Overenskomstaftaler er kollektive, men hvad
betyder betegnelsen kollektiv egentlig med
overenskomstaftalen som den specifikke
kontekst? I de fleste aftaler betyder det lig-
hed eller ensartethed. Hvad angér lgn og ar-
bejdstid, betyder det traditionelt at de ansatte
arbejder det samme antal timer (fuld tid, hvis
lengde selvfplgelig afhanger af det histori-
ske tidspunkt) for den samme lgn. »Lige lgn
for lige arbejde« er et veletableret slogan i ar-
bejderbevagelsen, et slogan som is@r kvin-
debevagelsen har benyttet sig udforligt af.
Man kan sige at kollektive overenskomster
danner passende rammer for de ansatte. Nir
man arbejder under en bestemt aftale, bliver
det passende ikke at ville arbejde lengere
end 37 timer om ugen, for at modtage den
overenskomstfastsatte lpn, arbejdsmarkeds-
pensionen (til hvilken arbejdsgiver bidrager)
etc. Uden kollektive overenskomster kan for-
stdelsen om en passende lgn dog stadig veere
til stede, men for det forste bliver arbejdsti-
den miske lengere og lonnen miske lavere.
For det andet vil det at have fornyende pro-
cedurer f4 aftaleparterne til at forandre, hvad
der er passende. Siledes vil det blive mere
dynamisk.

Der er dog problemer: »Ligheden« eller
»kollektivismen« som det er udtrykt i denne
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forbindelse medferer ikke kun en betydelig
flertydighed, og det kan diskuteres om det i
dag afspejler samtlige ansattes interesser ¢l-
ler blot et begrenset udsnit af disse. Fast-
leggelsen af lige Ien for lige arbejdstid synes
at vare interessen for stgrstedelen af fagfor-
eningsmedlemmerne, tillidsvalgte samt an-
satte | fagforeningerne, mens andre grupper,
som af en eller anden grund @nsker at arbej-
de ferre timer (dvs. deltid) muligvis fgler sig
ekskluderet, da de star overfor valget om en-
ten af arbejde fuld tid eller slet ikke at arbej-
de, hvis de kollektive overenskomster kun
tillader en bestemt ugentlig arbejdstid. Det er
den »almene regels« problem: Kollektive
overenskomster fastlegger et minimum og et
maksimum, og bade ansatte og arbejdsgivere
skal holde sig til disse regler. Problemet er at
disse regler ikke alene foles rigide og uflek-
sible for arbejdsgiveren, men ogsd for den
ansatte. Ligeledes fortolkes »lighed« ogsa pa
flere mader, og 1 Danmark er det i lyset af
fornyelsen af den kollektive overenskomst
ofte set som »lighed indenfor den relative fo-
rogelse« et princip som grundl®ggende fast-
fryser allerede eksisterende (u)ligheder
(Elster 1989:217).

Men de kollektive overenskomster kommer
ogsa ofte i konflikt med den ansattes subjekti-
ve behov og derfor er regel-felgning i dag, slet
ikke respekteret. Fokusering pa regler er ofte
uoptimalt og irrationelt, hvilket medfgrer at
detaljerede regelbpger og jobbeskrivelser i or-
ganisationer og i organisationsteori er mindre
udbredt, fordi det flytter den ansattes opmerk-
somhed fra det rationelle formal for, hvad de
gor, til (i blinde) at fplge mekaniske regler, i
stedet for »organiske« mader at kommunikere
og valge i arbejdet (jf. Burns and Stalker
1961). At dette ogsi er situationen for de kol-
lektive overenskomster er selvindlysende.
Mennesker gnsker at leve og valge, og selv-
om de ikke ngdvendigvis lever i en illusion
om at alle deres valg er autonome, si foret-
raekker de enhver fornemmelse af at have gjort
vigtige valg i deres eget liv. I dagens samfund,

er autonomi en hgj vardsat social verdi. Den-
ne pointe er sat skarpt op af Giddens 1 hans
forventning til hvad »refleksiv bevidsthed« i
senmodemniteten er:

Reflexive awareness [...] is charactenstic of all hu-
man action, and is the specific condition of [the] mas-
sively developed institutional reflexivity [which is]
an intrinsic component of modemnity. [...] All human
beings continuously monitor the circumstances of
their activities as a feature of doing what they do, and
such monitoring always has discursive features. In ot-
her words, agents are normally able, if asked, 10 pro-
vide discursive interpretations of the nature of, and
the reasons for, the behaviour in which they engage
(Giddens 1991: 35, kursiv tilfgjet).

Det skal tilfgjes, at det ikke kun handler om,
hvad agenter gor, men at det ogsi er en st@rk
social norm for, hvad man burde vare i stand
til at ggre. Det handler ikke blot om, hvorvidt
en kollektiv overenskomst tillader eller ikke
tillader en bestemt aktivitet (fx overtid), det
handler ogsa om, hvordan agenten selv in-
denfor denne diskurs fortolker og forklarer
for enten at folge eller ikke at folge de aftal-
te regler. Pa denne méde er det med de kol-
lektive overenskomster taget i betragtning, er
det tydeligvis ikke nok, at man bare holder
sig tl aftalen.

Det er en metodisk antagelse, at aktorer er i
stand til at udtrykke sig selv refleksivt om-
kring dette, og det er ligeledes gjort til en
central pointe i1 Giddens' varker, at tradition
og vaner i senmoderniteten ikke l®ngere er
nok ul at retferdiggere bestemte holdninger
og handlinger:

To sanction a practice because it is traditional will not
do: tradition can be justified, but only in the light of
knowledge which is not itself authenricated by tradi-
tion. Combined with the inertia of habit, this means
that, even in the most modernised of modemn societi-
es, tradition continues to play a role. But this role is
generally much less significant than is supposed by
authors who focus attention upon the integration of
tradition and modemity in the contemporary world.
For justified tradition is tradition in sham clothing
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and receives its identity only from the reflexivity of
the modemn.

The reflexivity of modern social life consists in the
fact that social practices are constantly examined and
reformed in the light of incoming information about
those very practices, thus constitutively altering their
character (Giddens 1990: 38, kursiv tilfgjet).

Giddens betoner at selv tavs og tilsyneladen-
de underbevidst menneskelig adferd, som
rutiner, vaner og lavs viden ofte eksisterer
parallelt med aktgrernes konstante og reflek-
sive overvagning, og at dette er grunden til at
disse traditioner og menstre opretholdes.
Derfor gor Giddens sig til talsmand for en re-
fleksiv fortolkning af aktgrers adferd. Pa
denne made er sociale normer ikke sanktio-
neret, eller kan ikke kun blive sanktioneret af
det faktum, at de er blevet overleveret, at
»sddan har det altid veret« eller »siddan gor
vi det her«. Sociale normer skal i dag vere
baseret pa refleksiv retferdiggerelse, det vil
sige, at vi i dag kan have en rationel dialog
om normer, og ikke bare tager dem for givet.
Ligeledes argumenterer Elster for ngdven-
digheden om at skelne mellem sociale nor-
mer og tradition. En stark bias mod tradition
kaldes maske for traditionalisme, hvor det
slet og ret handler om at det at vare lige som
sine forfedres ses som noget positivt og no-
get at strebe efter, og hvor afvigelser straf-
fes. Dette karakteriserer ikke post-moderni-
teten generelt (Elster 1989:104-5).

For de kollektive overenskomster betyder
dette ikke blot, at deres eksistens, men ogs
enhver af deres (aktive) regler ma kunne for-
svares og legitimeres af fagforeningsmed-
lemmer, fordi traditionens argumenter ikke
holder, end ikke hvis de pigxldende traditio-
ner er arbejderbevagelsens stolte traditioner.
Hvis et ikke-medlem argumenterer at grun-
den ul det manglende medlemskab skyldes at
fagforeningen har eksklusivaftaler (p& andre
arbejdspladser), vil det ikke vere tilstrakke-
ligt for den fagforeningsaktive at argumente-
re med at regler for at virksomheder, der kun

er bundet af eksklusivaftaler, har en lang og
stolt historie', eller at fagforeningen har gjon
sd megel godt for den gennemsnitlige arbej-
der. Disse argumenter bygger udelukkende
pa tradition eller mere pracist en bestemt
fortolkning af traditionen, og vil dermed
vare utilstrekkeligt. Han eller hun mi vaere
stand til at forklare refleksivt hvorfor eksklu-
sivaftalerne stadig har deres raison d’étre 1
dag. Ikke nogen let opgave!

Det er ligeledes s®rdeles svert at forklare og
forsvare ngdvendigheden af kollektive over-
enskomster, som centraliserer beslutnings-
kompetencen til et andet og hgjere niveau. Og
derfor afskaffer lokal beslutningsret for ansat-
te sdvel som arbejdsgivere. Fagforeninger har
altid varet sekund@re organisatorer (jf. Offe
& Wiesenthal 1980), og de fleste ansatte ser
formentligt kollektive overenskomster samt
det at vaere medlem af en fagforening i et for-
sikringsperspektiv, dvs. noget som i en darlg
periode vil blive nyttigt. men som i hverda-
gens praksis pd arbejdspladsen ikke alene skal
spille — men ogsa spiller — en sekundzr rolle.

Et andet perspektiv pd kollektive overens-
komster er mere pa linie med neoinstitutio-
nelle teori og organisationsteorien (jf. Powell
& DiMaggio 1991; Scot 1995). Her iagttages
aktgrens rolle 1 organisationssammenhang
anderledes, fordi bade rationelle og refleksi-
ve elementer i aktgradfzrden underspilles.
Scott stiller spprgsmalet séledes:

How are we to regard behaviour in organizational set-
tings? Does it reflect the pursuit of rational interests
and the exercise of conscious choice, or is behaviour
primarily shaped by conventions, routines, and ha-
bits? (Scott 1995: xiii).

Institutions may also be embodied in - carried by -
structured activities in the form of habitualized behavi-
our and routines. Routines are carriers that rely on pat-
terned actions that reflect the tacit knowledge of actors
- deeply ingrained habits and procedures based on
inarticulated knowledge and beliefs. (Scou 1995; 54).
Neo-institutionel teori fokuserer ofte p insti-
tutioner nar det gazlder menneskelige vaner og
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rutiner og den korresponderende uartikulerede
viden, taget-for-givet antagelser og tavs viden.
Sddanne institutioner er eksogene givet, og
deres cksistens er hovedsageligt forklaret af
tidligere eksogene givne institutioner.

Scott ser det rationelle valg som en modseat-
ning til rutine, vaner og overbevisning, og som
folge af dette ser det ud til, at han ignorerer
den potentielle vigtighed af den refleksive
brug af den sociale praksis. Rational choice el-
ler okonomisk forstielse af beslutningstagen
som tilsigtet en logic of consequenses er er-
stattet af en logic of appropriateness, hvilket
betyder at aktgrerne ses som styret mere af,
hvad der er bergrende eller passende (approp-
riate) for personer som dem selv at gore i giv-
ne situationer. end hvad der er deres rationelle
interesser (March 1994: 57-103).

Det er uden tvivl fristende at iagttage kollek-
tive overenskomster i dette perspektiv. For de
fleste ansatte er dette tilfldet, pakaldelsen af
dem 1 bestemte situationer tegner et handle-
menster af ansatte og tillidsreprasentanter,
dvs. under en lokal lenforhandling, og for
den ansatte er eksistensen af kollektive over-
enskomster en ekstern institutionel faktor, et
faktum som man i de fleste tilfzlde hverken
kan eller vil gore noget ved.

Men hvad holder de kollektive overenskom-
ster 1 haevd? Hvis arbejdspladsen er et roligt
sted af vaner og konventioner, hvem behgver
sa kollektive overenskomster? Arbejdsmar-
kedsteori og industriel sociologi leverer et
svar, som absolut ikke er foreldet:

Organisationer er plaget af konflikter over
emner som blandt andet lgn, arbejdstid og
kontrol. 1 Browns korte opsamling pd debat-
ten i industriel sociologi, noterer han (Brown
1992: 228-35) at spgrgsmilet om kontrol er
plaget af dilemmaer om flertydighed for bad-
de ledelse og ansatte. Dette er fordi organisa-
tioner, pa den ene side har brug for at kon-
trollere, at den ansatte prasterer og produce-

rer den givne mangde output. som de er an-
sat til. P4 den anden side ses den direkte kon-
trol i vores generelle samfundskultur samti-
dig som nedvardigende for de underordnede,
specielt s& snart den overordnede i det orga-
nisatoriske hierarki ses som at udeve af kon-
trollen for abenlyst, for ofte eller er for besat
af kontrollen (i relation til lon-emner, pointe-
rer Frey 2001 dette s@rdeles klart).

Hvis organisationer i virkeligheden er en for-
handlet orden som kontinuerligt ma rekonsti-
tueres (Brown 1992: 231), sa kan kollektive
overenskomster ses som legitimerende for et
antagonistisk perspektiv pa forholdet mellem
ledelse og ansatte (det pluralistiske synspunkt)
og som samtidig stiller mekanismer til radig-
hed for at lgse konflikter. Som tiden gir ud-
vikles teorier om maden at handtere konflikter
gennem de kollektive overenskomsters meka-
nismer og tillidsrepresentantens rolle bliver i
stigende grad selvindlysende og ganske pas-
sende, og bliver siledes institutionaliseret.

Dette afspejler dog ikke altid tingens sande
tilstand, der er mindst to advarsler. For det
forste er kollektive overenskomster ikke bare
pa forhand givet i samtlige situationer. I og
med at virksomheder lukker og nye etableres,
opstar spergsmalet om opnéelse af fagfore-
ningens anerkendelse igen og igen for den lo-
kale forening og de ansatte og ledere i de nye
virksomheder. For det andet med den @ndre-
de sammens®tning af arbejdsstyrken (mod
mindre kollektivist og foreningspreget ar-
bejdsstyrke). ligger der en udfordring i at fa
de nye arbejdspladser og den »nye« arbejds-
styrke bundet af de kollektive overenskom-
ster. Iser har de specielle ansattelsesforhold
1 IT- og telesektoren skabt en arbejdsstyrke,
som maske i hgjere grad vender den »gamle«
kollektivisme ryggen i form af foreningsdan-
nelse og de indforstdede regler 1 de kollekti-
ve overenskomster. Alt imens den tidligere
udfordringer er ligesd gamle som forenings-
dannelsen i sig selv, er den senere udfordring
en hidtil ukendt og mere direkte udfordring.
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Det rejser et antal af nye dilemmaer for fag-
foreninger og accentuerer nogle af de emner
behandlet af Giddens. Fagforeninger mé re-
flektere over, hvordan man skal stgtte tillids-
valgte, fagforcningsansatte og fagforenings-
aktive med en diskurs, som vil appellere til
den specifikke form for »nye individualister«
de unge lénnede ansattes refleksivitet (som
tydeligt er overrepriesenteret i den nye gko-
nomi), og de md pi samme tid selv overveje,
hvordan de kollektive overenskomster forny-
es, specielt hvor disse fremstir som vierende
uformelige og i konflikt med de basale var-
dier i senmoderniteten.

Emner i denne forbindelse kunne vare regler
der forbyder deludsarbejde samt regler for
etablering af eksklusivaftaler. Disse regler
har deres redder dybt i den danske fagbe-
viegelse og mange anser dem i dag for at
vaere absolutte. Fx ndr det gelder synspunk-
tet at deltdsarbejde i bekledningsindustrien
er ment for at beskytte specielt kvindelige
ansatte fra at blive (midlertidigt eller endog
permanent) tvunget til at g pa deltid for at
tilfredsstille arbejdsgiverens behov, eller nar
det gleder synspunktet om at eksklusivafta-
ler beheves i kollektive overenskomster med
uorganiseret ansatte for at sikre mod erosion
af overenskomstdakningen, er det korrekt i
marginale tilfalde, og fremstar for de fleste
ansatte langt fra de reelle forhold, som de an-
satte selv oplever. Derudover stir det ligele-
des i modstrid med andre grundlaggende
vardier, som er blevel starkere i senmoder-
niteten (at det er valgfrit for individet at val-
ge mellem fuld- eller deltid og om individet
vil vaere medlem af en fagbevagelse og i for-
lengelse af dette hvilken). Dette placerer
fagforeninger, der forsvarer kollektive over-
enskomster, som de ser ud 1 dag, 1 et dilem-
ma. Fagforeningerne bliver ngdt til at forsva-
re forholdsvis upopulzre og tilsyneladende
forazldede synspunkter imod de tilsyneladen-
de mere moderne og opdaterede anti-fore-
nings synspunkter. Da Thatcher i Storbritan-
nien talte negativt om eksklusivaftaler og an-

denhdnds blokader, placerede dette strategisk
fagforeningerne 1 rollerne som forsvarer af
den »tvungne fagforeningsindmeldelse«, og
det samme sker nu i Danmark”®. Regeringens
nye deltidslov fremkaldte hgjlydte protester
fra fagforeningerne, sclv om loven tilsyncla-
dende pgede den individuelle valgfrihed, og
nu sigter regeringen efter at forbyde eksklu-
sivaftaler. Kollektive overenskomster kan in-
deholde mange gode ting, men hvis ansatte
og fagforeningsmedlemmer ikke rigtig ser
disse (ikke oplever dem som gode), og hvis
den generelle samfundsdiskurs pd samme tid
er negativ omkring alt, hvad der ligner emner
som reprasenterer vigtige principper. men
som kun fremstdr relativt marginalt’, ses fag-
foreninger som reprasentanter for foreldede,
altmodisch og gkonomiske tilbagegangsom-
rader. Hvis fagforeninger altid ses i en eks-
klusivaftalediskurs, selvom dette er et meget
forvirrende perspektiv, vil det formindske
mulighederne for at tillidsvalgte, fagfore-
ningsansatte samt fagforeningsaktive kan ar-
gumentere for deres sager i den offentlige
diskurs og ligeledes ofte i de diskurser, der
findes pa de lokale arbejdspladser. Disse pro-
blemer er delvist selvskabte, men de rejser
sporgsmalet om, hvordan det er muligt at for-
ny kollektive overenskomster for at fa dem
til at stemme bedre overens med den senmo-
derne ansattes refleksive kapacitet.

Disse emner er betonet af et relateret emne,
og det er motivation (for en diskussion af
dette emne i en dansk kontekst jf. fx Bild et
al. 1998). Det generelle faktum er, at der er
en betydelig mangel pé interesse for kollekti-
ve overenskomster. Kun relativt fi ansatte
kender eller har ligefrem lest deres egne kol-
lektive overenskomst. Derfor har fagforenin-
gerne et stort problem med at f4 motiveret si-
ne medlemmer. For at fi medlemmerne til at
onske en kollektiv overenskomst i deres ar-
bejde, ma der findes mekanismer for at fi
medlemmerne til al tro pa, at det er vigtigt og
er af stor betydning at vide, hvad aftalen in-
deholder. Motivationsproblemet kan ikke

_—
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lpses, hvis den kollektive overenskomst kun
bestir af regler, man skal overholde, og res-
sourcer man kan trekke pa. Det er heller ik-
ke nok at kollektive overenskomster, nir de
fornyes, indeholder forbedringer. Hvor disse
forbedringer kommer fra, er ofte utydeligt for
medlemmerne. En mulig Igsning til at img-
dekomme dette problem er at forgge med-
lemmets praktiske afh@ngighed af den kol-
lektive overenskomst. Dette er svert, fordi
arbejdsgiverne sandsynligvis vil modarbejde
ethvert forspg, derfor kan denne forggelse
Kun introduceres i kombination med noget,
der ogsa nerer den ansattes interesse. Det er
i sidste ende en forhandling »quid pro quo«.

Pi denne mdde forholder den svare opgave
sig siledes: Hvordan kan man - hvor dele af
hvad man kan kalde »gammel« kollektivisme
er pa tilbagegang — forpge medlemmets prak-
tiske afthangighed af den kollektive overens-
komst, og pa samme tid gore dette pa en ma-
de, der vil vare attraktivt for bade arbejdsgi-
vere og ledere? Den foresldede idé vil her
vere, at dette kunne Igses ved ikke at lade de
kollektive overenskomster bestd af et s®t af
almene regler, men i stedet af et s@t af mu-
ligheder, hvor den enkelte ansatte vil blive
pdbudt at udgve sin ret til at velge imellem
forskellige typer af belgnninger og regler i
ansattelsesforholdet, bade som aftale ved
anszttelsen, men ogsa mere gnskeligt, som
noget stadigt tilbagevendende fx en gang om
aret, alt afhengigt af hvilke emner, der kan
velges imellem. Med andre ord skal der
etableres en form for »individuelle valg« in-
korporeret i den kollektive overenskomst. Et
praktisk eksempel pd dette vil blive diskute-
ret 1 det fplgende efter et par bemarkninger
om hvorfor idéen om »individuel valg inkor-
poreret i kollektivisme« (af Beck kaldet »in-
stitutionalized individualization» Beck &
Beck-Gernsheim 2002) synes at vare ned-
vendigt. Generelt vil fagforeningerne have
en aversion mod en introduktion til "indivi-
duelle valg' i ans@ttelsesforhold pd storre
omrider, fordi idéen synes at gd imod selve

idéen om kollektivisme og den Kkollcktive
overenskomst. P4 den anden side vil arbeyds-
givere forventes at promovere idéen. fordi
den vil afspejle deres krav om fleksibilitet 1
arbejdsforholdet. Derfor kan traditionalister
blandt fagforeningsmedlemmer sporge: hvad
er det kollektive angéende individuelle valg?
Svaret kunne vere at »gammel« kollektivis-
me med dets minimum af rettigheder og al-
mene regler baseret pa ensartethed tilhgrer
fortiden, og at kollektivisme og kollektive
overenskomster kun kan reddes med et »ind-
skud« af individualisme under forhdndsbe-
tingelsen af at denne nye individualisme ikke
blot mgder udfordringen af den refleksive
bevidsthed. men ogsa at den sikrer den ansat-
tes nye rettigheder i ans@ttelsesforholdet. I
en paradoksal men ikke desto mindre ram-
mende beskrivelse ma det individuelle valg
vere kollektivt inkorporeret, hvis det ikke
skal fgre til ren egoisme.

Som en parallel kan der peges pa decentrali-
seringsprocessen af det nationale overens-
komstforhandlingssystem in 1980’erne og
1990°erne. I et stort antal af OECD-landene
blev 1980’eme kendetegnende for deregule-
ring, men som mange forfattere har vist (Sis-
son & Marginson 2002; Traxler er al. 2001)
var der en betydelig forskel pa lande som de-
regulerede arbejdsmarkedet (»ureguleret de-
centralisering«, jf. Elvander 2002: Kjellberg
1998; 2001). Pa samme méde kan man fore-
stille sig at en forogelse af individuelle valg
enten sker som en folge af en forringelse af
dzkningen af de kollekuve overenskomster
eller som en folge af dbningen for individu-
elle muligheder i de eksisterende kollektive
overenskomster, pA den samme méade som
den samlede decentralisering hovedsageligt
har placeret fagforeningeme ved forhand-
lingsbordene. Fagforeningens gamle rolle vil
tydeligvis marginalisere fagforeningen mens
den nye, hvis den formuleres rigtigt, vil
transformere fagforeningens rolle, og der-
med bibeholde sin status som en vigtig akigr.
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Men disse overvejelser vedkommer kun be-
skyttelsen af fagforeningerne. Hvad med de
individuelle medlemmer? Her md man nok
basere sig p andre begrundelser i spprgsmd-
let om, hvorfor forgget individuelle valg kun-
ne vare vejen frem. For det forste kan for-
skellige medlemsgrupper have forskellige
gnsker nar de kollektive overenskomster skal
fornyes, og presentationen af den samlede li-
ste af medlemmernes krav til fornyelse har
alud varet noget af en konstruktion. Hvis
fagforeningen kraver en kortere arbejdsuge,
vil nogle medlemmer muligvis foretrekke en
hgjere lgn, en hojere arbejdsmarkedspension
eller flere feriedage i stedet. Hvis medlem-
merne selv kunne valge, hvordan de ville ud-
nytte den gkonomiske ramme fra den forny-
ede proces, ville dette tydeligvis skabe en at-
traktiv lgsning for et storre segment af med-
lemmeme. Dette er vigtigt strategisk, fordi
fagforeningen har en sterk tradition angéen-
de urafstemning i forbindelse med fornyelse
af de kollektive overenskomster (Elvander
2002: Scheuer 1998: Stokke 1999). P4 sam-
me tid vil det maske lette fornyelsen af over-
enskomstforhandlingerne i sig selv, forstdet
p4 den made at arbejdsgiveren i1 tilfzldet af
individuelle valg. vil vere mere medgerlig
pa nogle omrader. Dette kan illustreres ved et
eksempel om forpgelse af feriefridagene, et
emne der i Danmark har stdet hgjt pa over-
enskomstforhandlingernes agenda i de sene-
re ar. Hvis omkostningeme for en ekstra feri-
edag er holdt som konstant, underordnet om
den ansatte tager ferien eller bliver pa arbej-
de (og modtager lgn for en ekstra dag), ma
arbejdsgiverforeningen frem for alt foretrek-
ke at give en »mulighed for valgfrihed« eller
»mulighed for individuelle valg« nér det gal-
der feriefridage, fordi indvirkningen pa en
aktuel feriedag af manglen pa den ansatte vil
blive minimal. Derpa vil fagforeninger vare
i stand til at vise et bedre resultat ved at tage
arbejdsgiverne pa ordet fx ved at kombinere
indreommelsen af de individuelle valg med en
forpgelse af rettighederne for en dags ferie.

3. A case in point: Feriefridagene

Disse argumenter kan nu forsggsvist testes
mod introduktionen — gradvist fra 1998 og
fremad — af ckstra feriefridage i den overord-
nede kollektive overenskomst i Danmark.
Ensartetheden i det danske arbejdsmarked er
forklaret ud fra det danske arbejdsmarkeds
specielle karakter. Det danske overenskomst-
forhandlingssystem er internationalt sam-
menlignet relativt decentraliseret (selv i for-
hold til de andre nordiske lande, jf. Elvander
2002: 213), men siden er det — pad den anden
side — ogsd i1 hgj grad synkroniseret, der er
stezrke trends@ttende mekanismer, coercive
comparisons (Ross 1948), pattern bargaining
(Due et al. 1994; Traxler 1998) or benchmar-
king (Sisson & Marginson 2002), dette anty-
der at fornyelser af kollektiver overenskom-
ster, stadig er tzt forbundet, og aftaler opndet
ved et forhandlingsbord (for en industn)
nasten altid er »kopieret og sat ind« i de
kompromisser, der er opndet ved de andre
forhandlingsborde (Scheuer 1998)°. Som et
eksempel pa dette er der siden 1998 gradvist
opndet enighed om en forggelse af ekstra fe-
riefridage, sd en dansk ansat i 2004/5 vil ha-
ve en hel uge ekstra feriefridage.

Etableringen af dette f&2nomen reprasenterer
noget kvalitativt nyt 1 dansk arbejdslov. Det er
forste gang der opstar en rettighed fra en kol-
lektiv aftale, som medforer at den individuelt
ansatte, kan udeve et s@rskilt valg (Kristensen
2000:209). Indtil nu har fleksibiliteten i kol-
lektive overenskomster — fx angdende nar le-
delsen gnsker at den normale arbejdstid eller
at overarbejde skal vare mere fleksibel -
kravet lokalaftaler, som i praksis betyder at
den lokale ullidsreprasentant md acceptere
det. Decentraliseringen af de individuelle valg
til den enkelte ansattes niveau er i princippet
en virkelig fornyelse. Spergsmilet forbliver
dog om det ogsa er det i praksis?

Dette perspektiv pd ekstra feriefridage er
kontroversielt, i det mindste pd nogle omré-
der. For det forste, ser man pi reglerne i de
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kollektive overenskomster er »frihed til at
valge« ikke miden, hvorpa det bliver pre-
senteret. I de vigtigste aftaler siger reglerne
for ekstra feriefridage, at hvis ikke det er mu-
ligt for den ansatte at tage feriefridagene som
ferie. skal den ansatte kompenseres (samt
hvilken kompensation)’. Denne regel blev in-
troduceret trods kraftig modstand fra lgn-
modtagersiden, som ikke ville acceptere ret-
ten til at bytte ferie for lgn. Ikke desto mindre
mitte de give efter, da de ved forhandlings-
bordet en sen nattetime blev stillet overfor
spergsmilet om ferie taget som ikke-ferie sa
ville vaere fuldstandig tabt for den ansatte.
Overfor dette spgrgsmal var det ikke muligt
for de faglige forhandlere at fastholde mod-
standen imod »det frie valg«.”

For det andet har fagforeningerne varet am-
bivalente i forhold til deres nytte af denne
form for valgfrie feriedage. Nogle har efter-
trykkeligt forlangt, at dette skulle vere af-
skaffet inden de n@ste overenskomstforhand-
lingsrunder, mens andre har varet mere posi-
tive overfor den nye situation. Pa nogle ar-
bejdspladser er der rapporteret et sterkt pres
pa de ansatte for at tage deres ekstra feriefri-
dage som feriedage, mens holdningen andre
steder har veret mere afslappet.

I 2003 har man dog pa to omrader - finans-
omradet uden for LO og slagterierne pa LO-
omradet — indfert valgfri elementer i de kol-
lektive overenskomster. Sporgsmilet om det-
te er den rigtige vej at gd er dog stadig om-
stridt 1 fagbevagelsen.

Eftersom disse ekstra feriefridage nu har ek-
sisteret 1 nogle ar, er det rimeligt at pdbegyn-
de en evaluering af hvordan ansatte udnytter
dem. Tre spargsmdl vil blive undersogt, nog-
le af dem er af analytisk karakter mens andre
er mere normative.

1. Har alle ansatte disse ekstra feriefridage, eller er
det kun de ansatte, der er dakket af kollektive
overenskomster, eller med andre ord, i hvor hgj

grad har ansatte, der er dakket, indflvdelse pa
ansatte, der ikke er deekket af kollektive overens-
komster?

Antagelsen vil veere at indflydelsen er betyde-
lig men ikke fuldst®ndig. Iser i store firmaer,
hvor nogle grupper af ansatte er berettigede
gennem en kollektiv aftale, forventes det, at de
ansatte der ikke er dekkede, opnar det samme.
Derfor vil lénnede ansatte 1 smd virksomhe-
der, som ikke er dekkede af kollektive over-
enskomster have den laveste tilbgjelighed til
at kreve disse ekstra fenefridage.

2. Af dem der har ekstra feriefridage, hvor mange
bruger da den valgfrie ferie som ferie. og hvor
mange valger godigorelsen, og hvilke bag-
grundsfaktorer kan fremheves til at pdvirke deres
valg?

»Hvor mange« er et dbent spergsméal, men ef-
tersom ekstra feriefridage var resultatet af
sterk kamp fra fagforeningemne for ekstra fe-
rie, er den generelle forventning, selvfplgelig,
at hovedparten af de ansatte bruger feriefrida-
gene som ferie, mens kun et mindretal valger
godtggrelse i stedet for. Det er dog at forvente
at et betydeligt mindretal vaelger godtgerelse.
Med hensyn til de betingende variabler kunne
man antage at is@r unge mand og midaldren-
de generelt ville have en tendens til valge
godtggrelsen, mens personer over 45 af begge
kon ville have den hgjeste »ferie-tilbgjelig-
hed«. Endvidere kunne man forvente mand
ville have mindre tendens end kvinder til at
velge ferien. Dette ville stemme overens med
den g®ngse litteratur om arbejdstid. der viser
at folk midt i deres arbejdskarriere har de
lengste arbejdsuger (Scheuer 1997: 101; Viby
Mogensen 1995: 52, 56).

3. Hvilken rolle spiller kollegial normativitet, nar
det kommer til den individuelles valg, med andre
ord, stemmer fagbevagelsens modstand overens
med folelserne lagt i medlemskabet?

Generelt vil man forvente at arbejdere vil
viere udsat for mere social normativitet fra
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fagforeningen eller kolleger end funktio-
nzrer vil, og forventningerne er, at det fak-
tisk har indflydelse pa valget. Mere »frihed«
fra en sadan normativitet kunne forventes at
vare blandt de unge og i den tertizere sektor.
Det normative eller gruppepresset har, i den
klassiske industrielle sociologiske litteratur,
veerel fremsat som havende betydelig indfly-
delse pa adfarden for arbejdere, fx Hawthor-
ne studierne og Burawoy’s studie af »making
out«. ’ Spprgsmalet her er, hvorvidt disse for-
mer for pres eksisterer, hvorvidt de har nogen
indflydelse, og hvor disse prominens er mest
fremherskende, med den klare antagelse af at
presset vil udspille sig hos arbejdere.

For at besvare disse sporgsmal blev en gene-
rel survey-underspgelse af ansatte i den pri-
vate sektor i Danmark gennemfert. Survey-
underspgelsen blev gennemfort af SFI Sur-
vey i april og maj 2002. Interviewene blev
foretaget per telefon, efter svarpersonerne
per mail var blevet informeret om at de ville
modtage et opkald fra en interviewer. Det re-
prasentative udvalg blev udtrukket fra det
danske folkeregister baseret pa alder og vi-
den om beskaftigelse. Stikpreven var pa
2.861 respondenter, hvoraf 2.402 lod sig in-
terviewe. Dette antal inkluderer de, der pa
grundlag af fd spergsmil blev frasorteret,
som ikke varende i den private sektor og
derfor heller ikke i mélgruppen (fx fprtids-
pensionerede). Derfor indeholder dataene be-
svarelserne fra 1.706 svarpersoner fra den
danske private sektor, hvor svarraten svarer
til 84,0 procent. Resultaterne fra survey-un-
derspgelsen kan med sikkerhed overfores ge-
nerelt til den danske private sektor.

3.1 Ekstra feriefridage — hvem har ret til dem?
Nir det gzlder det forste af de tre ovenstéen-
de sporgsmal, blev svarpersoner i survey-un-
derspgelsen bedt om at angive, hvorvidt de er
berettigede til ekstra feriefridage, og hvor-
vidt de ekstra feriefridage skyldes kollektiver
overenskomster eller skyldes andre forhold. |
de statistiske tests blev i alt syv forklarings-

variabler introduceret i modellerne. Disse var
kon, alder, stilling, svarpersonens social sta-
tus, firmaets stgrrelse (antallet af ansatte) og
industrielle sektor., og til sidst hvorvidt svar-
personen var daekket af en kollektiv overens-
komst. Variablerne som viser en signifikant
korrelation i den bivariate chi-square test, er
testet i multivariate modeller, og kun signifi-
kante variabler er vist i tabellerne. Frekven-
serne angdende dem som har ekstra feriefri-
dage er vist i Tabel 1.

De mest signifikante uafh@ngige variabler
for ekstra feriefridage er alder, stilling, ar-
bejdspladsens stgrrelse, social status og
dekning af kollektiv overenskomst, mens
andre variabler fx kogn ikke opndede signifi-
kante vardier i den multivariate analyse. Dog
er tilgengeligheden af ekstra feriefridage for
personer, der ikke er dakket af kollektive
overenskomster, forgget af den grund at ca.
13 % af alle ansatte har det som et frynsego-
de. Saledes giver de nye regler i den kollek-
tive overenskomst faktisk givet »kompensa-
tion« til de personer, der ikke havde denne
ekstra frynsegode, desvearre slgrer dette un-
derspgelsen af sporgsmalet her.

I udgangspunktet har tre fjerdedele (76%) af
alle ansatte i1 den private sektor ekstra ferie-
fridage, mens en fjerdedel ikke har. Skelnen i
stilling (mellem funktion@rer og arbejdere)
gor ikke den store forskel, nar det gelder ret-
ten til ekstra feriefridages (selvom en smule
flere personer arbejdere end funktionarer har
ret til dem), men det er bemarkelsesveardigt
at »frynsegode« versionen af ekstra feriefri-
dage er langt mere normalt blandt funktio-
nzrer (18%) end blandt arbejdere kun (7%).
Havde man iagttaget dette fem ar tidligere,
ville de generelle ekstra feriefridage uden
tvivl have varet meget mere fremherskende
blandt funktionarer end hos arbejdere

I det fplgende, undersgger vi forst sandsyn-
ligheden for alle, der har ekstra feriefridage
(dvs. ja versus nej). Her har to variabler en
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Ja, pga. Ja, ikke

Sterrelse pa arbejdsplads (antal ansatte)
Tilveekst af 1 (2.7 forogelse af antal af ansatte)

Alder (4r)

Tilveekst af 1 ar

Stilling

Funktionaerer 60 18
Arbejdere 68 7

Social status (ISCO)

1 Leder 57 24
2 Akademikere 46 34
3 Teknikkere 59 20
4 Sekretaerer & kontorarb 63 15
5 Service & forplejning 53 16
7 Faglaerte 74 4

8 Specialarbejdere 67 9

9 Ufaglaerie 66 5

Daskket af kollektiv overenskomst

Dakket 75 8

Muligvis deekket 57 17
Ikke Daekket 41 21

Hosmer og Lemeshow Goodness-of-fit test - P-vaerdi:

KO pga. KO
----- procent -
Alle ansalte 63 13

Ja, KO vs. ja,
Nej Javs. Nej ikke pga KO n
--------- odds ratio - - - - -
24 1633
1 .m aee
1 .02? Ty
22 1,638 - 927
25 1 - 672
19 - 0,298 * 96
0 ;i 0,191 ** 89
21 - 0,396 * 324
22 - 0,475 231
31 k 0,307 ** 188
22 - 1.658 332
24 - 0,601 187
30 - 1 177
17 3,373 *** 3,306 - 769
26 1,638 * 1.647 * 223
38 1 1 356
34.9% B6.7%

Kilde: Arbejde og autonomi-survey, april-maj 2002
Note: *: (.01<p<=.05), **: (.001<p<=.01), ***: (p<=.001)

Tabel 1. Udbredelsen af ekstra feriedage udover de fem uger vedtaget ved lov.
Signifikante forklarende variabler ( i en multivariat chi2 analyse):
virksomhedens sterrelse, alder, stilling, social status og overenskomstdakning.

Horisontal procent og odds ratio. 2002.

linexer indflydelse, og de er (logaritmen af)
arbejdspladsens storrelse og respondenternes
alder. For arbejdspladsens storrelse galder
det at en forpgelse med en faktor pd 2,7 for-
oger sandsynligheden for at sige ja 1,2 gange
- en ganske betydelig forpgelse 1 storrelse.
Svarpersonens alder kan muligvis fremstd

som en svagere faktor (en forpgelse pa 1,027
for et ar), men det er den rent faktisk ikke ef-
tersom en forogelse pd fx ti dr forpger sand-
synligheden med 1,3 gange. Muligvis spger
man, efterhinden som man bliver ®ldre, ar-
bejdspladser med bedre muligheder for disse
ikke-kontante goder.

61




Til sidst er en meget vigtig, forklarende vari-
abel dzkning af overenskomst. * Dakningen
af overenskomst har en ganske voldsom ef-
fekt. eftersom deres udbredelse forgges fra
41+21=62% for dem der ikke er dekket til
75+8=83% for dem, der helt sikkert er dak-
kel. Konsekvensen er at sandsynligheden for
at have fenefridagene pges med tre gange,
nar en ansat flytter fra et job, der ikke er dek-
ket til et job, der er dekket af en kollektiv
overenskomst. For smé virksomheder (1-10
ansatte), er denne effekt endnu tydeligere:
kun 47% af ansatte 1 sma virksomheder uden
en kollektiv overenskomst har ekstra feriefri-
dage, mens dxkningen af den kollektive
overenskomst sikrer disse rettigheder for
75% af ansatte 1 disse virksomheder (ikke
vist i figuren).

De viste tendenser er almindelige for bide
funktionzrer og arbejdere, si den forventede
forskel mellem disse to stillingsgrupper fore-
kom kun i en ganske svag form, selvom for-
skellen er signifikant. Gennemsnitligt passer
denne model pa 35 %, hvilket betyder at de
inkluderede variabler forklarer omkring en
tredjedel af den viste varians.’

Hvis vi nu fokuserer pd om hvorvidt de ek-
stra feriefridage skyldes en kollektiv aftale
eller ej," viser kun to variabler sig at vare
signifikante: social status og dakning af
overenskomst. Ledere, akademikere og tek-
nikere har en meget lavere sandsynlighed
(odds omkring 0,3 til 0,2) for at fa ekstra fe-
riefridage pd baggrund af en kollektiv over-
enskomst, og far dem som frynsegoder i ste-
det, 1 forhold ul faglerie og ufaglerie, og
igen forpger dakningen af den kollektive
overenskomst tilgengeligheden pa baggrund
af sddanne aftaler.

Gennemsnitlig passer denne model noget
bedre nemlig med 87%, hvilket betyder, at de
to forklarende variabler forklarer stgrstede-
len af den viste uoverensstemmelse.

3.2 Under social-normativ indflydelse.

Hvor sterk er den kollegiale normativiter,
ndr det gaelder det at valge. hvordan man vil
bruge de ckstra feriefridage? Ansatte kan
mdske individuelt foretraekke ferie frem for
penge, men normativt pres kan ogsa vare no-
get det enkelte individ bor tage hgjde for."
Dette punkt blev undersggt ved at sporge om,
hvorvidt respondenternes kolleger havde en
seerlig indstilling til dette i den henseende, at
man enten burde tage ferie, velge godiggrel-
sen eller lader det vaere om til den individu-
elle. Resultaterne findes i Tabel 2.

Svarpersonerne er omtrent delt op i to halv-
dele pa det her punkt: lige over halvdelen
(52%) udtrykker at deres kolleger giver ud-
tryk for en hvis normativitet om at ekstra fe-
riefridage bor bruges som ferie, mens lige
under halvdelen (46%) udtrykker, at deres
kollegers synspunkt er, at det ber vare op til
en selv. Kun ganske fa (2%) har den norm at
tage dem som betaling, sa det vil ikke blive
kommenteret yderligere.

Af de kun to forklarende variabler, som var
signifikante 1 den multivariate analyse, er
stilling - som forventet — den staerkeste. Det
er dog ganske overraskende og mod forvent-
ningerne at den sociale norm om at tage de
ekstra feriefridage som ferie er meget star-
kere blandt funktionzrer end arbejdere. I den
sidstnzvnte gruppe, oplever kun 44% denne
kollegiale normativitet, imod 58% hos funk-
tionzrerne. Normen, at »man bgr tage sine
feriedage«, virker derfor sterkere selv pd de
hgjere trin i det organisatoriske hierarki, hvil-
ket antyder, at de l@ngere arbejdsuger blandt
hgjere funktionzrer (jf. Scheuer 1999) ikke
kommer til udtryk 1 en lavere tilbgjelighed til
ferie, hverken i adfaerd eller i generel kolle-
gial normativitet. Derfor blev forventninger-
ne ikke madt, kollegial normativitet virker
faktisk mindre staerkt blandt arbejdere end
blandt funktionzrer.
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Veelge
godtgorelse eller Ferie vs.
Holde lade det vaere op godtgerelse
ferie il den enkelte eller valgfri n
----procent--- - ---0dds ratio - - -
Alle ansatte 52 48 1142
Stilling***
Funktionzerer 58 42 1.658 *** 660
Arbejdere 44 56 1 463
Alder (4r)***
20 vs. 30 2,655
30 vs. 40 1,405
40 vs. 45 1,030
45 vs. 50 0,963
50 vs. 60 0,795
n 1123
Hosmer og Lemeshow Goodness-of-fit test - P-vaerdi: 72,30%

Kilde: Arbejde og Autonomi survey-undersegelse, april-maj 2002

Note: *: (.01<p<=.05), **: (.001<p<=.01), ***: (p<=.001)

Tabel 2. Holdning til ferie:

Kollegers holdning ift. hvordan man burde udnytte sine feriefridage:
Tage dem som ferie, som godtgerelse eller lade det vare op til den enkelte.
Signifikante forklarende variabler (i multivariat chi2 analyse):

Stilling og alder. Horisontal procent. 2002.

Angdende alder, har denne kollegiale norma-
tivitet en omvendt U-form. Blandt de yngre
ansatte, betyder det at blive @ldre en stgrre
sandsynlighed for at blive udsat for kollegialt
normativt pres (fordi nir man sammenligner
de 20- med de 30-arige, forages tendensen
med 2,7 gange), mens det fra en alder af 45
dr, begynder at gd den anden vej: det at blive
@ldre formindsker udsattelsen for normativt
pres, og fra man er 50 til 60 dr formindskes
den med en faktor pd 0,8. Disse normer er
abenbart stzerkest, nir man er omkring 40 4r.
Pd den made bliver forventningen om, at den
kollegiale normativitet muligvis ville blive
endnu sterkere for dem over 50 ikke medt.
Som det sidste er kon ikke signifikant, men i

det mindste blev forventningen om at kvin-
der ville fole en hejere kollegial normativitet
for at ferie indfriet, dog ikke med se®rlig me-
get (55% siger det er sadan, imod 50%
mand). Ligeledes passer denne model over-
ordnet ganske godt nemlig med 72%.

Hvordan pavirker denne indflydelse de valg,
der bliver truffet af den individuelle mand el-
ler kvinde? Man kunne formode, at den kol-
legiale normativitet om at tage de ekstra fe-
riefridage som ferie ville fa flere folk til at
aore det, og det er serligt interessant, nar det
bliver delt op pd stilling, dvs. nir man skel-
ner mellem arbejdere og funktionzrer. Det
belyser vi i det fplgende afsnit.
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Tager fenefridage

som ferie

---procent - - - - - - 0odds ratio - - - n
Alle ansalie 88 1165
Kon
Mand 85 0,533 721
Kvinde 93 1 444
Stiling
Funktionaerer 92 1,696 * 661
AfmjﬂE!'ﬂ 83 1 486
Kollegars holdning
Vaeig ferie 96 6,029 = 569
Veelg pengene 62 0,342 * 21
va!g selv B8O 1 498
n 1070
Hosmer og Lemeshow Goodness-of-fit test - P-veerdi: 64.5%

Kilde: Arbejde og autonomi-survey, april-may 2002

Tabel 3. Ferie adferd:

for godtgerelse.

3.3 Valget treeffes

De respondenter, der i survey-undersggelsen
havde givetl udtryk for at vaere berettiget til
ekstra feriefridage (76% af respondenterne),
blev spurgt om, hvordan de selv havde brugt
dem i dette og sidste ar, dvs, hvorvidt de hav-
de laget dem som ferie, som godtggrelse el-
ler halvt af hvert. Kernen her er i hgj grad
sporgsmalet om, hvorvidt strukwrelle eller
kulturelle faktorer har stgrst betydning. Bli-
ver ansatte hovedsageligt péavirket af ken,
virksomhedsstorrelse, social status, eller er
det socialt-normative pres fra kollegerne sa
staerkt at deres pavirkning er mere vasentlig.
Det vil vi, endelig, belyse i Tabel 3.

Note: *: (.01<p<=.05), **: (.001<p<=.01), ***: (p<=.001)

Andelen af ansatte som benytter deres ekstra feriefridage som ferie, i stedet

Signifikant forklarende variabler (i multivariat chi2 analyse):
Kgn, stilling og kollegers holdning. Procenter. 2002.

Der er generelt stor tilbpjelighed til at velge
ekstra feriefridage som ferie og ikke som
godiggrelse. Af alle ansatte i1 den private sek-
tor, giver 88% udtryk for at de bruger alle fe-
riefridagene som ferie, mens de resterende
kun 12% giver udtryk for at de enten valger
at tage det hele eller i hvert fald halvdelen
som godtggrelse. Det synes at pege i retnin-
gen af, at ikke alle ansatte anser fridagene
som et fuldstendigt frit valg, selvom dette
mgnsler stemmer overens med de krav og
den kampagne, der forte op til indfgrelsen af
feriefridagene. Dette resultat antyder allerede
indflydelse af normative faktorer.
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Nir man kigger pa de forklarende variabler,
er det kun ken, stilling og kollegernes hold-
ning, der fremstar som signifikante variabler:
kvinder har stgrre tendens til at tage ferien
end maend (93 mod 85%), og funktionzrers
storre tilbgjelighed 1 forhold til arbejdere (92
imod 83%). Forskellen mellem kgnnene har
dog en tendens il at forsvinde, ndr tabellerne
er blevet beregnet hver for sig med afs®t i
hhv. funktionarerne for sig og hhv. arbejder-
ne for sig (ikke vist). Imod forventningerne
spiller alder ingen rolle her, og den hgjere fe-
rietilbgjelighed blandt funktionwrer arbejde-
re er ligeledes i kontrast til forventningerne.

Hvis man vender blikket mod den normative
variabel, sd er der en dbenlys sterk forbin-
delse mellem den fornemmede normativitet
fra kolleger og ansatte der bruger deres ek-
stra feriefridage: Sammenligner man respon-
denterne, hvis kolleger mener, at man bgr
»lade det vere op til én selv« hvordan man
bruger de ekstra feriefridage, med respon-
denter som fornemmer kollegial normativitet
til at »holde sin ferie, stiger oddsene for at
holde ferien med seks gange (for alle ansatte
fra 8O til 96%)«. Hos arbejdere er denne ef-
fekt endnu steerkere (ikke vist i tabellen), ef-
tersom feriefrekvensen blandt dem, hvor kol-
legial normativitet finder sted, er lige si hgj,
som den er for funktion@rer (96%), mens der
blandt de arbejdere hvor kollegerne viser
svag eller ingen social normativitet med hen-
syn til dette emne, findes en meget lavere fre-
kvens (75%). Gennemsnitligt passer denne
model med 65%, hvilket forklarer to tredje-
dele af uoverensstemmelserne.

Den social-normative faktor er helt klart den
stzrkeste af de tre forklarende variabler som
er inkluderet i modellen, hvilket antyder at
kulturelle faktorer spiller en substantielt vig-
tigere rolle for uoverensstemmelsen i brugen
af de ekstra feriefridage end de institutionel-
strukturelle faktorer ggr. Det er interessant at
uformelle faktorer pi mikroniveau, pd denne
méde kan blive tildelt sa stor betydning."

4. Diskussion og konklusion

Ved overvejelserne af de specifikke empiri-
ske resultater fra disse analyser, dukkede en
rekke overraskende elementer op: Selvom
udbredelsen af ekstra feriefridage var tem-
melig sterk korrelerende med den kollektive
overenskomstdekning, var maden hvorpd
ansatte 1 den private sektor treffer deres valg
i denne henseende pa mange mader modstri-
dende med forventningerne.

— Fgrst og fremmest blev muligheden for
kompensation kun valgt af hver ottende
ansat 1 den private sektor (12 %).

Dette kan til dels forklares af kollegial
normativitet, men eftersom kun lige over
halvdelen rapporterer normativitet blandt
deres kolleger med hensyn til, hvordan
man skal bruge disse feriefridage, virker
det som om, at der er et generelt indivi-
duelt pnske om mere ferie. Dette stemmer
overens med baggrunden for feriefridage-
nes introduktion (som var kravet om en
ekstra uges ferie).

Kun halvdelen af de ansatte beretter om
normative holdninger der har med emnet
at gore, noget der antyder, at den anden
halvdel af respondenterne i virkeligheden
har et relativt fnit valg. Fagforeningens
sterke modstand mod det frivillige valg
deles kun af omkring halvdelen af funk-
tionzrerne i den private sektor, faktisk kun
af under halvdelen af arbejdemne i den pri-
vate sektor.

Mend var mere tilbojelige til at valge
»pengene« end kvinder, hvilket ikke
kommer som en overraskelse. Mere over-
raskende var det, at arbejdere havde
stgrre tendens til at velge de ekstra ferie-
fridage i form af godiggrelse end funktio-
nererne havde. »Kollektivistiske« sociale
normer blandt arbejdere kan — som noget
tyder pd — let kombineres med et gnske
om at »tjene de ekstra gryn«. Muligvis
gor den stgrre méinedlige afvigelse i ar-
bejdernes lpnninger dem mere fglsomme
overfor de faktorer, der gor dem 1 stand til
at pge n@ste minedslon.
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- Endelig, er social-normative faktorer af
uformel art, svarende til de uformelle out-
put restriktionsnormer diskuteret i den
klassiske human relations litteratur, ble-
vet dokumenteret: frihed til at velge pd
arbejdspladsen bliver ikke udgvet af de
ansatte i et vakuum, men under substanti-
el medindflydelse fra kolleger. Valgfrihed
er socialt indlejret, og mens det valg, den
enkelte traffer, naturligvis ikke kan ses
som deterministisk afledt fra den kollegi-
ale gruppe, @ndrer gruppens holdninger
ikke desto mindre de facto sandsynlighe-
derne.

Betvder dette at »senmodernismens refleksi-
ve opmarksomhed« ikke kan overfores til
dette studieomrade? »Valger vi at valge«
kun som de andre valger, og derved udgver
'the logic of appropriateness’ som beskrevet
af March. Scott, DiMaggio & Powell og de
andre neo-institutionalistiske forfattere? Det-
te perspektiv kan kombineres ud fra fplgende
argumenter.

For det forste er de ekstra feriefridage et for-
holdsvist nyt faznomen, der langsomt og
gradvist bliver introduceret pa det private og
offentlige arbejdsmarked. Derfor, eftersom
tilstedeverelsen af individuelle muligheder
ikke generelt er et fremherskende f&nomen i
det danske system, er det muligvis urimeligt
at forvente at ansatte skal opdage de nye mu-
ligheder og udnytte dem pa den rigtige made.
I dette perspektiv, er de 12% der ikke velger
ferien miske en ganske hgj andel.

For det andet er der spprgsmilet om hensigts-
massighed (appropriateness). Dette perspek-
tiv supplerer med en ny tilgang til emnet:
Muligheden for at bytte dage pd arbejde til
fridage (og selv betale for det) har i princip-
pet alud vare il stede. Muligheden for at
sporge sin arbejdsgiver om en ekstra uges fe-
rie har alud varet tl stede forudsat, at man
ikke fik lon. Der kan argumenteres for, at de
nye ekstra feriefridage er af pracis samme

natur. Men dette er dog ikke helt rigtigt:
Mange arbejdsgivere vil teve i forbindelse
med at give de ansatte flere ugers ferie, selv
uden lon ofte fordi »... vi har brug for dig
her, og du har jo haft de fem ugers ferie, som
du har ret til. har du ikke?«. The logic of ap-
propriateness indikerer at den ansatte burde
blive pi arbejde, og arbejdsgiveren kan tilla-
de sig legiimt at sige nej (og hvis han eller
hun siger dette, si er det stadig en »hatten i
hdnden« situation for den ansatte, fordi ved-
kommende »ubelejligt« sporger om noget).
Med de nye feriefridage, @ndrer dette sig
fuldstendigt: nu indikerer the logic of ap-
propriateness den ansattes ret til at holde de
ekstra fridage, og hvis arbejdsgiveren despe-
rat har brug for at den ansatte, bliver det ham
eller hende der »ubelejligt« spgrger den an-
satte om en tjeneste. Denne lille forskel peger
pa et essentielt trek ved den nye berettigelse,
navnlig fordi denne berettigelse reprasente-
rer et indgreb (om end spinkelt) pa lederens
ret til at lede. Det viser ligeledes, hvordan
kollektive overenskomster, har en fordel
overfor mindre formelle institutionaliserede
rettigheder: Saddanne rettigheder kan veare
mere dynamisk baseret i den kollektive over-
enskomstforhandlingsproces ved at skabe
nye hidtil ukendte relationer om indflydelse
og magt i relationen mellem arbejdsgiver og
ansat.

Det synes saledes at pege fremad mod en
transformation og en fornyelse af den kollek-
tive overenskomst. Nye rettigheder af samme
art &ndrer maske ordenen pa de kollektive
overenskomster over tid samt ansattelsesfor-
holdet i sig selv. Hvis den ansatte fir flere
valg, far den ansaue i det mindste langt mere
indflydelse pa sit eget arbejdsliv, end den an-
satte for har hafl. For at disse ting skal gores
positivt, og ikke placere den ansatte - og spe-
cielt ansatte med svage arbejdsmarkedsres-
sourcer — under arbejdsgiverens barmhjertig-
hed, skal disse muligheder inkorporeres i de
kollektive overenskomster. Fagforeninger
skal gore sig til de individuelle valgs advo-
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kater, og udnytte det tydelige paradoks som
dette medferer. Dette er en mulighed som
den danske fagbevagelse indtil i dag ikke har
forsggt at udnytte, men hvis de overkommer
deres egen traditions-inspirerede modstand,
er der miske stgrre muligheder for at trans-
formere det kollektive overenskomstforhand-
lingssystem og de kollektive overenskom-
sters orden. Der er ingen tvivl om, at en ind-
farelse af en grad af individualisme i det kol-
lektive system muligvis er méden at redde
overenskomsterne for at blive marginaliseret
i det lange lab, og det er maske ogsa en ma-
de at gore den ansatte interesseret i overens-
komsternes substans. Den mulige afledte in-
teresse for de kollektive overenskomster vil-
le vaere noget nyt, og den ville méske kunne
vekkes ved at gere den ansatte afhangig af
overenskomsten og siledes overkomme rela-
terede motivationsproblem.

Refleksiv bevidsthed er teoretisk set et vig-
tigt perspektiv for aktgrerne pd arbejdsmar-
kedet (fagforeninger sivel som arbejdsgive-
re), i og med det viser vejen for at transfor-
mere aspekter i ansettelsesforholdet, mens
neo-institutionel teori kan hjzlpe os til at for-
sta ikke mindst, hvordan disse forandringer
forandrer indlejringen af valgsituationer og
deres relaterede logikker i arbejdslivet. For
fagforeningerne vil dette medfgre en trans-
formation 1 maden de kollektive overens-
komster fungerer pa, fra at vare instrumenter
der regulerede arbejdspladsens orden til at
blive instrumenter for regulering pa metani-
veau. Hvis fagforeninger treeder et skridt til-
bage fra den direkte fastleggelse af regler, og
1 stedet spger mod at sikre rettigheden til at
velge fra en kompensations-pakke, sa ville
denne nye rolle formentlig vare langt mere i
trdd med, hvordan anszttelsesforholdet er i
dag
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Appendiks: Overenskomstdekning

Der mi forventes en vis usikkerhed i forbin-
delse med emnet om hvorvidt respondenter-
ne er dakket af en kollektiv overenskomst.
Tidligere undersggelser har vist der er en be-
tydehg gruppe af respondenter som giver in-
konsistente svar eller som svarer nej til
spargsmalet om hvorvidt de er dekket af en
overenskomst pa trods af at man ud fra deres
besvarelser angaende deres arbejdsplads
skulle tro at de er dakket (Scheuer & Mad-
sen. 2000 specielt 129-36).

For at lgse dette problem blev respondenter-
ne ikke kun spurgt om hvorvidt deres ans®t-
telse var daxkket af en kollektiv overens-
komst, men ogsd (a) om hvorvidt deres an-
sattelsesbrev indeholdt en reference tl en
kollektiv overenskomst og (b) om hvorvidt
de sammen med deres kolleger havde valgt
en tillidsreprasentant. Et positivt svar pa et
eller begge af disse sporgsmdl indikerer et in-
konsistent svar, jf. Tabel Al.

Er Deres ansaettelse omfattet af

Kollektiv overenskomst
Alle andre svar
Total

... henvisning

... valgt en tillidsrepraesentant?
(c) Jaibade (a) og (b)

svar (sum af (a), (b) og (c))
— Deekket

— Muligvis daekket
- Ikke daekket

til en kollektiv overenskomst/aftale?
(b) Har De og Deres narmeste kolleger

en kollektiv overenskomst eller aftale, er den
rent individuel aftale, eller er den en kombination
af kollektiv overenskomst og privat aftale?

Af dem der svarede andet end kollektiv overenskomst:
(a) Indeholder Deres ansaettelsesbevis

(d) Summen af sandsynlige inkonsistente

Rekodede veerdier for overenskomstdaekning:

percent n
61,6 1.041
38,4 650
100,0 1.691
Indgar 24 ad
Ja 10,1 171
Ja 1.7 28
14,2 240
61,6 1.041
14,2 240
24,2 410

Table A1l.

af kollektiv overenskomst.

Kilde: Arbe|de og autonomi- survey, april-maj 2002.

Inkonsistente svar pa spgrgsmil angidende om respondenten er dekket
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Som man kan aflase af tabellen ser det ud til
at 14% af respondenterne afgiver et inkonsi-
stent svar, specielt pa spgrgsmalet om valg af
tilhidsrepraesentant har mange givet positive
svar. Der er en sandsynlighed for at disse til-
felde er »falske negative« og at overens-
komstdekningen er galdende. Men siden
kontrollen af respondenternes egen jobbeskri-
velse ogsa viser, at nogle af disse personer fal-
der uden for den sandsynlige rekkevidde af
kollektiv overenskomst, er det ikke muligt at
rekode disse respondenters svar til positive
svar. Man kan kun placere disse respondenter
i en middelgruppe - en grizone — hvor re-
spondenterne sandsynligvis er dekket.

Noter

*. Denne undersggelse er gennemfort i forbindelse
med forskningscenteret CARMA's generelle
forskningsprogram, en gruppe af forskere fra hhv.
Aalborg Universitet og Roskilde Universitetscen-
ter. Den finansielle stotte til dette forskningspro-
jekt er opniet gennem et forskningsprogram fi-
nansieret af Statens Samfundsvidenskabelige
Forskningsriid samt af Beskafligelsesministeriet.

Forfatteren gnsker at takke ovenstdende samt
kolleger 1 CARMA, og specielt Henning Jor-
gensen, for nyttige kommentarer samt kritik til
tidligere udgaver. Fejl og udeladelser er dog ale-
ne mit ansvar,

1. Eksklusivaftaler i den kollektive overenskomst er
i Danmark ikke kun tilladt, de bliver ligefrem op-
retholdl af Arbejdsretten, som kan udstede bpder
til arbejdsgivere som bryder en sddan aftale (Ni-
elsen 105-13). Januar 2003 har regeringen frem-
sat forslag for folketinget om at forbyde eksklu-
sivaftalerne. Forslaget er senere trukket tilbage,
da det ikke kunne samle flertal.

2. Deite til trods for at den nuvarende danske libe-

ral-konservative regerings fagforeningsfjendske
holdninger ikke kan sammenlignes med That-
cher-regeringernes holdninger.

3. Den precise udbredelse af eksklusivaftaler er ik-
ke kendt, men er blevet estimeret til at omfatte 7-
10% af alle ansatte i den danske private sektor (jf.
Udvalget om eksklusivbeskrivelser 2002; DA
1998: 197; Scheuer 1998; 2000a: 100-2).

4. Som en slags »forhandlingsbords spill-over«.
Man kan betegne det som de danske industrielle
relationers »copy and paste model«.

5. Eksempler er industriens overenskomst 2000-

2004 mellem CO-Industri og Dansk Industri §18,

stk. 3, litra e, p. 37, og Landsoverenskomsten —

Kontor og Handel mellem Handels- og Kontor-

funktionzrernes Forbund (HK) og Dansk Handel

& service (DH&S) §12, sik. a, p. 17. Bestemmel-

sernée er uendret viderefort 1 de manglende over-

enskomster 2004-7.

Anckdote. Man ma tro det eller lade viere!

Cf. Burawoy 1979; Roethlisberger & Dickson

1939; for en diskussion af disse klassiske studier

se Scheuer 2002b: 77-84 and 166-71.

8. For mere information om mélingen af overens-
komstdzkningen, se appendiks.

9. P-vardien fra Hosmer og Lemeshow Goodness-
of-fit test anvendt i den logistiske bearbejdelse.

10. I disse situationer er de ekstra feriefndage for det
meste dele af en virksomheds-stgttet frynsegode-
pakke.

11. Ansatte md udpve en form for »restriktion af
valg«, i denne forbindelse forstdet som at der er
en norm om at alle tager hans/hendes ekstra feri-
efridage som ferie. For en diskussion af arbejds-
pladsens sociale normer jf. Scheuer (2000b: spe-
cielt 187-204).

12. PA NNF-omridet (slagterieme) har den forste
runde af valgfrihed, som omhandler 2.7% af lon-
summen i 2003-overenskomsten indebdret at pd
slagterierne i Danish Crown valgte 49% valgte
kun feriefridage. 37% valgte kun lon, 10% valg-
te at kombinere feniefridage og len. mens de re-
sterende 4% valgte andre kombinationer (ikke
mange valgte siledes pension). Den mere abenly-
se valgfrihed synes at have givet et mere diversi-
ficeret adferdsmenster. Kilde: LO: @je pd be-
skeefrigelsen. Maj 2003, ss. 85-7 og NNF.
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