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1. Indledning'

Fastlaggelsen af 1gn og arbejdsvilkar er cen-
trale temaer i kollektive overenskomster, og
det er nok ikke for meget sagt, at i hvert fald
rammerne (minima eller maksima) for lgnni-
veauer, for arbejdstid, for arbejdsmarkeds-
pension m.fl. herhjemme fastlegges i de af-
taler og overenskomster,” som indgas af for-
handlerne pa det »store« arbejdsmarked og
efterfplgende (som hovedregel) vedtages af
medlemmerne. Betydningen af disse over-
enskomster udfordres dog fra flere sider 1 dis-
se ar, og der kan veare grund til at drefte, hvil-
ken betydning disse udfordringer har for
overenskomsternes og dermed de faglige or-
ganisationers fremtidige samfundspkonomi-
ske og sociale betydning. Til de centrale ud-
fordringer hgrer folgende.

For det forste er det sadan, at henlzggelsen
af vasentlige spergsmal vedrerende lgn og
arbejdsvilkar til relativt centraliserede for-
handlingsparter pia nationalt niveau — béde
historisk og aktuelt — har vist sig for det me-
ste at vare en velfungerende, men dog til ti-
der ret skrgbelig metode tl at regulere Ign-
og arbejdsforhold pi. Pa den ene side sikrer
Hovedaftalen med tilhgrende fredspligt rime-
ligt lange perioder med »arbejdsfred«, men
pa den anden side ender disse centrale for-
handlingsopger ikke helt sjzldent i kostbare
storkonflikter og/eller — savel for politikere

som for topforhandlerne — ubehagelige lov-
indgreb, siledes som vi senest blev mindet
om det i 1998. Sterke organisationer pé ar-
bejdsmarkedet synes at forudsatte politisk
intervention nu og da, og arbejdsmarkedets
»fri forhandlingsret« er derfor ikke helt ube-
tinget fri. Der har varet lovindgreb i de ge-
nerelle overenskomstforhandlinger i hvert ar-
ti siden krigen, 1 1970erne endda tre gange,’
hvortil kommer lovindgreb pa en rakke spe-
cielle omrader. Disse indgreb viser, at selv
om parterne kan tale sig til rette, sa udggr ur-
afstemningstraditionen — lige som folkeaf-
stemningerne i forhold til politikerne — den
store joker, som undertiden udfordrer syste-
met og valter resultatet.

For det andet kan man hertil fgje, at udover
risikoen for storkonflikt bestar der endvidere
en konstant og ikke helt sjzldent en realise-
ret risiko for konflikter pa enkeltomrader i
den private og is@r 1 den offentlige sektor i
forbindelse med overenskomstfornyelserne.
Sygehusomridet og is®r sygeplejerskerne i
Dansk Sygeplejerad (DSR) har fremkaldt
gentagne konflikter og har som fglge heraf
vaeret udsat for forskellige typer af lovind-
greb. Spergsmalet er, om de nuvarende koa-
litioner og de horisontale (klassemwssige)
organisatoriske principper, der ligger bag, er
tidssvarende, eller om de bgr wndres. Og
spergsmalet er endvidere, om en svekkelse
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af de faglige organisationers rolle i den di-
rekte Ipnfastszttelse og lgpndannelse er noget
som bevirker en svakkelse eller en styrkelse
af organisationernes fremtidige rolle.

I nzrverende artikel foretages en narmere
diskussion af den forhandlingsdynamik, der
er indbygget i de skandinaviske arbejdsmar-
keder, herunder en diskussion af

— De incitamenter i forhandlingsstrukturen,
som kan trekke enkelte forhandlings-
grupper i retning af at bryde den fazlles
forhandlingsfront, ofte i form af det, der
kan beskrives som et »anden ordens kol-
lektivt handlingsproblem«,

— De mekanismer, man i de skandinaviske
lande har til at mindske incitamenterne til
at »bryde ud« af fellesskabet, fx Forligs-
mandsloven og tvungen voldgift, samt

— De problemer, der skabes af disse meka-
nismer, samt nogle mulige Igsninger.

Afslutningsvis skal dette muligggre en vide-
re diskussion af, hvordan arbejdsmarkedets
kollektive organisationer evt. kan forholde
sig til disse udfordringerne og anomalier,
herunder om disse udfordringer stiller krav
om @ndringer i nogle af de mekanismer, der
i dag kendetegner forhandlingssystemet. Det
skal understreges, at artiklen omhandler lov-
massigheder forhandlede @ndringer af lgn
og lgnstruktur, ikke de facto Ign@ndringerne.
Der anlagges et partielt perspektiv.

2. Forhandlingsmodellens styrke: Organi-
sationsgraderne

I en europaisk kontekst er de skandinaviske
landes arbejdsmarkeder kendetegnet ved re-
lativt staerke arbejdsmarkedsorganisationer
péd begge sider af bordet. Pd Ipnmodtagersi-
den ytrer dette sig ved, at det kun er i Dan-
mark, Finland, Norge og Sverige, at over
halvdelen af de besk®ftigede lpnmodtagere
er organiseret i en faglig organisation. I alle
andre europ®iske lande udger de fagligt or-
ganiserede et mindretal, jf. tabel 1.

Tabel I. Faglig organisationsgrad i det vest-
lige Europa: Andel af beskeeftigede lopnmod-
tagere, der er medlem af en faglig organisa-
tion. 1990 og 1995. Procent.

1990 1995
---procent ---
Skandinaviske lande
Sverige 84.0 87.6
Finland 72.0 784
Danmark 73,2 78,3
Norge 56.0 57.7
Gennemsnit 74.2 77.8
@vrige europeeiske lande
Belgien 51,2 49.7
Irland 50,6 46,2
Dstrig 47,2 433
Italien 40.1 37,7
Storbritannien 38.1 32.1
Tyskland 329 29,1
Portugal 33,0 26,8
Holland 254 25.7
Schweiz 258 25,2
Spanien 12,1 18,6
Frankrig 11,0 10,0
Gennemsnit 30,1 27.7

Kilde: Blaschke 2000: 219
Note: Gennemsnitiene er vagiet efter arbejdsstyrkens stomelse i de
enkelte lande.

Som det fremgar af tabellen har kun enkelte
andre mindre europziske lande organisati-
onsgrader 1 n&rheden af de 50% (Belgien, Ir-
land, @strig), mens de stgrre lande alle ligger
med organisationsgrader omkring en tredje-
del (Italien, Storbritannien, Tyskland) eller
vasentligt derunder (Spanien, Frankrig). Det
fremgar endvidere, at hvor der har varet en
faldende organisationsgrad i stort set alle de
gvrige europ&iske lande i perioden fra 1990
til 1995 (bortset fra Spanien og Holland), sa
har organisationsgraden i de skandinaviske
lande i samme periode veret stigende, 1 tre af
de fire lande endda klart stigende. Hvor det
vegtede gennemsnit i Skandinavien steg fra
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74,2 til 77,8% pa fem dr, sa faldt det i resten
af det vestlige Europa fra 30,1 til 27,7%. Lidt
groft sagt er det sddan, at i Skandinavien er
tre ud af fire beskaftigede lgnmodtagere fag-
ligt organiseret og tendensen er stigende,
mens i resten af Europa er kun godt hver fjer-
de lpnmodtager organiseret, og tendensen er
faldende.

Dette indebzrer for det forste, at de faglige
organisationer spiller en noget anden rolle pa
de skandinaviske arbejdsmarkeder, nir det
galder fastleggelsen af lgn- og arbejdsvil-
kér, end de ggr i det gvrige Europa. De fagli-
ge organisationers »reprasentative legitimi-
tet«, dvs. legitimiteten 1 deres pastand om at
representere alle eller i hvert fald det store
flertal af lgpnmodtageres interesser, har en
helt anden vagt 1 Skandinavien end andre
steder.

For det andet indebarer det, at de skandina-
viske faglige organisationer har haft langt
stgrre succés med at overvinde det forste or-
dens kollektive handlingsproblem, at fa lgn-
modtagerne organiseret i faglige organisatio-
ner pd trods af, at man kan nyde mange af
fordelene ved disses virke ogsd nir man er
uorganiseret.* Skandinaviske faglige organi-
sationer plages langt mindre af problemer
med »gratister« og free rider-adferd, end
tilfeeldet er i vore europ&iske nabolande.

Nér det gelder strukturen af lgnmodtageror-
ganisationerne pa lgnmodtagersiden og den
generelle made, overenskomstforhandlingerne
foregar pd i Danmark, Norge og Sverige, er
der ogsa betydelige fzlles treek (jf. fx Scheuer
1993 og ikke mindst den meget systematiske
og grundige fremstilling i Stokke 1998). Disse
ytrer sig bl.a. i eksistensen af tre dominerende
lpnmodtagerorganisationer (LO) for arbejdere
og lavere funktionrer, kombineret med to el-
ler tre andre hovedorganisationer pa funktio-
nzromradet. Der er dog ogsa forskelle (jf. isar
Stokke 1998: 532-7), men set i relation til det
gvrige Europa er forskellene mellem disse tre
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lande trods alt noget mindre end forskellene til
Tyskland, Holland eller Storbritannien.

Til forskellene hgrer, at man i Danmark og
Norge har haft en lang reekke af lovindgreb i
overenskomstfornyelserne, mens man i Sve-
rige stort set aldrig har oplevet dette, og der-
med har en tilsyneladende mere »fri« for-
handlingsret. For man falder i svime over
svenskernes stgrre frihed péd dette omrade bgr
det dog tilfgjes, at en hertil relateret forskel
er, at man i Danmark og Norge tillige som
hovedregel har tradition for at sende overens-
komstfornyelserne til urafstemning blandt
medlemmerne, mens man i Sverige som ho-
vedregel stemmer ved kompetente forsamlin-
ger (Stokke 1998: 532). Det siger sig selv, at
risikoen for storkonflikt er betydeligt stgrre i
et forhandlingssystem med end i et system
uden det demokratiske element, som uraf-
stemningerne udggr. Det ses fx af det forlgb,
der udlgste Storkonflikten i 1998 i Danmark:
Her var forhandlingsparterne efter harde for-
handlinger til slut blevet enige, og de »kom-
petente forsamlinger« hos forbundene anbe-
falede resultatet. Uden urafstemningstraditi-
onen var der aldrig blevet storkonflikt og som
konsekvens heraf heller intet lovindgreb.

3. Centralisering og forhandlingernes
efternglere

Alle tre lande oplever betydelige koordinati-
onsproblemer mellem de organisationer, der
indgér i de forskellige hovedorganisationer
og forhandlingsfallesskaber. Selv om tinge-
ne som hovedregel finder en forhandlings-
Ipsning, sa er der altid betydelige lgnmodta-
gerinterne fordelingskonflikter. Hertil kom-
mer sd det anden ordens kollektive hand-
lingsproblem, som bestdr i, at den enkelte
deltagende organisation (som er baseret pa
og sigter mod overvindelse af fgrste ordens
kollektiv handlingsproblemet) har incitament
til at agere opportunistisk: Fx forspge at
legge sig som »efterngler« i forhandlingsfor-
lgbet for at afpresse systemet lidt ekstra (nir
alle andre har sluttet fred). Skal det overord-
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nede system bestd, ma dette incitament un-
dertrykkes, eller i det mindste begranses,
hvilket som hovedregel ogsa sker. Men pro-
blemet er, (1) at det ikke lykkes altid samt (2)
at det ikke altid er overensstemmende med,
hvad der mere samfundsmassigt opfattes
som ret og rimeligt, fx i forhold til en lige-
stillingsproblematik.

Arsagcme til den hgjere grad af centralise-
ring af forhandlingssstrukturerne, som vi har
i de skandinaviske lande, er flere. Due &
Madsen (1993: 79; jf. tillige 1999) tilskriver
den i1 hovedsagen arbejdsgivernes gnske om
netop at undga leapfrogging, eller som man
tidligere sagde i dansk sammenhang »om-
gangsskruen«, hvor fagforeningerne udtog en
enkelt virksomhed af gangen til konflikt, for
pd den vis at skabe en »lgnskrue« (jf. ordet
»skruebra&kker«, der — anvendt om strejke-
brydere — netop henviser til, at de pagalden-
de ikke-deltagere i en faglig konflikt gde-
legger muligheden for at fa lgnskruen til at
kgre). Til denne historiske begrundelse hgrer
dog ogsa, at man mere nutidigt efterhanden
fik indskrevet den forhandlingsnorm hos par-
terne, at de resultater, som en toneangivende
gruppe i forhandlingsforlgbet forhandler sig
til, bgr tillige komme alle andre deltagende
grupper til del, sterke som svage. Et solida-
risk princip, med andre ord, et »procent-lig-
hedsprincip«, men kun solidarisk op til en
grense, og med visse indbyggede, uintende-
rede konfliktlinjer, som har plaget dele af sy-
stemet ret sterkt 1 1990erne.

4. Uintenderede konsekvenser af prin-
cippet om procent-lighed i lgnstigning

Man skal i denne forbindelse ikke glemme, at
aktprerne i de kollektive overenskomstfor-
handlinger trods alt er de enkelte forbunds
topforhandlere, og at disse topforhandlere al-
tid og helt naturligt vil have deres egne med-
lemmers situation i tankerne, dvs. at de biade
skal vare »kollektive« og solidariske og
samtidig tillige skal vare »organisationsego-
istiske« og tenke pd »organisationsbevarel-

se« for deres egen organisation (jf. Elvander
1988: 277) og ikke mindst p4, at de selv skal
kunne genvalges, samtidig med, at de skal
samarbejde.

Med hvilke gjne mé disse topforhandlere da
se pa forhandlingsresultaterne? Hvilke ratio-
naler driver forhandlerne fra de forskellige
organisationer i et forhandlingssamarbejde,
altsa i det, der kan karakteriseres som »anden
ordens kollektiv handlings problemetc.
Hvordan bedgmmer en forhandler, om et op-
ndet resultat er »godt nok«? I tidligere tider
og i den private sektor ville de nok skele til
virksomhedernes overskud og til lgnudvik-
lingen for direktgrerne, men i dag og isar i
den offentlige sektor har dette ikke meget
mening. De offentlige organisationers lgn-
massige indplacering af deres medlemmer
pa lgnstigerne ggr imidlertid fokuseringen pa
lgnrelativiteter indlysende. For den enkelte
forhandler gzlder derfor den meget enkle
lov, at

(1) den Ignstigning, som vores organisation
opnar, skal veere storre end eller lig med
gennemsnittet af lgnstigninger, som de
@gvrige organisationer opndr.

En fagforeningsleder, som systematisk far
mindre end andre fagforeningsledere, er en
fiasko og vil antagelig ikke kunne overleve
lenge pa posten. Nu er der sa det yderligere
problem, at nogle forhandlere oversatter den
ovenstdende lov til en variant af Janteloven,
nemlig til at

(2) ingen af de pvrige organisationer skal op-
na en lpnstigning, der er stgrre end den,
vores organisation opnar (jf. Elster 1989:
252ff.).

Denne misundelseslov hgrer man undertiden
udtrykt i mere eller mindre velvalgt sproglig
forkledning. I realiteten et princip om en
mindste falles n@vner, men ogsa et princip,
som er helt 100% fokuseret pa lgnrelativite-
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ter, og overhovedet ikke inddrager de ansat-
tes indsats, ansvar, fleksibilitet osv. Proble-
met med denne sociale norm er, at den er ba-
seret pd misundelse, som kan fgre til, at for-
handlerne og organisationerne anvender me-
re energi pa at overvige hinanden end pa at
fremme fxllesskabets og egne interesser over
for modparten, jf. bl.a. af Elvander (1988) og
Elster (1989).

5. Koalitionernes problemer med
lenrelativiteterne

Hvorfor er der sa store koordinationsproble-
mer i koalitionerne, isr tilsyneladende i den
offentlige sektors koalitioner, fx omkring sy-
geplejerskerne og FTF? Hvordan kan det
vare, at man synes langt bedre 1 stand ul at
héandtere lgnrelativiteterne mellem de forskel-
lige LO-forbund? Man kan antage, at en vas-
entlig del af forklaringen herpi er, at FTF i
lensammenhang er en noget kunstig stgrrelse.
Folkeskolelerere, pedagoger, sygeplejersker,
politibetjente, bankassistenter m.fl. er grupper,
der maske kan havde at tilhgre »middelstan-
den« eller middelklassen, men de har arbejds-
messigt absolut intet med hinanden at ggre.
De kender vel dérligt nok hinandens arbejdssi-
tuation, forstar ikke hinandens arbejdsbelast-
ninger, kender ikke de uddannelsesmassige
krav til hinanden osv. Det eneste, de tilsynela-
dende ved, er den indbyrdes, relative Ignind-
placering. 1 realiteten har disse grupper derfor
absolut ingen incitamenter til at lade de gvrige
fa en storre Ipnstigning end dem selv, og top-
forhandlerne fra de enkelte organisationer kan
risikere deres position, hvis de systematisk la-
der de andre (eller nogle af de andre) fa mere,
end de selv far.

Det fnomen, Vi ser her, er pa den ene side et
kollektivt handlingsproblem 1 anden orden:
FTF-organisationerne har en felles interesse
som middelstandsorganisationer i, at de lgn-
trin, deres medlemmer er indplaceret pa, lig-
ger hpjere end og helst legger mere afstand
til de lgntrin, som LO-organisationernes
medlemmer er indplaceret pi. Pi den anden
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side, nar det galder den indbyrdes rangord-
ning af middelstandsorganisationernes med- |
lemmer pé lgntrinnene, skilles vejene, og al-
le har en entydig, organisationsegoistisk in-
teresse 1 kun at fremme egne interesse.

6. Lonkagen: Oge stogrrelsen pa kagen
eller pa stykket

Man kan illustrere dette pd en anden méide,
ud fra en »lgnkage« tankegang. Ved hver
overenskomstforhandling er der en »kage« il
radighed for lgnmodtagerorganisationeme.
Hvis man for nemheds skyld setter den pro-
centramme, man ofte taler om, som varende
lig med kagen, har hver af organisationeme
pa lenmodtagersiden nu to interesser, der ik-
ke er sammenfaldende, og som faktisk let
kan komme i modstrid:

(A) Pa den ene side har hver enkelt organi-
sation en interesse i, at maksimere ram-
men, dvs. at arbejde for, at kagen bliver
sa stor som muligt, da deres egen andel i
kroner dermed oges (som hovedregel
gges) tilsvarende.

(B) Pa den anden side har hver enkelt orga-
nisation en interesse i, at maksimere de-
res egen andel af rammen, dvs. arbejde
for, at deres egen stykke af kagen bliver
sa stor som muligt.

Det er indlysende, at hvor punkt (A) er ud-
gangspunkt for f@lles interesser og for hand-
linger, hvor organisationerne samarbejder og
stotter hinanden, er punkt (B) udgangspunkt
for modstridende interesser, og for at organi-
sationerne konkurrerer med hinanden even-
tuelt ligefrem bekamper hinanden.

Overenskomstterrznet har siledes en klart
defineret modpart (arbejdsgiverne, hvis no-
gen skulle vere i tvivl), men medspillerne,
allianceparterne, kan ofte i lige s hgj grad
vare konkurrenter. Dette skerpes i de tilfe]-
de, hvor rammens eller kagens stgrrelse op-
fattes som uforanderlig og fast, eller hvor
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nogle af organisationerne har den opfattelse,
at det bedre kan betale sig for dem at arbejde
hen imod punkt (B) — hvor resultaterne af an-
strengelserne vil tilfalde dem selv in toto —
end at arbejde efter punkt (A), hvor de jo kun
vil fa en mindre andel, nemlig deres relative
andel, af den samlede gevinst. Det bedste er
faktisk, hvis »de andre« organisationer vil ar-
bejde for at gge kagens stgrrelse, mens »vi
selv« koncentrerer os om at fa en stgrre rela-
tiv andel af den samme kage.

Kort og godt er der tale om, at de enkelte or-
ganisationer har rationelle tilskyndelser til pa
opportunistisk vis at optimere deres egne
medlemmers interesser pa bekostning af an-
dres, selv i en form, hvor organisationernes
samarbejdsrelationer belastes. En del af det
paradoksale herved er, at organisationerne
netop er baseret pd overvindelsen af et fgrste
ordens kollektivt handlingsproblem, nemlig
det enkelte medlems ofte gkonomisk ratio-
nelle incitament til at sta udenfor den faglige
organisation. Her bryder organisationerne sig
ikke om uorganiserede og »gratister«, og der-
for er organisationernes egen optreden som
gratister i anden orden og deres incitamenter
hertil et emne, der er vanskeligt at diskutere
abent. Undertiden beskrives disse stridighe-
der som udtryk for »darlig kemi« mellem
visse topforhandlere, men bedre forstaelse af
den underliggende incitamentstruktur kunne
maske give en bedre forklaring.

7. Typer af lgsninger pa de kollektive
handlingsproblemer: CO Industri
Det kan vare instruktivt i denne forbindelse
at betragte nogle af kartellerne pa det private
arbejdsmarked, iser CO Industri. CO Indu-
stri blev oprindeligt dannet af en raekke for-
bund for faglerte forbund herhjemme, men
pa et tidspunkt meldte »arbejdsmandene« (i
dag SiD) og »kvinderne« (KAD) sig ind,
altsd to store grupper af ikke faglerte arbej-
dere. [ dag er ogsd industriens funktionzrer,
kontorassistenter, laboranter (i HK) og tekni-
kere (i TL) medlem af CO Industri. Hvordan

héndterede man internt i kartellet de modsat-
rettede interesser mht. lgn, som der matte
vare mellem de faglerte og de ikke faglerte,
og mellem mandene og kvinderne? Man
madtte jo forudse, at der ville vere en konstant
uenighed mellem organisationsreprasentan-
terne omkring, hvilke af grupperne, der skul-
le have mest.

I CO Industri klarede man det ved at ga over
til et mindstelgnssystem (eller minimallgns-
system, som det dengang betegnedes). I det-
te system fastlegger overenskomsten kun
mindstelgnnen, mens den faktiske lgn for-
handles pé virksomheden. Da mindstelgnnen
er felles for alle, faglerte som ikke-faglerte,
blev interessemods@tningerne straks mind-
sket en hel del. Men dermed havde man vel
kun flyttet problemerne ud pa virksomheder-
ne? Ikke rigtigt, fordi pa virksomhedsniveau
indgdr der ogsd andre parametre i parternes
forhandlinger. Faggrensen mellem faglaert
og ikke faglart arbejde er ikke hugget i mar-
mor eller givet af Vorherre. Mellem det
egentlig faglerte og det egentlig ufaglerte
ligger en (ofte betydelig) grdzone af arbejde,
til hvilket arbejdsgiverne bade kan anvende
faglerte og ufaglerte arbejdere. Der er altsa
en vis andel af virksomhedens ansattelse,
hvor fagl@rte kan substituere ufaglerte, og
omvendt.

8. Effekten af arbejdskraftsubstitution

Hvis nu eksempelvis de ufaglzrtes lgnniveau
stiger op 1 n@rheden af de faglertes, betyder
dette, at arbejdsgiverne vil foretrekke at
ansztte faglerte til en vis andel af det ufag-
lerte arbejde. Hermed mindskes den ufag-
lerte beskeftigelse pa virksomheden, og de
ufaglartes arbejdslgshed stiger. De far hgjere
lgn, men ferre i beskzftigelse. En tilsvaren-
de mekanisme pavirker de faglerte: Hvis de-
res lgn bliver alt for hgj i forhold til de ufag-
lertes, vil arbejdsgiverne tilstraebe at ansatte
ufaglerte til visse faglerte jobs, og sa vil de
faglertes arbejdslgshed kunne stige. Kort og
godt kan man sige, at arbejdskraftsubstitutio-
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nen har en effekt i retning af at mindske de to
gruppers indbyrdes lgnkonkurrence. Selv om
de konkurrerer om den samme lgnkage, sé er
der samtidig et pres pd dem for ikke at
skavvride Ignrelationerne alt for meget, for-
di arbejdsgivernes ansattelsespolitik (som
igen er betinget af de ansattes relative pro-
duktivitet og kompetence) kan forvandle en
tilsyneladende forhandlet lgngevinst til det
modsatte. Dette ha&nger sammen med, at ar-
bejdskraftens veerdi for arbejdsgiveren er for-
skellig, og bl.a. er ath®ngig af graden af for-
mel uddannelse. Lgn er jo ikke bare lgn, lgn
udtrykker et bytte, hvor arbejdsgiveren opnar
en arbejdsindsats til gengzld for Ignudbeta-
lingen. Vardien af denne indsats er naturlig-
vis af stor betydning for lgnfastsattelsen.

Det er nok forholdsvis indlysende, hvad dis-
se rasonnementer betyder for sygeplejer-
skerne og for DSR. Samarbejdet i FTF-K er
kun nyttigt, ndr man kan holde fred pa de in-
dre linjer, dvs. hvis formalet er at have »mid-
delstandens« generelle lpnmassige status
over for LO-omradets og over for AC-omra-
dets. Men hvis formdlet er at @ndre lgnrelati-
onerne mere specifikt mellem FTF-grupper-
ne, sa er det ikke indlysende, at dette bedst
sker via FTF-K.

Det vasentlige i FTF-K er nemlig, at der er
ingen arbejdskraftsubstitution mellem fx sy-
geplejersker og folkeskolelawrere. Hvis folke-
skolelzrernes lgn er urimeligt hgj i forhold
til sygeplejerskernes, si trenger sygeplejer-
skerne ikke ind pd folkeskolelerernes be-
skafligelsesomride af den grund, og hvis sy-
geplejerskernes lgn omvendt skulle ga hen og
blive hgjere end folkeskolelzrernes, sa vil
disse neppe heller traenge ind pd sygehusene.
Hermed er LC frataget ethvert incitament til
at stgrre DSR’s s@rlige interesser i FTF-K og
over for ARF. Og hermed er der sat et stort
spprgsmilstegn ved selve rationalet for dette
forhandlingssamarbejde. Disse indsigter gor
de konflikter, der har kunnet observeres i
FTF-K i forbindelse med de senere ars over-
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enskomstfornyelser mere forstdelige, idel |
man kan forsta det rationale, som DSR’s kon-
kurrenter i FTF-K har. Konflikterne skyldes
ikke, at de medvirkende organisationsfor- |
mand har haft en dérlig kemi, og man kan ik- |
ke vente. at en eventuel udskiftning af disse
ville gore FTF-K-samarbejdet mindre kon-
fliktbetonet.

9. Nar samarbejdet svigter:
»Copy and Paste«

Dette kan man se som et udtryk for en social
norm om solidaritet pd de skandinaviske ar-
bejdsmarkeder, og man kan da ogsi se i de
omfattende fremstillinger af forhandlingsfor-
Igbene pd det offentlige danske arbejdsmar-
ked, at der er en betydelig tendens til, at de
resultater, de toneangivende grupper — malt i
procent — opnar ved forhandlingerne, ogsi
skal komme de andre til del, men sa heller ik-
ke mere. Due & Madsen skriver eksempelvis
i forbindelse med overenskomstforlgbet i
1993, hvor offentligt ansatte fra SiD og PMF
forkastede den ny overenskomst, og derfor
kom i Forligsinstitutionen:

»Som i de tidligere tilsvarende situationer var
der ikke noget ekstra at komme efter for de
organisationer, der stemte nej til KTO-forli-
get« (Due & Madsen 1996: 700).

Hermed udtrykkes det princip, at p& den ene
side bgr SiD og PMF's medlemmer have
samme reguleringer og fordele (malt i pro-
cent), som de gvrige grupper havde opnaet,
men pi den anden side ma disse grupper ik-
ke opfatte de forudgéende forlig som »et
gulv, i forhold til hvilket de sa skal kunne
forhandle sig til noget ekstra.

S4dan set kan systemet beskrives ret kort:
Man kan i disse tekstbehandlingstider beskri-
ve »Den Danske Model« som en »Copy and
Paste« model, dvs. en »Kopiér og Swt ind«-
model.* Grundprincippet er nemlig, at de
Igsninger og de rammer, der aftales pé de be-
tydende omréder, kopieres og sattes ind i al-
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le de gvrige omraders overenskomster, evt.
med de ngdvendige tilretninger. I 2000 var
dette helt tydeligt med de ny feriefridage: Da
fgrst de var gennemfgrt i industriens over-
enskomster, vidste alle, at de skulle indfgres
i alle de gvrige overenskomster. Det var kun
et spgrgsmal om hvordan, dvs. med visse
branchespecifikke variationer omkring ka-
rensbestemmelser o.l. Og alle venter til over-
enskomstforhandlingerne i 2002 pa det of-
fentlige omrade, at alle ogsa her far de to
manglende feriefridage op til de fem i Igbet
af perioden frem til 2004, hvor industriover-
enskomsten lgber til.

I 1987, hvor reduktionen af arbejdsugen fra
39 til 37 timer blev aftalt, skete dette fgrst pa
industriens omrade, derefter pa hele det pri-
vate omrade, og til sidst (en til to uger sene-
re) havde man sé sandelig aftalt helt det sam-
me pa det offentlige omrdde. Det siger lidt
om, hvor selviglgeligt dette var, at Due &
Madsen i deres fremstilling af det offentlige
overenskomstforlgb i 1987 kun omtaler ar-
bejdstidsnedsattelsen et eneste sted, nemlig
der, hvor det nevnes, at det havde man aftalt
i den private sektor (Due & Madsen 1988:
178).¢

Dette Copy and Paste princip har mange for-
dele, nar man skal have alle grupper afsluttet
i de store overenskomstrunder, og princippet
er, at man giver alle det samme i procent, og
at man saledes ikke rokker ved de eksisteren-
de lgnrelativiteter. Det har store fordele, for-
di man ellers nemt kunne risikere at bevaege
sig ud i de helt store slagsmal.

Det er jo klart, at eventuelle »efternglere«
kan vere fristet til at kraeve lidt ekstra, fordi
omkostningerne ved at give en enkelt mindre
gruppe eller to en lidt hgjere procentstigning
naturligvis ikke pavirker det samlede resultat
meget. Nir der i forhandlingssystemet er en
meget sterk normativ. modstand herimod,
skyldes det dette systems karakter af gentag-
ne spil, hvor en indrgmmelse til serlige grup-

per i en forhandlingsrunde na®sten uundgae-
ligt vil udlgse kompensatoriske krav fra stort
set alle gvrige grupper i n@ste runde. Sa vil
alle forsgge at blive belgnnet som »efterng-
ler«, ingen vil tage ansvaret for det fgrste for-
lig, og risikoen for storkonflikt vil vare over-
h@ngende. Man kan sammenfattende karak-
terisere systemet som fglger:

»Det er et system, hvor nogle fremtredende
omrader gér i spidsen og dermed s&tter stan-
darden bdde med hensyn til indhold og ni-
veau for alle andre grupper, og hvor balancen
pa arbejdsmarkedet ville blive undergravet,
hvis efternglerne opndede mere end front-
lpberne« (Due & Madsen 1996: 730f.).

Dette sakaldt decentrale system, hvor en rek-
ke lgnmodtagerorganisationer (forbund eller
karteller) forhandler over for en tilsvarende
rekke af arbejdsgiverorganisationer (som ho-
vedregel DA’s medlemsorganisationer) har
den indbyggede fordel, netop pga. den ster-
ke indbyggede norm om falles forbedringer
pa procentniveau til alle, at det ikke indehol-
der disincitamenter til frontleberne. Det in-
deholder derimod positive incitamenter til at
vare de forste, der undertegner et forlig. Be-
grundelsen herfor er, at de organisationer, der
kommer fgrst med lgsninger og forlig, har
stgrre muligheder for at prage arets samlede
overenskomstlgsning end de @vrige. Er man
forst havnet som efterngler, kan man ikke
forvente at fa lgst sine eventuelle szrlige pro-
blemer.

10. Koalitioner og forhandlingsnormer

Man kan beskrive is@r det offentlige aftale-
system (men i hgj grad ogsa det private) som
bestiende af en rekke koalitioner af lsnmod-
tagere, der samarbejder om at presse »mest
muligt« ud af arbejdsgiverne. Disse koalitio-
ner kan nzppe betegnes som helt frivillige,
da arbejdsgiversiden 1 den offentlige sektor
jo optrder meget centraliseret. | deres ana-
lyse af, hvordan disse koalitioner fungerer,
anfgrer Due & Madsen konkluderende seks
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punkter, der er centrale for forstaelsen af sy-
stemets karakter, og som jeg vil anvende til at
pege pa nogle af de indbyggede svagheder,
ved at forsgge at skifte fra et makro-perspek-
tiv til meso-perspektiv pa disse forhandlin-
ger. Set i makro-perspektiv fungerer koalitio-
nerne pa lgnmodtagersiden i1 overenskomst-
forhandlingerne pé fglgende made:

1. Koalitioner er filtre: Kun de krav, der kan
skabes enighed om 1 koalitionen, bliver
bragt videre til modparten.

2. Interessekonflikter mellem koalitions-
partnere er ofte mere afggrende for det
samlede resultat end konflikterne 1 for-
hold til modparten.

3. Dette skyldes, at en forhandlingspart kan
have stgrre interessesammenfald med
modparten end med sine koalitionspart-
nere.

4. De opnéede resultater fordeles 1 koalitio-
nerne. Derved er det gennem koalitioner-
ne, at sociale normer om lighed og ret-
faerdighed far praktisk betydning.

5. En effekt af de sociale normers betydning
er, at Ignspredning udvikler sig vasentligt
anderledes end hvis grupperne forhandle-
de enkeltvis.

6. Ingen organisationer har hidtil kunnet op-
nd bedre resultater ved at kgre sololgb
udenfor en koalition (efter Due &Madsen
1996: 971-81).

Disse punkter understreger bade koalitioner-
nes funktion, forhandlingsmassigt, men ogsé
nogle af de problemer, der kan vare forbun-
det med dem. Det antydes implicit, at argu-
menternes type og styrke vil vaere forskelli-
ge, alt efter om der forhandles mellem en ar-
bejdsgiverpart og en lgnmodtagerorganisati-
oner, eller om der forhandles »internt« mel-
lem koalitionspartnerne. Dette resultat gives
en teoretisk begrundelse af Jon Elster i hans
bog om kollektive forhandlinger, hvor han
skelner mellem »Capital-Labor Bargaining«
pd den ene side og »Labor-Labor Bargai-

—

ning« pa den anden. I den fgrstnavnte type
forhandlinger omhandler de sociale normer
hgj grad normer for fordeling af overskud,
normer om referencelgn, m.m., mens de i den
sidstnezvnte omhandler normerne i hgj grad
forskellige typer og grader af lighed, fx lige
lgn for lige arbejde (Elster 1989: 221, 224).

Imidlertid kan lighedsnormer ogsd vzre stra-
tegisk anvendt. Elster argumenterer starkt
imod, at sociale normer altid anvendes strate-
gisk, men at de kan anvendes sidan, er han
bestemt ikke blind for. I sin analyse af det
svenske forhandlingssystem l&gger Elvander
meget vagt pa, at en konsekvent anvendelse
af lighedsnormer fra faglig side, uanset om
de skader eller gavner organisationens egne
medlemmer, er uhyre vanskelig at pavise, og
at strategisk adferd er fremherskende (El-
vander 1988: 256ff.; jf. tillige Ahlén 1989).
Derimod synes Geir Hggsnes i sin analyse af
det norske system (jf. tillige Stokke 1998) at
understrege, at selv om topforhandlerne ofte
har steerke incitamenter til at optrade strate-
gisk (opportunistisk), synes der ikke desto
mindre at vere meget sterke fairness- hold-
ninger i baglandet, dvs. blandt medlemmer-
ne, og disse holdninger er medvirkende til -

sammen med en relativt sterk maglingsinsti- |
tution — at tvinge forbundene til at optrade |

konsistent med de sociale normer om fair-
ness, de selv fremfgrer som centrale for deres
virke (Hggsnes 1994: 707-9). Due & Madsen
betoner i deres fremstilling, hvordan den for
1987 forte solidariske lpnpolitik i sterk grad
havde belastet de offentlige fagforbunds for-
handlingssamarbejde, s& FTF og AC havde
tilkendegivet, at »nu var det nok«, og hvor-
dan man som fglge heraf gik over til, at re-
sultaterne matte give samme resultater til for-
skellige lpnmodtagergrupper i procent, i ste-
det for at favorisere de lavtlgnnede grupper
(Due & Madsen 1988: 55, 121, 245). Man
gik hermed fra en bestemt opfattelse af »lig-
hed« (lighed betyder mest i procent til de la-
vest Ignnede, dvs. udligning af lgnstrukturen)
til en anden (lighed betyder lige meget til al-
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le, mélt i procent, dvs. bevarelse af Ignstruk-
turen), jf. nermere i det fplgende afsnit.

Det er naturligvis en komplicerende faktor,
nar forhandlingsresultater, der er opnaet un-
der en bestemt type argumentation, skal for-
deles til organisationerne under anvendelse
af en (delvis) anden argumentation, som Due
& Madsen anfgrer. Og det er vel ogsé et godt
spgrgsmél, om det virkelig er tilfeldet. Men
der kan ikke szttes spgrgsmalstegn ved, at
organisationernes  gensidige »lighedsnor-
mer« har stor betydning for forhandlingsfor-
lgb og —resultat. Det er endvidere muligvis
rigtigt, som Due & Madsen anfgrer, at koali-
tionerne indebarer en »vasentligt anderle-
des« lgnudvikling end tilfzldet ville vere,
hvis de forhandlede hver for sig. Nu er ud-
trykket »vasentligt anderledes« en lidt pud-
sig eufemisme, som vel skal betyde, at lgn-

spredningen bliver mindre end tilfeldet ellers
ville have veret. Men organisationernes gen-
sidige overvagning i denne forbindelse er
formentlig en faktor, der har en betydning i
denne retning.

11. Vanskelighederne ved

»Copy and Paste«
Men hvad er lighed? Og hvilken »balance« er
det, Due og Madsen taler om (Due & Madsen
1996: 731)? Dette er ikke sa enkelt som man
undertiden kan fa indtryk af. Vurdering af be-
grebet lighed i forhold til forhandlingsdyna-
mikken skal med i forstielsen, fordi det ellers
kan vere vanskeligt at forstd, hvoraf proble-
merne kommer. Elster opstiller i sin oven-
nzvnte bog en model for de forskellige typer
af lgnmal, man kan operere med i lgnfor-
handlinger, jf. figur 1.

LON
ABSOLUT RELATIV
RELATIV TIL FOR RELATIV TIL ANDRE

/

ANDRES STIGNINGER ANDRES NIVEAUER
MALT 1 MALT I KARDINALT ORDINALT
KRONER PROCENT

Kilde: Elster (1989:217)

Figur 1. Typer af lpnmal

19



Hvis man valger en relativ, ikke en absolut
bedsmmelse af sin lgn, kan denne relativitet
vare enten relativ til Ignnen fpr (altsd en hi-
storisk differens) eller til andres lgn. Sam-
menligningen med andres lgn kan gd pa de
andres niveau eller pA de andres stigninger.
Andres niveau kan mdles kardinalt eller ordi-
nalt, og andres stigninger kan bedgmmes i
kroner eller i procent. Man vil ofte valge
det, der er mest opportunt for ens egne krav,
men 1 det danske forhandlingssystem ligger
det helt klart, at man ser bort fra (andres) ni-
veau, og kun ser pd andres stigninger, malt i
procent. Dette skaber som hovedregel det
mest konfliktfri forlgb, men det er samtidig
ogsé det mest konservative af malene, fordi
det fastfryser den eksisterende Ignstruktur.
Status quo i Ignhierarkiet i dag bliver ogsa
status quo for i morgen, hvis det star til for-
handlerne og til maglingsmanden. I forbin-
delse med sygeplejerskernes lgnkonflikter
var det klart, at der skete et skift i anvendelse
af det niveau, man manifesterede sine lgnre-
lativistiske overvejelser pd. DSR kravede i
1995 en 16% lgnstigning, hvor det kommu-
nale kartel generelt opnaede 3,0%. Dette fo-
rekom imidlertid ikke sygeplejerskerne ek-
straordinart gradigt, eftersom de mente, at de
— set 1 relation til grupper med samme kvali-
fikationer, belastninger og ansvar som fx
skolelerere og politiassistenter m.fl. — maétte
betegnes som en »lavtlgnsgruppe«. Ser man
p4 modellen i figur 1 bliver det klart, at syge-
plejerskerne hermed havde skiftet relativi-
tetsbetragtningen fra den »konsensusskaben-
de« samme procentuelle stigning som andre
til at kreve samme niveau som bestemte an-
dre. Hvordan lgste »systemet« nu dette pro-
blem, som blev accentueret af, at der i be-
folkningen var en betydelig forstdelse for, at
der méaske var anomalier 1 Ignstrukturen?
Kunne man give sygeplejerskerne mere end
de andre, uden at udlgse en lavine af lpnkrav
naste gang?

12. Tvungen voldgift og lgsningen
af sygeplejerskeproblemet

Lovindgrebet over for sygeplejerskerne i
1995 skete 1 form af en tvungen voldgift.
Denne indebar, at der mellem organisationer
og under forligsmand Mette Christensens
forszde blev udarbejdet en redeggrelse for de
problemer, som parterne si pa sygeplejerske-
omradet (og ogsa pa andre omrdder), de krav
de havde og de mulige Igsninger, de evt. kun-
ne se (Udvalget 1995). Hensigten med denne
gvelse var primart at tilstrebe, at parterne
selv kunne finde en Igsning i processens lgb,
men i begrebet rvungen voldgift ligger det, at
Forligsmanden treffer den endelige afggrelse
om overenskomstens udseende for den naste
periode, hvis parterne ikke selv kan na til
enighed. Det kunne de ikke.

Resultatet af Forligsmandens kendelse var
bedre for sygeplejerskerne, end det nok blev
erkendt dengang. Kendelsen indebar ganske
vist, at visse regler i overenskomsterne, som
ARF havde varet utilfreds med, men som
DSR havde holdt fast i, blev lempet, sdledes
at der blev givet adgang til gget fleksibilitet.
Til gengzld herfor opniede sygeplejerskerne
en ramme for overenskomstforbedringer pa
ca. 4,5%, hvor man pa det generelle KTO-
omride havde opndet ca. 3,0%.” Nu havde
DSR jo fremsat krav om 16% Ignforbedring,
og i det lys synede de 4,5% ikke af sa meget
for sygeplejerskerne selv, men det ma her
fremhaves, at sygeplejerskernes Ignstigning
hermed blev en halv gang stgrre end generelt
for KTO-omrédet. Dette var klart i modstrid
med Copy and Paste princippet, og derfor
mindst »en halv sejr« for sygeplejerskerne.
Man kan sidan set sige, at forligsmandens
kendelse var et skoleeksempel, en slags lere-
stykke for sygeplejerskerne 1, hvilken for-
handlingslgsning, de selv burde have kunnet
forhandle sig frem til, med en bedre forstéel-
se for forhandlingers natur,

Det mé i denne sammenh®ng ogsd frem-
haves, at formanden for KTO, og for FOA,
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Poul Winckler, efter indgrebet gav en ner-
mest ubetinget stgtte til den relative forbed-
ring til sygeplejerskerne. Han gav nemlig ud-
tryk for, pd sine egne medlemmers vegne, at
»den slags fleksibilitet gnsker vi ikke« og fo-
rebyggede dermed 1 realiteten en trussel om,
at FOA naste gang ville kreve at f4 mere end
DSR som »tak for sidst« og den lavine af 1gn-
krav, som dette kunne indebzre.

Med andre ord lykkedes det i dette tilfelde
faktisk at skabe undtagelse fra den lovmas-
sighed, Due og Madsen anfgrer, nir de som
ovenfor anfgrt skriver:

»Ingen organisationer har hidtil kunnet opna
bedre resultater ved at kgre sololgb udenfor
en koalition« (Due &Madsen 1996: 91).

Det lykkedes endda at ggre det pd en sddan
made, at den frygtede lgnlavine udeblev.
Men det skal nok understreges, at det virke-
lig ogsa hgrer til undtagelserne i det danske
system, at noget sadant sker, eller i hvert fald
sker i fuld offentlighed.

13. Konklusion

Den korte kritik af forhandlingssystemet er
sdledes, at det har uhyre vanskeligt ved at
lpse anomalier, hvad enten disse anomalier
skyldes arbejdsmarkedsdynamiske forhold
(s@rlig hgj efterspgrgsel efter bestemte grup-
per, som sd pga. forhandlingssystemet ikke
kan omsatte deres forbedrede markedssitua-
tion i forbedret Ign og forbedrede lgnrelativi-
teter) eller anomalierne skyldes et uligheds-
problem, fx ulige I¢gn mellem mand og kvin-
der, eller historiske tilfeldigheder, sdsom lav
initial indplacering pd de offentlige lgnskala-
er.

Den sterke sammenbinding af ret forskellig-
artede faggrupper i forhandlingskoalitioner
er ikke altid af det gode, ligesom de staerke
forhandlingsnormer om samme procentuelle
stigning til alle har alt for sterk fokus pa lgn
som rettighed og fjerner blikket fra relatio-

nen mellem lgn og indsats. Samarbejde pa
tvaers er en god ting, men det fgrer til, at be-
dgmmelsen af sammenha&nge mellem indsats
og lgn svaekkes. Den enkelte faggruppes mu-
ligheder for at yde et »quid pro quo« indsats-
massigt for at opnd en relativt stgrre lgnfor-
bedring svakkes af alle de gvrige koalitions-
partneres medvirken og den misundelsesef-
fekt, der ligger heri. Misundelsen kan — og
dette er et meget sterkt paradoks ved den nu-
vaerende forhandlingsstruktur — komme til
udtryk, ogsa selv om de andre organisationer
ikke gnsker eller kan komme til at yde den
ekstra indremmelse eller indsats, som kunne
give en bestemt gruppe et lgft.

Dette vil antagelig kun kunne Igses pa den
made, at man dels decentraliserer lgndannel-
sen betydeligt mere, end tilfeldet er nu (en
proces, der jo er godt i gang), dels at man
tenker 1 andre typer af koalitioner, end dem,
man har 1 dag. Det horisontale princip er det,
efter hvilket de fire hovedorganisationer for
lgnmodtagere i Danmark er sammenstukket,
nemlig LO, FTF, LH og AC. Meget groft sagt
kan man sige, at LO representerer de time-
Ignnede og de lavere funktionzrer, AC re-
presenterer de hgjtuddannede funktionarer
og chefer (med overvaegt pa det offentlige),
LH repraesenterer chefer fra mellem- til top-
niveau 1 den private sektor, mens FTF re-
prasenterer mellemgrupperne mellem LO og
AC, uddannelses- og lgnmassigt set, hoved-
sageligt i den offentlige sektor.

En vasentlig arsag til FTF's eksistens er
LO’s mangedrige politiske statte til Socialde-
mokratiet, og FTF’s modstand herimod skal
naturligvis ogsd ses som en modstand hos
medlemsgrupperne imod denne politiske en-
sidighed (som dog er blgdt op i de senere ar
hos LO).

En anden arsag, set fra perioden efter AC’s
dannelse er denne hovedorganisations elitaere
afgrensning nedad. Denne afgrznsning er
dog ogsa opblgdt i de senere ar, gennem op-
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tagelse af faglige organisationer, hvis med-
lemmer typisk ikke er pé »fuldt akademisk«
niveau, fx Bibliotekarforbundet og Erhvervs-
sprogligt Forbund, men ogsa af optagelsen af
bachelorer inden for de traditionelle omréider
for AC-organisationerne.

Man kan sige, at FTF’s eksistensgrundlag
lgbende udsattes for en vis erosion, idet ba-
de AC og LO over arene har optaget organi-
sationer, der tidligere hgrte hjemme i FTF.

Det horisontale samarbejde i FTF danner
grundlaget for et vertikalt samarbejde, idet
FTF-organisationerne deltager i bl.a. KTO.
KTO udtrykker jo, modsat FTF, et vertikalt
kartelsamarbejde, idet KTO omfatter bade de
relevante organisationer fra LO, FTF og AC.
Det er dog vasentligt her at bemarke, at det
horisontale princip opretholdes internt i
KTO, idet organisationerne ikke er fri til at
danne alliancer pa tvers af deres hoved-
organisationstilhgr, men derimod udgver de-
res indflydelse qua deres medlemskab af LO,
FTF eller AC. Det vertikale princip er derfor
klart svagere i forhandlingsstrukturen end
det horisontale.

Néar man bedgmmer det vertikale samarbejde
mé man desuden tilfgje, at det er uhyre bredt.
Man kan fornuftigvis sammenligne KTO med
en rakke af de karteller, der eksisterer pd det
private arbejdsmarked, fx CO Industri eller
BAT-kartellet. Disse karteller er for sa vidt
vertikale, som de omfatter faglarte arbejdere,
specialarbejdere og ogsd visse funktionar-
grupper inden for deres branche, idet de dog
ikke gar »hele vejen op«: Arbejdsledere, in-
genigrer m.fl. er ikke med i disse LO-karteller.
Det man skal bemarke er imidlertid, at disse
karteller er branchemassigt noget sn@vrere
afgrenset end KTO. Dette er begrundet 1, at de
overenskomster, som disse karteller forhand-
ler, netop skal tilpasses branchernes sarlige
vilkar. Der er stor forskel pd arbejdsvilkar
m.m. inden for industrien og inden for fx byg-
ge- og anlegsbranchen.

—

Hvorvidt man pd lengere sigt kan @ndre dis.
se organiseringsprincipper fra det horisontale
til det vertikale er jo et dbent spgrgsmal, det

er i hvert fald en langsigtet proces. Det er dog

ikke ren fantasi. Hverken i Tyskland elle

Storbritannien har man modstykker til FTF

eller AC, idet langt den overvejende del af

funktionzrorganisationerne er medlemmer af

disse landes hovedorganisationer, DGB og
TUC (dog uden at bidrage i den forbindelse

til landenes socialdemokratiske partier).

Derimod er det klart, at decentraliseringen af
selve lgndannelsen er et skridt, som pa en an-
den mdde kan vare medvirkende til at mind-
ske de meget betydelige spandinger, der i dag
er i en rekke af forhandlingskoalitioneme,
iser pa lgnmodtagersiden og is@r hos FTFE
Hvor paradoksalt det end lyder, kan en mindre
rolle til de faglige organisationer i forbindelse
med selve Ignfastszttelsen derved faktisk styr-
ke disse samme organisationers fremtidige
muligheder, fordi deres indbyrdes stridigheder
vil blive mindre generende.

Noter

1. Tak til Torgeir Stokke og Flemming Agersnap for
sével kritiske som nyttige kommentarer.

2. 1denne artikel omtales kollektive aftaler, der re-
gulerer ansaztielsesforholdene, konsekvent som
overenskomster, selv om den korrekte terminolo-
gi, ndr det galder offentligt ansatte tjeneste-
mend, ville vare aftaler. Da tjenestemandsafta-
lerne imidlertid, nar det geelder de temaer, der be-
handles her, har samme grundlaggende trek som
de offentlige overenskomster, anses det ikke for
ngdvendigt at skelne.

3. Jf. oversigten i DA (2000: 178).

4. Jeg har andre steder mere udfgrligt drgftet disse

aspekter ved den faglige organisering (Scheuer

1996: 157-62; 1999: 26-37).

Tidligere »Den Danske Kalkerpapirsmodel«.

6. Der var dog ogsd forskelle: I den private sektor
tog man en halv time af arbejdsugen hvert 4r i de
fire ar, overenskomstperioden Igb, mens man i
den offentlige sektor tog en hel time af arbejds-

)

22




ugen hvert andet ar! Hermed viste de offentlige
forhandlere, at der sandelig ogsa var en grund til,
at de var der.

7. Jf. Opmandskendelse (1995). At fleksibilisering
af overenskomster og ekstra Ignstigning er koblet
som omtalt understreges af, at hospitalslabora-
ranterne i et samtidigt indgreb ikke fik andret
vasentligt i overenskomsten og kun fik 3,0%.

8. Med Finansforbundet og enkelte andre som und-
tagelser.

Liste over anvendte forkortelser

AC Akademikernes Centralorganisation

ARF Amtsridsforeningen i Danmark

BAT Bygge-, Anleg- og Trekartellet i Danmark

CO Industri Centralorganisationen af Industriansatte
DA Dansk Arbejdsgiverforening

DGB Deutsche Gewerkschaftsbund

DSR Dansk Sygeplejerad

FOA Forbundet af Offentligt Ansatte

FTF Fallesradet for Tjenestem&nd og Funktionzrer
FTF-K FTF-Kommunal

HK Handels- og Kontorfunktion@rernes Forbund i
Danmark

KAD Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark

KTO Kommunale Tjenestemand og Overenskomst-
ansatte

LC Larernes Centralorganisation

LH Ledernes Hovedorganisation

LO Landsorganisationen i Danmark

SiD Specialarbejderforbundet i Danmark

TL Teknisk Landsforbund

TUC Trade Union Congress
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