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1. Indledning'

Decentral lgndannelse i den offentlige sektor
har fra fgrste ferd veret en omstridt sag.
Forsggsordningen med kommune- og fleks-
Ignpuljer fra 1987 blev straks udrdbt som
fedtergvspuljer. Forud for aftale- og overens-
komstforhandlingerne i 1995 er lokallgn igen
blevet en varm kartoffel. Store toneangivende
forbund pd det kommunale omrade har med
kongresvedtagelser i ryggen sagt blankt nej til
en fortsaettelse og udbygning af den nuve-
rende ordning og i stedet meldt ud med krav
om store procentstigninger til egne faggrup-
per. De sterke udmeldinger er i pressen ble-
vet tolket som en truende tilspidsning af
konflikten internt i KTO (Kommunale Tjene-
stemand og Overenskomstansatte), og en
spraengning af forhandlingsudvalget er blevet
nevnt som en mulig konsekvens.

Min pastand er, at der trods tilspidsede kon-
flikter og sterke udmeldinger hverken er tale
om et forestdende sammenbrud eller et radi-
kalt skift i den offentlige Igndannelse. Udmel-
dingerne er derimod en ngdvendig del af et
kontinuerligt forhandlingsspil om konstant at
justere indgdede rammeaftaler pa baggrund af
erfaringsdannelse, fortolkningskamp og stra-

tegisk interesseformulering. Slaget om decen-
tral l¢gndannelse er ikke et slag, der vindes
eller tabes én gang for alle. De faglige organi-
sationer ma indstille sig pa omfattende foran-
dringer. Til gengzld er det forandringer, som
organisationerne har mulighed for at gve stor
indflydelse pa, fordi de sker inden for ram-
merne af forhandlingssystemets aftalte spil-
leregler.

Krav om gget tilpasning til private aflgn-
nings- og reguleringsformer er ikke noget nyt.
Samordning med den private Igndannelse har
varet grundlaget for det offentlige aftalesy-
stem fra dets defacto etablering i 1950’erne.
Siden er offentlig og privat lgndannelse kon-
vergeret. Der er skabt stadig stgrre sammen-
h@ng og parallellitet mellem offentlige og
private lgnforhandlinger.

Det aktuelle krav om decentralisering er
hverken udtryk for afinstitutionalisering eller
for markedsmassigggrelse af lgndannelsen,
men for en langsigtet forandringsproces, der
er igangsat pd baggrund af udpegningen af
nye samordningsproblemer mellem offentlig
og privat lgndannelse. Der s®ttes spgrgsmals-
tegn ved organisationernes placering, forde-
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lingen af aftale-, forhandlings- og ledelsesret,
forholdet mellem individuelle og kollektive
rettigheder, centrale og decentrale forhand-
linger. Kampen er tilspidset, men den foregar
inden for stabile institutionelle rammer, skabt
gennem en lang historisk udvikling.

Formélet med denne artikel er at beskrive de
institutionelle betingelser, hvorunder denne
kamp foregar, og herved levere en ramme,
hvori de aktuelle forandringer kan begribes.
Forst settes offentlig lgndannelse ind i et
historisk institutionelt perspektiv, dernast
beskrives hovedlinjerne i den aktuelle ud-
vikling, afslutningsvis vurderes de institutio-
nelle effekter og udfordringerne for de faglige
organisationer.

2. Forandring og stabilitet i offentlig
lgndannelse

Offentlig Ipndannelse foregér inden for ram-
merne af en kompleks struktur, skabt gennem
en lang institutionel historie. Udgangspunktet
i tjenestemandssystemet og forvaltningsretten
har skabt s@rlige betingelser for opbygningen
af aftale- og forhandlingssystemet og dets
tilknytning til det gvrige arbejdsmarked.” P4
trods heraf har man stort set ikke forsggt
hverken inden for forvaltnings- eller arbejds-
markedsforskningen at studere de szrlige
institutionsformer, som samordningen mellem
offentlige og private organiseringsprincipper
har medfert.

I et historisk institutionelt perspektiv s@ttes
Ipndannelsens organisering i sammenhang
med den offentlige sektors udvikling og for-
andring. Der fokuseres pa de specifikke be-
tingelser og de konkrete institutionelle for-
mer, der udvikles i forbindelse med samord-
ning af lgndannelsen med stadig nye mélsat-
ninger.” Fra lgnsystemets formalisering med
tjenestemandsreformen af 1919 er der sket
store forandringer af den offentlige sektor
savel kvantitativt som kvalitativt. Princip-

perne for lgndannelse er kun delvist fulgt |
med. :

Det hierarkiske og anciennitetsbaserede 1gn-
system er blevet udbredt til at gaelde for et
stigende antal overenskomstansatte, samtidig

er der blevet stillet krav om styring af den 4

generelle lgnudvikling i takt med ekspansio- |
nen i antallet af offentlige opgaver og den

offentlige sektors voksende andel af den |

samlede gkonomi.*

Fra at vare et lukket og internt lgn- og an-
szttelsesomrade dannes der fra 1950’erne et |
abent og dynamisk offentligt arbejdsmarked,
udsat for eksternt markedspres. Bide tjene- |
stem@ndene og de mange nye grupper af
overenskomstansatte stiller krav om gget
dynamik i Ignfastszttelsen. Tjenestemandene
far formaliseret aftaleret med tjenestemands-
reformen af 1969, der danner grundlag for
opbygningen et selvstendigt offentligt aftale-
og overenskomstsystem efter privat mgnster.
Offentlige myndigheder og private organisa-
tioner ggres til parter i aftale- og overens-
komstforhold, og der dannes faglige institu-
tioner til forhandling, forlig, magling og
sanktionering af Ignaftaler.’

Trods vidt forskellige historiske udgangs-
punkter sker opbygningen af en central aftale-
og forhandlingsstruktur parallelt pa det priva-
te og det offentlige omrade, hvilket er tet for-
bundet med kravet om central lgnstyring.
Bade den offentlige og private Igndannelse
blev fra 1960’erne tolket ind i en samfunds-
pkonomisk forestilling, idet den generelle
Ipnudvikling blev udpeget som redskab i en
efterspgrgselsorienteret gkonomisk politik.
Det centrale mél var forbedret konkurrence-
evne gennem lav inflation, og fra 1970’erne
ogsé udgiftsstyring i den offentlige sektor.’

Fra starten af 1980’erne formuleres der en
rekke nye samordningsproblemer mellem
offentlig og privat lgpndannelse. Den borgerli-

|
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ge regerings moderniseringsprogram fra 1983
udpeger den offentlige sektors vakst, mang-
lende omstillingsevne og produktivitet som et
af de vigtigste problemer for dansk samfunds-
gkonomi.” De offentlige arbejdsgivere ind-
leder en omfattende offensiv mod en rekke af
de principper, der hidtil har varet geldende
for offentlig lgndannelse og dens organise-
ring.

Det stive Ipnsystem og det gennemregulerede
aftale- og overenskomstsystem udpeges som
en barriére for omstilling og fornyelse. Mod
lpnsystemet indvendes det, at lighed, forud-
sigelighed og standardisering har domineret
frem for udgiftspolitiske og produktivitets-
fremmende hensyn. Aftale- og overenskomst-
systemet kritiseres for central detailstyring og
uigennemsigtige regler, hvilket udpeges som
en barriere for fleksibel og effektiv ressource-
udnyttelse.®

Nye idealer k&mper mod artiers grundfestede
vardier bag lgn- og forhandlingssystemets
opbygning. Bdde det anciennitetsbaserede
Ignsystem og den solidariske lgnpolitik, der
har baret sammenholdet i forhandlingssyste-
met, udfordres af krav om stgrre Igndifferen-
tiering, sammenlignelig offentlig og privat
Ignstruktur og udbygning af det individuelle
element i lgndannelsen.

Med arbejdsgivernes lgnpolitiske offensiv er
der sdledes blevet udpeget nogle strukturelle
samordningsproblemer, som har sat spgrgs-
malstegn ved grundleggende Ignpolitiske
opfattelser og institutionelle strukturer pa det
offentlige arbejdsmarked. Det er ikke kun den
generelle Ignudvikling, der udpeges som
samfundsgkonomisk relevant. Ogsa lgnstruk-
turen og sammenhangen mellem lpn og
produktivitet bliver udpeget som problem.
Udpegningen danner grundlag for yderligere
samordning af den offentlige og private lgn-
dannelse gennem parallel afprgvning af nye

aftaleformer, forhandlingsrelationer, anst-
telses- og Ignformer.

Samordningen sker ikke via autoritative ind-
greb eller centrale aftaler, men gennem mal-
rettede kampagner og komplicerede forhand-
lingsspil. Der er hverken tale om afregulering
eller nedbrydelse af de eksisterende institu-
tioner. Tvartimod er det via det etablerede af-
talesystem, at der i gjeblikket k@mpes om at
udvikle en model for decentral Ilgndannelse.
Konturerne af et nyt aftale- og forhandlings-
system tegner sig, samtidig med at stabile
forudsztninger i det eksisterende system
opretholdes og reproduceres.

3. Offentlig lgndannelse i et decentrali-
seringsperspektiv

Udbredelsen af moderniseringspolitikken til
den lgnpolitiske dagsorden har igangsat en
omfattende fornyelsesproces, hvorigennem
den offentlige lgndannelse sgges koblet til
stadig flere og nye samfundsgkonomiske
malsztninger. Hvad det er for nogle forand-
ringer, der er pa spil, og hvilke effekter de
kan tenkes at fa, ikke bare for aftale- og for-
handlingssystemet, men ogsa for organisa-
tionernes rolle, sdvel centralt som decentralt
er stadig et abent spgrgsmal.

Et billede tegner sig dog tydeligere og tydeli-
gere. Moderniseringspolitikkens dobbelte
princip om centralisering og decentralisering
har tegnet konturene af den offentlige sektor
i et »timeglas«. Med timeglasset rinder tiden
ud for det traditionelle myndighedshierarki.
Detaljeret regelstyring aflgses af mal- og
rammestyring. Specialiserede og funktions-
opdelte fagforvaltninger aflgses af koncern-
ledelse og helhedsforvaltninger, hvilket folges
op af gkonomisk, faglig og administrativ
decentralisering. Den offentlige sektor skal
vare bred i toppen, slank pad midten og mang-
foldig i bunden. Den skal vendes pa hovedet
gennem gget decentralisering helt ned til in-
stitutionsniveau. Bdde i Dyremoses seneste




moderniseringsredegarelser og i Lykketoftes
»Nyt syn pa den offentlige sektor« peges der
pa en siddan »bottom-up model«’

Det samme galder det offentlige aftale- og
forhandlingssystem. Specielle forhandlinger
pa forbunds- og foreningsniveau nedtones til
fordel for generelle rammeaftaler og lokale
Ignaftaler. Detaljerede overenskomster for
snavre faggrupper skrives sammen til bredere
aftaler og fagforbund slaes sammen i kartel-
ler. De centrale parter indgér pa stadig flere
omrader generelle rammeaftaler, som forud-
satter decentral indholdsudfyldelse, og af-
setter lgnrammer, der udmgntes gennem
lokale lgnaftaler i overenskomstperioden.

I begge tilfeelde galder det, at decentraliserin-
gen sker gennem central rammestyring. Per-
spektivet mi ses i timeglassets optik.

Timeglasset — lgnpolitisk perspektiv

FAGFORVALTNINGER

AFDELDIGER/
INSTITUTIONER

Udviklingen er ikke entydig. Fra moderni-
seringspolitikken blev lanceret af den borger-
lige regering i 1983, er der blevet udpeget
flere samordningsproblemer mellem den
offentlige og den private sektor samt internt
1 de to sektorer. Som jeg har lest udviklin-
gen, kan den inddeles i 3 trin, der hver isar
setler nye betingelser for offentlig lgndan-
nelse.

Moderniseringspolitikkens 1. trin har rgdder
tilbage 1 1970’erne, hvor der formuleres et
problem om at styre og kontrollere den of-

fentlige sektors vakst. Institutionaliseringen
heraf sker for alvor i 1980’erne. Vi far bud-
getreformen med dens benhdrde rammesty-
ring af de offentlige budgetter, hvilket falges
op af stramme budgetaftaler med kommuner-
ne, lgnsumsrammer, stillingskontrolreform,
moderne ans@ttelsesstop mv.'® Samtidig
underlegges ogsa aftaleforhandlingerne cen-
tral rammestyring gennem en stadig mere
pracis »prisfastsettelse« af Ignpolitiske kray
og projekter. Herefter er det ikke kun den

generelle Ignregulering, som fastsattes ved de ;'. :
generelle forhandlinger, men en samlet ram- |
me for alle omkostningskrevende krav i hele

perioden. Inden for den generelle lgnramme

afsattes der typisk en rakke formalspuljer, |
samt en pulje til specielle forhandlinger og til |

lokal- og chefign.

Trods paroler om decentralisering har moder-
niseringspolitikkens 1. trin altsd primeart
indebdret en centralisering af styringen af de
pkonomiske ressourcer, hvilket allerede har
faet konsekvenser for aftale- og forhandlings-
systemets indretning og funktion. Den dob-
belte lgnstyring har sat sn@vre gkonomiske
rammer for de offentlige lgnforhandlinger.
Forhandlingerne er i hgj grad kommet til at
handle om, hvad parterne vil prioritere at
»betale« ud af rammen, hvilket har flyttet en
vasentlig del af prioriterings- og afvejnings-
problemet over pd organisationssiden.

I moderniseringspolitikkens 2. trin fokuseres
der pa den offentlige sektor som en organisa-
torisk stgrrelse, idet der formuleres et pro-
blem om at samordne den interne effektivitet
og omstillingsevne med gkonomiske produk-
tivitetsopfattelser. Moderniseringsprogram-
mets lgsningsmodel var ved dets lancering en
ny og sammenhangende forvaltnings-, perso-
nale- og lgnpolitik."" Lgndannelse kobles til
en rekke nye problemer. Kravet om central
Ignstyring suppleres af et krav om gget fleksi-
bilitet i lgnfastsattelsen. De offentlige ar-
bejdsgivere foreslar decentralisering gennem
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puljeordninger, der anvendes til individuel
Ignfastsattelse og indfgrsel af produktivitets-
fremmende lgnsystemer."

Trods dreftelser herom ved aftaleforhand-
lingerne i 1985 og i det efterfglgende lgn-
formsudvalg er det fgrst i 1987, at der aftales
en forspgsordning med decentrale kommune-
og flekslgnpuljer pd 0,2% af den samlede
Ignsum. I 1989 accepterer organisationerne
ikke bare en opf@lgning, men en videreudvik-
ling, som indebaerer decentrale ikke-organisa-
tionsopdelte puljer. [ 1991 og 1993 udbygges
lokallgpnsordningen med mindre justeringer
fra 0,5 til 0,7% af lgnsummen, hvilket inde-
beerer, at rammen til lokallgn nu for forste
gang overstiger rammen til specielle forhand-
linger. Samtidig kommer aftaleforhandlinger-
ne 1 mindre grad til at handle om nominelle
Ipnstigninger. Aftalerne far karakter af ram-
meaftaler og kommer i hgjere grad til at om-
handle en rakke kvalitative elementer sd som
omstilling, efteruddannelse, pension, senior-
politik. Der bliver treengsel pa lgnforhand-
lingernes dagsorden."

Den budgetmassige klemme og de lave in-
flationsberegninger ggr lokallgnnen til en
stadig vigtigere del af den aftalte lgnstigning,
samtidig med at spillet om, hvilke formél og
projekter der skal prioriteres ud af den ge-
nerelle ramme, bliver mere og mere afggren-
de for organisationerne. Kombinationen af
rammestyring og decentralisering sztter sile-
des spgrgsmailstegn ved det centrale aftale- og
forhandlingssystems opbygning og funktion.
Der er farre og farre midler at ggre godt
med, flere og flere problemer pd lgnforhand-
lingernes dagsorden, samtidig med at en
stadig stgrre del af lgnstigningerne skal for-
handles decentralt,

Rammeaftalerne, der alle forudsatter decen-
tral indholdsudfyldelse, betyder altsd en styr-
kelse af henholdsvis det centrale og det de-
centrale niveau. Fagforbundene, der befinder

sig midt i timeglasset, presses til at delegere
kompetence henholdsvis opad til fzlles for-
handlingsudvalg og nedad til lokale reprasen-
tanter, samtidig med at puljerne til specielle
aftaler bliver mindre og mindre. Hvad der tid-
ligere kunne Igses via de specielle organisa-
tionspuljer, er organisationerne nu i stigende
grad ngdsaget til at kempe om at fd gjort til
et projekt inden for den generelle ramme eller
lgse via den decentrale lgnramme.

[ det 3. trin — modemiseringspolitikkens
aktuelle fase — formuleres der et kvalitativt
strukturproblem mellem offentlige og private
organisations- og reguleringsformer. Der tales
om gget konkurrence, strategisk udlicitering
og virksomhedsorientering i1 den offentlige
sektor.'* De offentlige arbejdsgivere satter
ind med krav om nedtoning af de generelle
og automatiske reguleringsordninger til fordel
for lokale lgnpolitikker, der tager udgangs-
punkt i den enkelte arbejdsplads’ opgavemal,
resultater, kvalitet og produktivitet. Perspekiti-
vet er at ggre lokal lgndannelse til et ledelses-
og udviklingsvarktgj, delvis pd bekostning af
aftalesystemet og den centrale detailstyring."

Den lokale Ignpolitik gnskes altsd hverken
begrundet i lgnsystemets formelle kriterier
eller i generelle fordelingsnormer, men der-
imod 1 specifikke personale- og udviklings-
mal, sdkaldt virksomhedsinterne kriterier. Der
indfgres et nyt niveau i timeglasset, det lokale
niveau. Hvorvidt institutionaliseringen af det
3. trin vil medfgre gget decentralisering og
konvergens mellem offentlige og private lgn-
og reguleringsformer er imidertid stadig et
abent spprgsmal. Nedenfor vurderes de insti-
tutionelle effekter og eventuelle barriérer en
sédan udvikling kan tenkes at Igbe ind i.

4. Institutionelle betingelser for en
decentral model?

Kravene om yderligere decentralisering af
lgndannelsen og om formulering af en inte-
greret lokal lgn-, personale- og udviklings-
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politik blev skarpet 1 bide den statslige og
kommunale rammeaftale om lokallgn fra
1993." Der &bnes hermed for decentralisering
af lgndannelsen helt ned til institutionsniveau.
Vi gér fra én til mange lgnpolitikker. Der
sker en fordobling af timeglasset til et lokalt
plan. Fordoblingen er illustreret i nedensté-
ende figur.

Timeglassets lokale forskydning og organisa-
toriske niveauer

NATIONAL

Lonimmesnce  TR/Rnt

Den aktuelle kamp om den lokale Ignpolitiks
organisering handler i hgj grad om, hvordan
denne fordobling skal finde sted. Ramme-
aftalen har igangsat en ny kamp om at for-
mulere konkrete mél og udmgntningskriterier
og om opbygningen af et lokalt forhandlings-
system. Om hvilke nye institutioner, der skal
opbygges, og hvordan kompetence- og ar-
bejdsdelingen skal vare mellem de forskelli-
ge niveauer.

Det handler ikke kun om fordeling af bestem-
te rettigheder og pligter, formalisering af
bestemte procedurer eller udvikling af srlige
teknikker. Der skal skabes institutionelle
betingelser for, at systemerne kan fungere.
Udviklingen af lokale lgnpolitikker og opbyg-
ningen af lokale forhandlingssystemer stiller
helt nye krav til de lokale parter om at ud-
vikle fazlles forestillinger, patage sig nye
roller og udvikle nye kompetencer. Det lokale
niveau bliver pilagt et lgnpolitisk ansvar, som
det aldrig har haft fgr. De lokale parter skal
ikke bare vere i stand til at indholdsudfylde

—

overordnede principper med konkrete krite-
rier. De skal ogsd kunne formulere og be-
grunde Kriterier 1 sammenhang med forvalt-
ningsomradets eller institutionens udviklings-
og personalemal.

I timeglassets perspektiv bliver det vasentligl
at diskutere, hvilke barriérer der eventuell
modvirker timeglassels »tip over« mod yder-
ligere decentralisering, men ogsa hvilke nye
strukturer der er under dannelse pi det de-
centrale niveau.

Rammeaftalens krav om at formulere en
integreret lgn-, personale- og udviklingspoli-
tik rejser en raekke nye samordningsproble-
mer i1 det lokale timeglas. Der stilles
sporgsmalstegn ved en r&kke af de strukturer,
inddragelsesformer, regels@t og kulturer, som
tidligere har preget forhandlinger, personale-
politik og Ignadministration.

Til topledelsen i ministerier, amter og kom-
muner, hvis hovedansvar tidligere har varet

at sikre den centrale budgetstyring og koordi- |

nere mellem fagforvaltninger, stilles der nu
krav om at formulere en samlet personale- og

udviklingspolitik. Samtidig tvinges de faglige |

repra@sentanter til at koordinere deres syns-
punkter i medarbejderrad eller lingende, hvis
de vil have indflydelse pa de overordnede
lpn- og personalepolitiske principper.

Lgn- og personaleafdelinger skal ikke blot
vare i stand til at administrere ans@ttelser og
anvise lgn. De skal med opbygningen af et
Jokalt forhandlingssystem ogsa kunne radgive
i konkrete forhandlinger og patage sig nye
sekretariatsopgaver som udredning, evalue-
ring, oplysning mv. Den traditionelle admini-
strationskultur udfordres af en ny manage-
mentkultur, der t@nker i kompetence- og
organisationsudvikling fremfor regler og
procedurer.




De faglige organisationers reprasentanter og
fagforvaltningerne i midten af timeglasset,
der tidligere har staet for forhandling af stan-
darder og normer inden for eget fagomrade,
udfordres nu til dels at koordinere lokallgns-
forhandlingerne med de overordnede lgn- og
personalepolitiske principper, dels at delegere
kompetence helt ned til afdelings- eller insti-
tutionsniveau. Fagkulturen udfordres af en
overordnet koncernstyring pa den ene side og
af en gget virksomhedsorientering i institutio-
nerne pa den anden.

Pa institutionsniveauet, der tidligere har veret
vant til central normering af opgaver og stan-
darder, stilles der nu krav om en langt hgjere
grad af selvbevidsthed, som kan danne grund-
lag for formulering af egne personale- og
udviklingsmal. Det kraver et opger med
grundfaestede kulturer og holdninger bide pa
ledelses- og personaleside. Til ledelsen, der
traditionelt har tenkt i instruktion, overvag-
ning og kontrol, stilles der krav om at kunne
motivere, udvikle og bedgmme medarbejdere.
Til personalet og deres reprasentanter, der
tidligere har varet preget af en lonmodtager-
eller professionsidentitet, stilles der til gen-
geld krav om at identificere sig mere med
arbejdspladsens profil og mél. Lenmodtager-
og professionskulturer udfordres af en spire-
rende virksomhedskultur.

Bade politikere, forvaltning, ledelses- og
medarbejderreprasentanter tildeles siledes
nye roller i det lokale timeglas. Det svare
balancepunkt befinder sig mellem de decen-
trale parters politiske styring, organisationer-
nes og forvaltningens professions- og fagspe-
cialisering og endelig institutionernes virk-
somhedsorientering. Mellem formel kom-
petence og faktisk kapacitet pi de 3 niveauer
i det lokale timeglas.

Institutionerne i det lokale timeglas har ikke
uventet haft svaert ved at leve op til rammeaf-
talens ideelle krav. Bidde ministerier, amter og

kommuner er i dag midt i processen med at
formulere de overordnede Ign- og personale-
politiske rammer, etablere fora for kompro-
mis- og koncensusdannelse samt udvikle spil-
leregler og procedurenormer for lokale lgn-
forhandlinger. Det er meget forskelligt fra
ministerium til ministerium og fra kommune
til kommune, hvor langt man er kommet, om
man overhovedet har formuleret en fazlles
personalepolitik, om der er udviklet en fast
forhandlingsprocedure, uddelegeret kompe-
tence til institutionsniveau o.s.v."”

En centralstyret puljekonstruktion, der re-
fererer til aftale- og overenskomstsystemet,
synes at have svart ved at skabe grundlag for
gget fleksibilitet pa det lokale niveau. Moder-
niseringspolitikkens 3. trin har svert ved at
finde sine fgdder i det lokale timeglas. Perso-
nale- og udviklingspolitikken er kun delvis
blevet forankret i de lokale institutioner.
Oftest er det en nyoprettet personale- og
udviklingsafdeling, der k&mper for at ud-
brede de nye ideer bade opad i den centrale
ledelse og nedad i fagforvaltninger og institu-
tioner. Samtidig er det svart at samordne
eventuelle personale- og udviklingsmal med
den lokale Igndannelse, da faggrupperne
opfatter lokallgnsmidlerne som »deres pen-
ge«, ikke institutionens eller ledelsens.

Vi ma altsd konstantere en endnu uafgjort
kamp 1 det lokale timeglas mellem central
styring og lokal fleksibilitet, aftale- og ledel-
sesret, fordelings- og udviklingspolitik, gene-
relle og specifikke kriterier. En reel decentra-
lisering til institutionsniveau vil udfordre ikke
bare etablerede faggrenser, forhandlings-,
samarbejds- og ledelsesstrukturer, men ogsa
selve sammenhangskraften i det etablerede
aftale- og forhandlingssystem.

5. Nye udfordringer for de faglige
organisationer

Det samme gelder de faglige organisationer.
Der er blevet stillet spgrgsmalstegn ved, om
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de overhovedet har en rolle at spille i frem-
tidens offentlige Igndannelse, der synes at
stille krav til gget centralisering og decentra-
lisering pa én og samme tid.

Lgndannelsen styres af rammeaftaler, der
konstant revideres og indholdsudfyldes pa
forskellige niveauer i forhandlingssystemet og
dets tilknyttede institutioner. De mange ni-
veauer betyder, at der ikke findes nogen
feerdige og centrale lgsninger. Organisationer-
nes rolle bliver i hgjere grad at vere konsu-
lent og netvaerksmagler gennem formidling
af viden og erfaringer. Det bliver vigtigt at
kunne vare handledygtig pa samtlige niveau-
er uden forst at skulle igennem et omfattende
beslutningshierarki.

I toppen af timeglasset indgar organisationer-
ne rammeaftaler pd stadig flere omrader.
Lgndannelsen kobles til en razkke nye pro-
blemer. Organisationerne presses til en bre-
dere politisk orientering og til at indga i mere
eller mindre formaliseret samarbejde med
andre organisationer om at prioritere projekter
og formal.

I bunden af timeglasset presses organisatio-
nerne til at indga fleksible og midlertidige
aftaler, tilpasset lokale forhold. Den lokale
lpnkamp udvides til at handle om normer,
standarder og kvalitet i institutioner og for-
valtninger. De lokale reprasentanter skal
kunne dokumentere behov, indga alliancer og
overbevise andre om prioriteringer.

De mange niveauer ggr det svarere og sve-
rere for organisationerne at varetage med-
lemmernes interesser og udvikle faglige stra-
tegier gennem det traditionelle organisatori-
ske hierarki. Den faglige kamp bade pé cen-
tralt, decentralt og lokalt niveau kommer i
stigende grad til at handle om at formulere
konkrete omstillings- og udviklingsmél og
lgn- og personalepolitiske krav i relation
hertil. Der er ikke nogen central aftale eller

—_—

facitliste at hive op af lommen. Organisatio-
nerne har ingen havdvunden status eller
urgrlige rettigheder. De skal til stadighed
begrundes og tilkempes.

Béide den generelle struktur i organisations- |
systemet og det interne demokrati i organisa- |

tionerne udfordres af denne udvikling. Den
omfattende delegation af kompetence bade
opad og nedad i systemet szetter krav til orga-
nisationerne om at kunne styre og koordinere
inden for en meget kompleks struktur og
samtidig at kunne legitimere beslutninger og

aftaler truffet i mere eller mindre formelle

fora og netvark. Nye mader at inddrage med-

lemmer pa pa samtlige niveauer og en spred-
ning af dialogen pé tvaers af de mange ni-

veauer synes at vare en forudsztning for

organisationernes fortsatte sammenhangs-

kraft.

Afslutning

Béde aftale- og forhandlingssystemet og dets
organisatoriske grundlag er sat til debat.
Offentlige Ignforhandlinger er sggt koblet til
stadig flere malstninger savel centralt som
lokalt og der er sat spgrgsmalstegn ved de
topstyrede faglige organisationers fremtidige
rolle under stram Ignstyring og ¢get decentra-
lisering. Udviklingen er ikke entydig. Decen-
traliseringen er sket pa baggrund af nye for-
mer for central styring. Tager organisationer-
ne udfordringerne op og udnytter muligheder-
ne, vil vi méske i fremtiden se en langt mere
differentieret model for lokal lgndannelse. En
model, hvor graden af delegation, forhand-
lings- og aflgnningsform er tilpasset det en-
kelte omride, dets opgave- og kvalifikations-
struktur.

Intet er afgjort endnu. Det er dbent, hvor
tyngden i timeglasset kommer til at ligge, om
vi far flere varianter og forskellige balancer
mellem central og decentral lgnfastsattelse.
Kampen om offentlig lgndannelse er til-
spidset, men den foregédr inden for stabile

—
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institutionelle rammer og aftalte spilleregler.
En raekke forandringer er allerede sket. Ambi-
tionen ovenfor har ikke veret at give de
feerdige svar om, hvor udviklingen fgrer hen,
men derimod at beskrive, hvori det nye be-
star, og hvilke institutionelle betingelser for-
nyelsesprocessen foregar under.
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