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Flexicurity dukkede farst op i Holland, og her var der fra start af fokus pa ansatte i ‘atypisk’
beskaeftigelse — det vil sige vikarer, tidsbegraenset ansatte og deltidsansatte. Spgrgsmalet bley, i
hvilket omfang disse fleksible anseettelsesforhold blev fulgt af en hgj sikkerhed i forhold til lgn-
og ansaettelsesvilkar. Det er en markant forskellighed i forhold til den danske flexicurity diskus-
sion, hvor der har veeret fokus pa, hvordan den ‘normale’ anseettelsesforhold bade er fleksibelt
pa grund af liberale anseettelses- og afskedigelsesregler og sikkert pa grund af en relativt hgj
understattelse ved ledighed og den aktive arbejdsmarkedspolitik. Inspireret af den hollandske
tilgang til flexicurity vil det i denne artikel blive diskuteret, om vikarer pa det danske arbejds-
marked er omfattet af flexicurity. Yderligere vil det blive diskuteret, hvorfor andelen af vikarer pa
det danske arbejdsmarked vokser markant i disse ar, nar vi nu har en meget fleksibel regulering

af anseettelser og afskedigelser.

lexicurity er i den europaiske debat forst

og fremmet blevet kendt som to for-
skellige modeller, der hver for sig er blevet
fremhavet som udtryk for velfungerende
arbejdsmarkedsregulering. Nar der i denne
artikel bliver spurgt, om danske vikarer er
daekket af flexicurity, er hensigten imidler-
tid ikke at undersgge, hvorvidt vikarer er
omfattet af den danske flexicurity-model
- den séakaldte ‘gyldne trekant’ som forst
og fremmest Per Kongshgj Madsen har be-
skrevet og analyseret (Madsen 2004; 2003).
Hensigten er at undersgge, om vikarer pa
det pa det danske arbejdsmarked i dag har
en sikkerhed i lon- og ansattelsesvilkar, der
svarer til, hvad der er blevet udviklet pa det
hollandske arbejdsmarked.

Der er to begrundelser for at undersoge
om vikarer pa det danske arbejdsmarked er
omfattet af ‘hollandsk flexicurity’. For det

forste har reguleringen af vikarers vilkar sen-
dret sig markant i Danmark over de seneste
15 ar. Spergsmalet er, om denne eendring
kan betragtes som parallel til udviklingen i
Holland. Det vil sige, om der er sket en op-
bygning af sikkerhed i lon- og ansattelses-
vilkdr for denne gruppe i bredeste forstand.
For det andet er antallet af vikarer pa det
danske arbejdsmarked tredoblet gennem
de seneste 10 ar. Dette begrunder i sig selv
en interesse for sikkerheden i lon- og an-
seettelsesvilkar for denne fleksible gruppe af
lenmodtagere. Det der dog ogsd er bemaer-
kelsesveerdigt her er, at den lave andel af
vikarer pa det danske arbejdsmarked er ble-
vet forklaret med de fleksible danske ansaet-
telses- og afskedigelsesregler. Med andre
ord ndr det er let at anseette og afskedige,
hvorfor sd benytte vikarer? Séaledes satter
dette ogsd et spergsmalstegn ved fleksibili-
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tetsdelen af den danske flexicurity-model,
idet man umiddelbart ma antage, at den
markant stigende brug af vikarer skyldes
et gnske fra virksomhederne om at opné
en endnu steorre numerisk fleksibilitet i ar-
bejdsstyrken. Med henblik pd at undersoge
dette spgrgsmél neermere vil det blive dis-
kuteret, hvorfor brugen af vikarer er steget
sd markant pa det danske arbejdsmarked.

Metodisk bygger artiklen for det forste pa
interviews med repraesentanter fra arbejdsgi-
ver- og faglige organisationer samt vikarbu-
reauer i Danmark. Der er tale om interview
dels gennemfort hen over foraret og somme-
ren 2006 i forbindelse med udarbejdelsen af
et forskningsnotat (Kudsk-Iversen & Ander-
sen 2006), dels nye interview gennemfort i
foraret 2007. For det andet bygger artiklen
pad data fra en rakke eksisterende danske,
hollandske og tvaernationale analyser. Hvor
dette er tilfeeldet er kilden angivet.

Fokus er i denne artikel rettet mod bu-
reauvikarer. Hermed afgreenser artiklen sig
fra ‘lose’ vikarer, fx direkte tilknyttede virk-
somheder samt fra andre former for midler-
tidigt ansatte. Samtidig omhandler artiklen
kun vikarer i den private sektor. Hermed
indgar en ganske betydelig gruppe af syge-
plejevikarer ikke i denne artikel, hvilket bl.a.
er begrundet i, at de arbejder under saeregne
vilkér, som fx at der er krav om certificering
for de bureauer, der udlejer sygeplejersker.
Dette gaelder ikke vikaromrddet i gvrigt.

Vedrgrende begreber skal det navnes,
at begrebet ‘atypiske’ anseattelser vil blive
benyttet i artiklen. Arsagen er, at det ofte
bliver anvendt i danske og internationale
analyser om vikarer, tidsbegraenset ansatte,
deltidsansatte mv. Det @ndrer ikke ved, at
begrebet er problematisk, da fx vikaranseet-
telser ikke nedvendigvis er ‘atypiske’, men
maske snarere er ved at blive ‘typisk’ inden
for visse beskeeftigelsesomrader. Det for-
holder sig pd lignende vis med begrebet
‘standardanseettelse’, som dog ogsa vil blive
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benyttet her, da det typisk bliver benyttet i
faglitteraturen.

Artiklen er opbygget sdledes, at forst bli-
ver den hollandske version af flexicurity,
stadig oftere refereret til som den holland-
ske flexicurity-model, prasenteret Kkort.
Formalet er at beskrive, hvordan flexicu-
rity i den hollandske sammenhang har et
seerligt fokus pa vikarer og andre grupper af
atypisk ansatte. Efter dette bliver en raekke
forklaringer pd, hvorfor omfanget i brugen
af vikarer er steget sd& markant i Danmark
prasenteret og vurderet. Dette leder frem til
et svar pd spergsmalet om, hvorfor antallet
af vikarer stiger. Herefter bliver udviklingen
i reguleringen af lon- og anseettelsesvilkar
for vikarer i sdvel Danmark som Holland
beskrevet og sammenlignet. Dette folges op
af afsnit om kompleksiteten i reguleringen i
begge lande samt en konstatering af, at der
er sket en normalisering af vikarers lgn- og
anseettelsesvilkdr i bade Holland og Dan-
mark. Samlet leder det frem til svar pd artik-
lens hovedspegrgsmadl; er der flexicurity for
vikarer pa det danske arbejdsmarked pa lig-
nende vis som vi finder det i Holland? Det
konkluderende afsnit i artiklen indeholder
samtidig en rakker overvejelser omkring
flexicurity-begrebets analytiske status.

Vikarer og den hollandske
flexicurity-model

Det er karakteristisk for begrebet ‘flexicurity’
i den hollandske kontekst, at det pa to grund-
leeggende omrader adskiller sig fra, hvordan
flexicurity er blevet del af debat og analyser
i Danmark. For det forste er flexicurity i Hol-
land udsprunget af et politisk initiativ, hvor
der eksplicit blev formuleret et regulerings-
maessigt trade-off, eller kompromis, mellem
oget fleksibilitet i standardanseettelser og
oget sikkerhed for personer i atypiske an-
seettelser. Hermed er det ogséd antydet, at det
for det andet har drejet sig om at oge sikker-



heden i anseettelsesvilkar for personer med
en svagere tilknytning til arbejdsmarkedet.
Dette sarlige todelte fokus kommer ogsa ty-
deligt frem i nogle af de tidlige formulerin-
ger om, hvad flexicurity omhandler:

“Flexicurity can more precisely, be defined
as a policy-strategy that attempts, synchro-
nically and in a deliberate way, to enhance
the flexibility of labour markets, the work
organisation and labour relations on the one
hand, and to enhance security — employment
security and social security — notably for
weak groups inside and outside the labour
market on the other hand” (Wilthagen et
al. 2003, 3).

I Danmark er den sdkaldte flexicurity model
ikke et resultat af specifikke politiske strate-
gier, hvor savel fleksibilitet og sikkerhed er
tilstraebt i samme initiativ. Der er derimod
tale om, at lovgivning og kollektive aftaler
indgédet mellem arbejdsmarkedets parter
over tid har udviklet et reguleringsmaessigt
samspil som har ‘flexicurity-karakter’. Her
er tesen, at der er et saerligt samspil mellem
fleksible anseettelses- og afskedigelsesreg-
ler, relativt hgje sociale ydelser og en aktiv
arbejdsmarkedspolitik. Dette understreger
ogsa, at her er ikke fokus pé svage grupper
pé eller udenfor arbejdsmarkedet, men deri-
mod pa ansatte i almindelighed. Det vil sige
ikke pé atypiske anseettelser, men pa stan-
dardansettelser (jf. Andersen og Mailand
2005, Bredgaard et al. 2005, Madsen 2003).

Hvad der siden hen i den europiske
debat er blevet kendt som den hollandske
flexicurity model tog sit afseet i et memo-
randum om ‘fleksibilitet og sikkerhed’ pree-
senteret af Ad Melkert den daveerende hol-
landske Minister for Sociale Anliggender og
Beskeeftigelse i 1995. Mdlsatningen var her
netop at gge fleksibiliteten i reguleringen af
standardansattelser og oge sikkerheden for
atypisk ansatte. Parterne pa det hollandske

arbejdsmarked arbejdede videre med dette
memorandum og formdede i fellesskab at
fremlaegge en raekke anbefalinger. Dette
dannede grundlaget for ny lovgivning, som
tradte i kraft i 1999. Den ggede fleksibilitet
bestod ferst og fremmest i, at det blev gjort
lettere at afskedige medarbejdere pa stan-
dardkontrakter (bl.a. blev varslingsperioder
reduceret), og at kravet om certificering for
at drive en vikarvirksomhed blev ophavet.
Vigtigere i denne sammenhang er, hvad
man gennemfgorte pd sikkerhedssiden i for-
hold til vikarer (og herunder ogsd atypisk
ansatte mere generelt). Blandt de vigtigste
elementer var, at hvor der fgrhen eksisterede
juridisk uklarhed omkring den kontraktlige
relation mellem vikar og vikarbureauet, blev
det nu fastslaet, at sadanne kontrakter er at
forstd som ansattelseskontrakter. Det betgd
0gsa en storre juridisk klarhed vedrerende
det aftalte antal arbejdstimer i kontrakten
og det blev praciseret, at der kun de forste
26 uger er seerlige friheder for savel arbejds-
giver som arbejdstager til at afslutte ansat-
telsesforholdet. Herefter skulle kontrakten
mellem vikar og bureau betragtes som en
normal ansattelseskontrakt. Dernast blev
tilkaldevikarer sikret en vis betaling, hvis
de moder op, eller er tilknyttet et vikarbu-
reau uden at der er arbejde til dem. Denne
lov om fleksibilitet og sikkerhed var direkte
knyttet til en lov fra aret for, 1998, der til
en vis grad liberaliserede vikarbureauer (den
sakaldte WAADI lov) (Wilthagen et al. 2007,
Wilthagen et al. 2003, Oorschot 2004)

Der er gennemfort evalueringer af denne
lovgivning, som viser, at sdvel hollandske
vikarer som arbejdsgivere, herunder ogsa
vikarbureauer, i hgjere grad er positive end
negative overfor de forandringer, som den-
ne fleksibilitets- og sikkerhedslovgivnin-
gen har fort med sig. Dog var et flertal af
arbejdsgiverne negative i de forste ar efter
introduktionen af loven. En evaluering fra
2002 viser, at en fjerdedel af alle vikarer me-
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ner, at loven har forbedret deres forhold pa
arbejdsmarkedet (Van den Toren et al. 2002
- her citeret fra Wilthagen et al. 2007).

Hvorfor flere vikarer?

Det har leenge veret en sandhed, at ande-
len af vikaransatte har veeret meget lav pa
det danske arbejdsmarked sammenlignet
med andre europiske lande. En europaeisk
rapport fra 2006 viser, at Danmark har den
laveste andel af vikarer pa arbejdsmarkedet
sammenlignet med EU-15 med 0,3 % af den
samlede beskeftigelse (Eurofound 2006).
Man kan dog ogsa konstatere, at det ikke
har veeret helt nye tal, der kom med i denne
rapport. Arbejdsbeveegelsens Erhvervsrdd
har fremlagt analyser, der viser, at godt nok
udgjorde vikarerne 0,3 % af beskaftigelsen
tilbage i 1999, men i 3. kvartal 2006 udgjor-
de den 0,9 % af beskaftigelsen (AE 2006).
Her er saledes sket en tredobling af vikarbe-
skeeftigelsen, som ogsa betyder, at Danmark
fra at have veret landet med den laveste
andel af vikarer nu er godt pd vej op i det
europaiske midterfelt. Typisk er det nem-
lig, at vikarerne deekker mellem 1 og 2 % af
den samlede beskeftigelse. Dette forudsaet-
ter naturligvis, at tallene i den ovennavnte
rapport stadig er gyldige, hvad angér de
ovrige lande. Udviklingen er specielt lgbet
steerkt siden 2004, hvor vikarbeskeftigelsen
har bevaget sig fra godt 0,4 % til den oven-
naevnte 0,9 % af den samlede beskaeftigelse.
Holland er med 2,5 % et af de EU-15 lande,
hvor vikarer udger den storste andel af den
samlede arbejdsstyrke (Eurofound 2006).
Arbejderbeveegelsens Erhvervsrdd har pa
basis af ATP-statistikken beregnet, at denne
udvikling betyder, at der ved udgangen af
2006 var mere end 20.000 fuldtidsbeskeefti-
gede i vikarbranchen. Yderligere beregnin-
ger viser, at der malt pa antal ‘hoveder’ var
mere end 40.000 lgnmodtagere beskeefti-
get i vikarbranchen pa dette tidspunkt (AE
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2007). 1 forhold til den samlede udvikling
péapeger Arbejderbevaegelsens Erhvervsrdd,
at den gkonomiske hgjkonjunktur spiller
ind. Men meget tyder ogsa pa, at EU-udvi-
delsen og dermed dbningen mod arbejds-
markederne i Jst- og Centraleuropa ogsa
spiller ind. Det skyldes, at forholdsvis man-
ge af de gsteuropaere, der kommer hertil,
bliver hentet hertil af vikarbureauer.

Disse og andre begrundelser for hvorfor
virksomheder i stigende omfang tilknytter
vikarer, skal gennemgas i det folgende. Der-
til skal sporgsmadl omkring rekruttering i sa-
vel Danmark som udlandet tages op.

Daekke ved sygdom, barsel mv.

Dette er den klassiske begrundelse for brug
af vikarer; at virksomheden gnsker at daek-
ke de huller i bemandingen, der opstdr pa
grund af sygdom, barsel og andre former
for fraveer i den faste medarbejderstab. Her
er det vaerd at bemaeerke, at sygefraveeret pa
det offentlige arbejdsmarked er steget fra
2000 til 2004 med godt 1000 heldrsper-
soner. Denne stigning blev dog mere end
opvejet af et fald i antallet af fravaersdage
pr. beskeeftiget i den private sektor, hvor
det samlede sygefraveer blev reduceret med
5000 personer i denne periode (DA 2005,
31). Sygefraveaeret er dog steget noget igen
péd det private arbejdsmarked fra 2004 til
2005 (DA 2006, 178). Det andrer dog ikke
ved, at udviklingen i sygefraveeret ikke kan
forklare den stigende brug af vikarer.

Dakke ved spidsbelastninger

Tilknytning af vikarer i forbindelse med
spidsbelastninger kan ses som udtryk for en
slags konkurrenceparameter, idet virksom-
heden kerer med en fast medarbejderstab,
og sa bruger vikarer og andre former for tids-
begrensede ansatte som fleksibelt mand-
skab i travle perioder for at kunne hindte-
re spidsbelastninger. Der kan ogsa veere et
gkonomisk incitament for virksomheden i



at hyre vikarer ved spidsbelastninger, idet
man kan undgd at betale overtidsbetaling,
hvilket vil vere tilfeeldet, hvis man udeluk-
kende traekker pa den faste stab. Denne brug
af vikarer kan ogsa veere med til at stabili-
sere en virksomhed med store produktions-
udsving. Det kan give roligere forhold, hvis
virksomheden har en kernestab og derud-
over konsekvent bruger vikarer ved produk-
tionsopsving. Hermed kan uro blandt de
faste medarbejdere undgds, nadr man ram-
mer en nedtur (ECORYS-NEI 2002, 26). En
antagelse kan vere her, at en stadig mere
intens international konkurrence og usik-
kerhed i forhold til markedets udvikling be-
tyder, at brug af vikarer ved spidsbelastnin-
ger er hyppigere forekommende i dag end
tidligere. Ligeledes er det ikke vanskeligt at
forestille sig, at en sterre udbredelse af ‘just-
in-time’ produktion modsat produktion til
lager samt en generel stgrre omskiftelighed
i, hvad der skal produceres og leveres af tje-
nesteydelser, vil skabe flere og maske storre
udsving i omfanget af arbejdsopgaver og
derfor accelerere behovet for vikarer.

Sammen med behovet for at deekke de for-
skellige former for fraveer optraeder behovet
for at kunne klare spidsbelastninger ligele-
des som en vigtig arsag til brugen af vikarer.
I Adecco’s markedsanalyse fra 2007 angiver
74 % af virksomhederne, at de udelukkede
benytter vikarer i forbindelse med ‘sygdom
og spidsbelastninger’ (Adecco 2007).

Dakke ved organisatoriske
forandringer

Det er en erfaring hos vikarbureauerne, at
det giver dem gode muligheder for at afseet-
te vikarer, nar der opstar usikkerhed pa virk-
somhederne, fx i forbindelse med reorgani-
sering, udflytning, besparelser mm. Det vil
sige, at bl.a. nedskaringerne, samt de perso-
nalepolitiske udfordringer, som virksomhe-
der star med i forbindelse med udflytning,
fusion, frasalg mm. alle er omsteendigheder,

der potentielt gger brugen af vikarer. Bag-
grunden kan til dels vare budgetteknisk,
idet omkostningerne til vikarer ofte daeekkes
af andre mere variable budgetter end lon-
budgettet.

En eget numerisk fleksibilitet kan ogsa
bruges til at aflaste i gkonomisk pressede
virksomheder, hvor der er skaret ind ‘til be-
net’ og ansettelsesstop, eller hvor der skal
skaeres ned pa medarbejderstaben ved fx
ved planer om at udflytte jobs. Her bliver vi-
karer en tidsbegraenset personaleudgift, som
det er nemt at tilknytte og skille sig af med
alt efter nedskaeringer, ordreudsving mv.

Undga administration af anseettelser
Man kan hgre fra bade vikarbureauer, rekvi-
rentvirksomheder og faglige organisationer,
at brugen af vikarer kan ses som en strategi
for at undgad den voksende administrative
byrde, der er forbundet med administration
af anseattelser. Overenskomsternes indhold
er blevet bredere og mere komplekst i form
af iseer de sociale kapitler og bestemmelser
om barsel, pension, sygedagpenge mm. Det
har medfert tungere administrative opgaver
og dermed flere administrationsomkostnin-
ger. Den EU-regulering, der er kommet, og
som er iveerksat bade via overenskomster
og lovgivning, bidrager til disse byrder. Li-
geledes kan overenskomsternes forskellige
muligheder for at forhandle aspekter af lon-
og ansattelsesvilkar lokalt blive en byrde,
virksomheder forsgger at undga. Seerligt
i forhold til ansattelser, der muligvis ikke
bliver varige, kan vikarer ses som en attrak-
tiv lesning for virksomhederne. Dette lig-
ger i sagens natur, denne begrundelse for
at bruge vikarer er vundet frem gennem de
seneste godt ti ar, hvor regelkompleksiteten
er blevet storre.

Rekruttering i Danmark

Rekruttering er et middel til at finde frem til
de relevante vikarer, der kan deekke de per-
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sonalebehov, som virksomheden midlerti-
digt har. Men rekruttering kan ogsa veere et
mal i sig selv, nar en virksomhed kontakter
et vikarbureau. De sidste ars historisk lave
ledighed og en direkte mangel pa arbejds-
kraft inden for flere sektorer betyder, at
flere virksomheder gar via vikarbureauerne,
ndr der skal rekrutteres medarbejdere. Man
kan simpelthen have sveart ved selv at finde
frem til de relevante nye medarbejdere.

Mange af de store bureauer tilbyder kon-
cepter som fx Try and Hire, hvor man kan fa
en vikar ud, se hinanden an i en periode og
herefter eventuelt anseette vikaren. Mange
vikarbureauer tilstreeber at opbygge eksper-
tise i netop at identificere vikarers kompe-
tencer og matche dem med virksomheders
behov. Ydermere tilbyder mange vikarbu-
reauer sdkaldte garantiordninger til rekvi-
rentvirksomhederne. Det indebarer, at
man kan fa en ny vikar, sdfremt man ikke er
tilfreds med den forste vikar, der blev sendt
ud for at udfere arbejdsopgaven. Dette gi-
ver mulighed for uforpligtende at se folk an
og folgelig en stor fleksibilitet for virksom-
heden. Man kan skelne mellem tilknytning
af vikarer direkte med henblik pa anseettel-
ser og sa ansattelse af vikarer, der sker pa
baggrund af nye behov, som opstar i virk-
somheden, hvor man i forvejen benytter
vikarer og s& valger at rekruttere fra grup-
pen af vikarer. Argumentet er her typisk, at
vikaren i forvejen kender til og er kendt af
virksomheden.

Der har i de seneste ar rejst sig en diskus-
sion om de sdkaldte fees, eller modydelser,
som vikarbureauerne nogle gange forlanger,
hvis en virksomhed velger at fastanseette
en vikar. Nogle gange bortfalder bureauets
krav om modydelse efter at vikaren har vee-
ret ansat i en vis periode (typisk 6 eller 12
maneder). Serligt fra fagforeningsside er
dette blevet kritiseret, da det bliver set som
en barriere, der kan forhindre en vikar i at
opna en ellers mulig fastanseettelse.
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Rekruttering i udlandet

Et fenomen der givetvis forst i de senere
ar har grebet om sig, er rekruttering af vi-
karer i udlandet. Mangel pa arbejdskraft pa
det danske arbejdsmarked har givetvis faet
vikarbureauerne til at vende blikket mod
udlandet. Det geelder de gamle EU-stater og
her nok forst og fremmest Tyskland, men
det geelder ogsd de nyere medlemsstater i
Jst- og Centraleuropa og her forst og frem-
mest Polen. Abning af arbejdsmarkedet for
arbejdskraft fra Jst- og Centraleuropa har
skabt nye muligheder for, hvordan proble-
met med arbejdskraftmangel kan loses pa
det danske arbejdsmarked. Veaelger man som
virksomhed at benytte udenlandsk arbejds-
kraft, er der en raekke serlige udfordringer.
Det handler om, hvordan man rekrutterer i
udlandet, hdndterer sprogproblemer, sikrer
at de faglige kvalifikationer er i orden, ar-
rangerer indkering pd danske arbejdsplad-
ser med den regulering i bredeste forstand,
der gaelder her, arrangerer boligforhold mv.
Disse udfordringer betyder givetvis, at man-
ge virksomheder afstdr fra muligheden for
at benytte gsteuropeaisk, og i et vist omfang
anden udenlandsk, arbejdskraft. Til gen-
gaeld har det givet vikarbureauer mulighe-
den for netop at specialisere sig i at handte-
re netop disse udfordringer. Med andre ord
tyder meget pd, at en forholdsvis stor andel
af de udlendige, der i disse &r kommer ind
pa det danske arbejdsmarked, kommer som
via vikarbureauerne.

Tal fra Udlendingeservice viser, at knap
20 % af de opholds- og arbejdstilladelser, der
var blevet udstedt pd basis af forhdndsgod-
kendelser fra maj 2006 til maj 2007 var til
gsteuropaere ansat i danske vikarbureauer?.
En undersggelse blandt polakker, der arbej-
dede i Oslo og omegn viste ogsd, at en me-
get stor andel var ansat som vikarer. 94 % af
de mend, der deltog i undersggelsen arbej-
dede inden for bygge- og anlagssektoren.
Samtidig angav 31 % af disse meend, at de



var ansat i et vikarbureau (Fafo 2007). Sam-
menholdt med at det pa det danske arbejds-
marked generelt er cirka 1 % af den samlede
beskeeftigelse, som er vikarbeskeaftigelse, er
det saledes en langt storre andel af de gst-
europiske arbejdsmigranter, der arbejder
som vikarer.

Omgaelse af overenskomster

Der er faglige organisationer, der papeger,
at vikaransattelser til tider bliver brugt til
at omga de geeldende overenskomster. Fag-
lige repraesentanter kan henvise til arbejds-
retlige sager, og mange af de storre og mere
etablerede vikarbureauerne medgiver ofte,
at der er ‘brodne kar’ i branchen, som de
forseger at distancere sig fra.

Men ifelge de faglige organisationer er
det ikke kun ‘brodne kar’ i skikkelse af vikar-
bureauer, der ikke fglger overenskomster el-
ler underbetaler vikarer — og dermed reelt
dumper prisen for vikararbejde. Det er ogsa
rekvirentvirksomheder, som muligvis ser en
fordel i at bruge vikarer til at varetage op-
gaver under andre overenskomstvilkdr, end
de som gaelder for fastansatte pd samme ar-
bejdsomrade, simpelthen fordi visse over-
enskomster ikke daekker vikarer.

Et eksempel péd péastaet omgaelse af over-
enskomster findes i gartnerierhvervet. Her
karer der sager, hvor polske vikarer arbejder
til en usaedvanlig lav lgn bl.a. begrundet i
hgje huslejeudgifter, som administreres af
vikarbureauet, og som saledes er fratrukket
den udbetalte lon. I restaurationsbranchen
har arbejdstagersiden en formodning om,
at der bruges vikarer pa gastronomi- og kan-
tineomradet for derved at undgé de hgjere
lenninger, der er garanteret de sdkaldte
reserver gennem overenskomsten. Eksem-
pler pd, at der tages vikarer ind pd omra-
der, hvor de ikke dakkes af den geeldende
overenskomst, ses ogsd pa HK-omradet.
Bureauvikarer er sjeeldent ansat som funk-
tioneerer, hvorfor de ikke er deekket af Funk-

tioneerlovens bestemmelser om fx opsigel-
sesvarsler. | HK/Privat vurderes det, at der er
mange vikarer, som bliver brugt i stillinger
over lengere tid, som, i tilfeelde af at der
var tale om fastansatte, skulle veere ansaet-
telser pd funktionervilkdr. Man kan modsat
haevde, at her ikke er tale om en omgaéelse
af overenskomsten, da vikaren er daekket
af en geldende overenskomst. Dog sendrer
det ikke ved, at vikaren i sadanne tilfeelde
ikke opnar de rettigheder, som fastansatte
péd funktioneervilkar har (Kudsk-Iversen &
Andersen 2006).

Opsamling

Hvorfor stiger antallet af vikarer herhjem-
me? Som neaevnt indledningsvis seetter det-
te et sporgsmalstegn ved fleksibilitetsdelen
af den danske flexicurity model, idet man
umiddelbart ma antage, at den markant sti-
gende brug af vikarer skyldes et gnske fra
virksomhederne om at opnd en endnu ster-
re numerisk fleksibilitet i arbejdsstyrken.
Dette kan dog kun delvist bekraeftes. Oget
sygefraveer kan ikke forklare den ggede brug
af vikarer. Meget tyder p4, at virksomheder-
nes behov for at daekke arbejdskraftbehovet
ved spidsbelastninger og organisatoriske for-
andringer mv. derimod er en form for brug
af vikarer, som er tiltagende. Det kan tolkes
som udtryk for, at virksomhederne gnsker
at oge den eksterne numeriske fleksibilitet.
Samtidig mé dette ogséa tolkes som udtryk
for, at virksomhederne ikke finder de ellers
fleksible danske ansattelses- og afskedi-
gelsesregler tilstraekkeligt fleksible i denne
sammenhang.

Men der er ogsd andre drsager end onsket
om at gge den eksterne numeriske fleksibi-
litet bag den stigende brug af vikarer. Den
gkonomiske hgjkonjunktur og den heraf
tolgende lave ledighed og flaskehalsproble-
mer far virksomhederne til at sgge nye veje
for at sikre sig den nedvendige arbejdskraft
— og her er vikarbureauerne en mulighed.
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En serlig mulighed er her den udenland-
ske arbejdskraft og her seerligt arbejdstagere
fra Ost- og Centraleuropa. Meget tyder pd,
at mange vikarbureauer i disse ar udvikler
koncepter for, hvordan de kan skabe en for-
retning ved at rekruttere forst og fremmest
polakker og tilbyde dem som vikarer pa det
danske arbejdsmarked.

Nok en tendens er, at vikarbureauerne
giver virksomhederne en mulighed for at
‘out-source’ administrationen af anseettel-
sesforholdet til netop vikarbureauerne. Her-
med undgér virksomhederne administrative
byrder og dermed omkostninger. Dette er
tilsyneladende eftertragtet blandt grupper
af rekvirentvirksomheder, maske specielt
efter at ansettelsesforhold ikke laengere
blot handler om lgn og arbejdstid fastlagt i
sektoroverenskomster, men ogsd om sociale
rettigheder som barselsdagpenge, pension,
lon ved barns forste sygedag mv. Yderlige-
re kan der vere tale om forhold, som skal
vare del af en lokal forhandling pd virk-
somheden, nar det altsa ikke er bureauets
overenskomst, som daekker.

Begrundelsen for en vikaranseettelse kan
0gsd vaere, at virksomheden gerne vil have
folk ind pa en form for prevetid. Vikaran-
seettelsen er en made at se nye mulige med-
arbejdere an pd. Dette tyder pd, at personer,
der ellers har sveert ved at komme ind pa ar-
bejdsmarkedet, far en chance for at vise de-
res vaerd. Det drejer sig iseer om en chance
for grupper som eksempelvis indvandrere
og @ldre, der har vaeret ude i ledighed.

I det folgende vil der kort blive redegjort
for udviklingen i reguleringen af vikarers
lon- og ansattelsesvilkar i sdvel Danmark
som Holland. Det sker med henblik pé be-
svarelsen af det overordnede spgrgsmal om,
hvorvidt danske vikarer er omfattet af flexi-
curity?
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Vikarer og kollektive
overenskomster i Danmark og
Holland

I modsatning til Holland findes der i Dan-
mark ingen specifik lovgivning om vikarers
ansattelsesforhold. I et komparativt euro-
pxisk studie er det sdledes blevet papeget, at
der i Danmark eksisterer “... a general lack of
clear specific definition and regulation of TAW?
as a separate type of employment relationship
.”, mens der i Holland findes en “... spe-
cific legal definition and regulation of TAW, fo-
cussing primarily on the relationship between
the agency, the user company and the worker
...” (EIRO 1999). I og for sig er dette ikke
bemeerkelsesvaerdigt ud over, at det er et
grundleeggende karakteristika ved det dan-
ske arbejdsmarked, at det primeert er regu-
leret via kollektive overenskomster og ikke
primeert via lovgivning, som det er tilfeeldet
i en lang raekke andre EU-lande. Dette geel-
der folgelig ogsa vikaranseettelser. Det vil
derfor heller ikke ud fra dette vaere korrekt
at slutte, at vikarers situation pa det danske
arbejdsmarked er mindre sikker - ‘less secu-
re’ — end hvad der er tilfaeldet i Holland.
Godt nok har dansk fagbevagelse histo-
risk set vaeret imod vikaranseettelser, idet
man frygtede, at ansaettelserne blev pa
daglejerlignende vilkar og ville undergrave
de fastansattes overenskomstvilkdr. Der er
imidlertid gradvist sket en eendring i denne
holdning. At de faglige organisationer har
endret den politiske linie overfor vikarbu-
reauer, skyldes flere forskellige forhold. Det
er udtryk for en erkendelse af, at vikaran-
settelsen ikke er en ansaettelsesform som
forsvinder, og selvom mange vikarer givet-
vis gerne vil have en fastansattelse i en be-
stemt virksomhed, galder det ikke nodven-
digvis alle vikarer. Det er dermed ogsa en
erkendelse af, at vikarbranchen er en stadig
mere betydelig akter pd det danske arbejds-
marked, som der derfor ma samarbejdes



med konstruktivt ikke mindst i form af krav
om overenskomstdakning af dette anset-
telsesomrade.

For 1990 var der generelt ingen sarskil-
te bestemmelser i overenskomsterne, der
deekkede vikarer. Da man i fagbevagelsen
op gennem 1990’erne erfarede, at vikarer
blev en stadig mere benyttet anseettelses-
form, sammen med andre atypiske ansat-
telsesformer, begyndte nogle af organisatio-
nerne at leegge strategier for, hvordan man
fik denne ansattelsesform indarbejdet i
overenskomstsystemet. Groft sagt skete det
gennem to forskellige strategier, der blev
udviklet i denne periode. For det forste on-
skede man inden for serviceerhvervene og
det daveerende SiDs Transportgruppe at af-
tale overenskomster med vikarbureauerne
enten direkte eller gennem en arbejdsgiver-
organisation. Baggrunden for denne stra-
tegi var, at man manglede et veludbygget
tillidsrepraesentantsystem i disse sektorer,
der kunne sikre, at vikarer blev omfattet af
overenskomsterne ude pa virksomhederne.
Yderligere var der heller ikke tradition for
lokalforhandlinger inden for disse brancher,
hvor det ellers ville vaere muligt at inddrage
sporgsmadlet om eventuelle vikarer pa virk-
somheden. For det andet har strategien inden
for industriens omrade vaeret at sikre, at de
virksomheder, som brugte vikarer, blev for-
pligtet til at gore det pd overenskomstmaes-
sige vilkar. Det skete ud fra den filosofi, at det
i forvejen var retsstillingen i forhold til in-
dustriens overenskomst, idet her er tale om
en omradeoverenskomst; derfor skulle vika-
rerne have de samme vilkar. P& industriens
omrade havde man i forvejen et veludviklet
og udbygget tillidsrepraesentantsystem pa
virksomhederne, hvorfor det var oplagt, at
ogsa vikarerne blev omfattet af bade over-
enskomst og tillidsreprasentantsystem.

Siden 1992 har vikarer veeret inkluderet
i landsoverenskomsten for butikker, samt
for kontor og lager, som er indgaet mellem

HK og Dansk Handel og Service (DH&S - i
dag Dansk Erhverv). Dansk Industri og CO-
industri blev i 1995 enige om et seerskilt
protokollat i Industriens Organisationsaf-
tale vedrgrende vikarer. I overensstemmel-
se med den ovenfor beskrevne strategi skal
vikarer, der sendes ud pd en af DI's med-
lemsvirksomheder for at udfere en arbejds-
funktion inden for overenskomstens faglige
gyldighedsomrade, omfattes af Industriens
Overenskomst. Det inkluderer ogsd lokal-
aftaler og kutymer forbundet med arbejds-
funktionen. I bygge- og anlegsbranchen s
de faglige organisationer i starten af dette
arti et stigende problem i forhold til bru-
gen af bl.a. vikarer, da det blev opfattet som
en made at omga overenskomsten pa. Det
var den direkte anledning til, at de faglige
organisationer i 2004 pressede pa for at fa
seerlige bestemmelser ind i overenskomster-
ne vedrgrende vikarer. Man blev enige med
modparten og fik udformet et protokollat,
hvori det fastslas, at anseettelse af vikarer
er omfattet af de galdende overenskom-
ster pd omrddet. Hvis en vikar arbejder pa
en bruger-medlemsvirksomhed inden for
overenskomstens deekningsomrade, har vi-
karen dermed samme rettigheder som de
gvrige ansatte. Dette gaelder ogsa, hvis bu-
reauet ikke er medlem af Dansk Byggeri.
Er bureauet derimod medlem af en anden
arbejdsgiverorganisation inden for DA-om-
radet, geelder vikarbureauets overenskomst.
Ud over disse overenskomstmaessige tiltag
pa store aftaleomrader er bestemmelser om
vikarer ogsd blevet skrevet ind i en lang
raeekke andre og typisk mindre overenskom-
ster op gennem 1990’erne og videre frem til
i dag. Samlet betyder det, at vikarer pa det
danske arbejdsmarked i dag stort set er daek-
ket ind af overenskomster.

P4 tilsvarende vis kan man sige, at vika-
rer i Holland i dag er deekket af regulering.
Her er udgangspunktet dog den tidligere
naevnte lovgivning, men kollektive overens-

Tidsskrift for ARBEJDS/ED, 9 &rg. e nr. 4 « 2007 71



komster spiller ogsd en veasentlig rolle pd
omradet i Holland. Lovgivningen fra 1999
om vikarer kan karakteriseres som en form
for ‘bemyndigelseslov’, idet arbejdsmarke-
dets parter i ganske vid udstraekning kan
afvige fra lovgivningens bestemmelser, hvis
de ellers kan opnd enighed. Folgelig blev
der ogsd indgéet en aftale mellem parterne
i forbindelse med vedtagelsen af loven,
om hvordan man skulle hdndtere den nye
lovgivning. Ser man pd strukturen for inter-
esseorganisering og aftaleindgdelse er der
i modsetning til Danmark sket det i Hol-
land, at vikarbureauerne har organiseret sig
i to selvstendige arbejdsgiverorganisatio-
ner, som sa indgar overenskomster med de
faglige organisationer. Dominerende er Al-
gemene Bond voor Uitzendbureaus, ABU, som
organiserer omkring 90 % af de registrerede
vikarbureauer. Den anden organisation er
Nederlandse Bond van Bemiddeling en Uit-
zendondernemingen, NBBU (Wilthagen et
al. 2007). I Danmark findes ingen seerskilt
arbejdsgiverorganisering for vikarbureauer,
som er overenskomstbeerende. Traditionelt
har Dansk Handel & Service, nu Dansk Er-
hverv, vaeret den arbejdsgiverorganisation
vikarbureauerne har veeret organiseret i.
Det skyldtes ikke mindst, at kontorvikarer
udgjorde den vesentlige del af bureauer-
nes virksomhed. I de senere &r har sterre
vikarbureauer i stigende grad meldt sig ind
i forst og fremmet DI, men pd det seneste
ogsa Dansk Byggeri. Det vil sige, at bureau-
erne i hvert fald i et vist omfang melder sig
ind i arbejdsgiverorganisationer, der daek-
ker sektorer, hvor de gnsker at vare aktive.
Malseetningen kan veere, at disse bureauer
vil vise, at man respekterer geeldende regler
og aftaler inden for de forskellige sektorer.
Set i forhold til gsteuropeisk arbejdskraft,
horer det med her, at virksomheder skal
veere overenskomstdaekket for at kunne bli-
ve forhdndsgodkendt som arbejdsgiver for
gsteuropaere. Dette er del af overgangsord-
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ningen vedrerende arbejdstagere fra de Ost-
og Centraleuropaiske lande - den sdkaldte
Ostaftale. Der er sdledes en selvstendig mo-
tivation for arbejdsgivere, herunder vikar-
bureauer, til at melde sig ind i en arbejdsgi-
verforening, idet de hermed kommer under
overenskomst og uden videre kan blive for-
héndsgodkendt. I gvrigt finder vi ikke noget
lignende i Holland, da man her ophavede
sin overgangsordning for gsteuropaiske ar-
bejdstagere per 1. maj 2007.

Den forste kollektive aftale i Holland
mellem vikarbureauernes arbejdsgiverorga-
nisationer og de dominerende faglige orga-
nisationer blev indgaet i 1985 (EIRO 1999a).
Efter introduktionen af den ny lovgivning i
1999 blev der indgéet en firedrig aftale mel-
lem den dominerende arbejdsgiverorga-
nisation og de faglige organisationer. Den
blev fornyet i 2004 med en aftale, der lober
frem til 2009.

Et komplekst aftaleomrade

Det er et kendetegn ved vikaransattelser, at
der er tale om en trekantsrelation, hvor vi-
karen har to arbejdsgivere, der sé at sige de-
ler arbejdsgiverrollen imellem sig. Den ene,
vikarbureauet, har afskedigelses- og anseet-
telseskompetencen, mens den anden ar-
bejdsgiver, rekvirentvirksomheden, leder og
fordeler det daglige arbejde, som vikaren er
sendt ud for at udfere. Den delte arbejdsgi-
verrolle kan gore det vanskeligt at gennem-
skue, hvilke overenskomster, der galder
hvorndr for vikaren. Normalt eksisterer der
en kontrakt mellem den ansatte og dennes
arbejdsgiver, og denne relation bestemmer,
at den ansatte arbejder inden for arbejds-
giverens overenskomstaftaler. Ved anven-
delsen af bureauvikarer kompliceres dette,
da der ikke er en formel kontrakt mellem
vikaren og rekvirentvirksomheden (Dalager
2004). I Danmark er udgangspunktet for
retspraksis, at det kun er det overenskomst-



beerende forbund, der er pdtaleberettiget i
forhold til rekvirentvirksomhed eller vikar-
bureau. Et udgangspunkt, som lige netop
i forbindelse med vikarer kan blive uklart,
idet der kan vere flere forbund, der péabe-
rdber sig denne ret. Det kan ske, hvis bu-
reau og rekvirentvirksomhed er organiseret
i hver deres arbejdsgiverforening, hvorfor
det ogsa bliver uklart, hvilken overens-
komst der daekker.

Et centralt spergsmadl er her, hvorvidt den
pageldende overenskomst er en omrade-
overenskomst eller ej. Det vil sige, om det
er vikarbureauets eller rekvirentvirksomhe-
dens overenskomst i form af en omréade-
overenskomst, der skal veere geeldende. Det
er i fagretlige domme blevet klart, at det ma
afproves fra omrade til omrade ud fra sporgs-
malet om anvendeligheden af rekvirent-
virksomhedens overenskomst i forhold til
bureauvikarer, samt hvordan overenskomst-
parternes vurdering af bureauvikarerne og
de aftalte overenskomster har varet histo-
risk set (Kudsk-Iversen & Andersen 2006).

Den anderledes struktur i Holland med
lovgivning og kollektive aftaler indgdet af
vikarbureauernes egne arbejdsgiverorgani-
sationer forhindrer ikke, at den delte ar-
bejdsgiverrolle ogsa skaber uklarheder i den
hollandske regulering pd omradet. Atter bli-
ver spargsmadlet, hvilken aftale skal vikaren
omfattes af? Aftalen som er indgdaet i vikar-
branchen eller den sektoraftale, som omfat-
ter rekvirentvirksomheden? Spergsmalet
blev taget op af hovedorganisationerne i
den centrale fallesorganisation, Stichting
van de Arbeid, i oktober 2001. Her forsogte
man at definere, hvilke ansattelsesforhold,
der er daekket af de forskellige overenskom-
ster, men det fjernede ikke alle potentielle
uklarheder. Derfor opfordrede man ogsa
aktorerne i sektoren med den dominerende
arbejdsgiverorganisation, ABU, i spidsen til
at arbejde videre med henblik pd at skabe
en model for, hvordan man kunne handtere

sporgsmalet. Resultatet blev, at man skelne-
de mellem vikarbureauer, der udelukkende
(eller hovedsageligt) opererer i én sektor og
vikarbureauer, der opererer i flere sektorer.
Et forhold som skal tages med ind her er, at
kollektive aftaler pa det hollandske arbejds-
marked via dekret fra Ministeriet for Sociale
Anliggender og Beskeftigelse kan blive gjort
almengyldige. Det vil sige, at det ikke kun
er de organiserede dele af arbejdsmarke-
det, som bliver omfattet af overenskomsten
— den kommer til at gaelde for alle inden
for den givne sektor. Sdledes nadede ABU og
de faglige organisationer frem til, at nar en
kollektiv aftale er erkleeret almengyldig skal
den ogsa omfatte vikarbureauer, der udeluk-
kende (eller hovedsageligt) leverer vikarer til
den givne sektor. Modsat har vikarbureau-
erne ret til at ansette vikarer i henhold til
vikarsektorens egen overenskomst (ABU-
overenskomsterne 1999-2003 og 2004-2009
blev ogsé gjort almengyldig), hvis bureauets
vikarer arbejder inden for en raekke forskel-
lige sektorer (Wilthagen et al. 2007).

Samlet set fremstdr aftalereguleringen af
vikaromradet sdvel i Danmark som i Hol-
land som ganske kompleks, og i begge til-
feelde har det voldt vanskeligheder at hand-
tere den delte arbejdsgiverrolle mellem
vikarbureau og rekvirentvirksomhed. Dette
sker uanset, at der er markante forskelle i
reguleringsformen, lovgivning og/eller kol-
lektive aftaler samt i strukturen for indga-
else af kollektiv aftaler.

Normalisering af vikarers vilkar

P4 trods af kompleksiteten i reguleringen af
vikarers lon- og anseettelsesvilkdr bade i det
danske overenskomstsystem og i den hol-
landske kombinationsregulering bestdende
atlovgivning og kollektive aftaler, s kan ud-
viklingen i begge lande karakteriseres som
en normalisering af vikarers lon- og ansat-
telsesvilkar. Man kan sige, at det her hand-
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ler om, at vikarer er blevet del af de almin-
delige reguleringssystemer, der eksisterer pa
arbejdsmarkedet i henholdsvis Danmark og
Holland. Baggrunden for denne normalise-
ring er i vid udstraekning, at det er blevet er-
kendt af de centrale aktgrer pd arbejdsmar-
kedet, at det er en ansattelsesform, som far
stadig sterre betydning pa arbejdsmarkedet
- en udvikling der kom tidligere i Holland
end i Danmark. Mere konkret drejer norma-
liseringen sig her om basale forhold som,
at der eksisterer en egentlig anseettelses-
kontrakt, og at der bliver udbetalt en lgn,
der svarer til lonnen for andre ansatte i en
tilsvarende stilling. Endvidere drejer det sig
0gsd om, at vikarer ligesom ansatte i stan-
dardansettelser har adgang til, hvad man
kan kalde forskellige sociale goder. Her har
vikarer i Danmark og Holland nu generelt
ret til pensions- og feriebetaling, sygedag-
penge, betalt barsel mv.

Det forhindrer dog alligevel ikke, at der
opstar uklarheder og faglige og juridiske
tvister om vikarers vilkdr. Problemerne om-
handler ofte de sociale goder. Arsagen til
problemerne i den danske sammenhang
kan veare uklarhed om, hvilken overens-
komst, der skal geelde for den pageldende
vikar. Et andet problem er de i overens-
komsterne fastsatte karensperioder, der skal
udstas, for vikaren opnér ret til de navnte
goder. Kortvarige og spredte beskaftigelses-
perioder kan gore det vanskeligt for vikaren
at udsta karensperioden (Kudsk-Iversen &
Andersen 2006). Seerligt i forhold til ost-
europaiske vikarer kan der rejses sporgsmal
om det faktiske lenniveau for disse vikarer.
Bureauerne fradrager ofte udgifter til trans-
port, kost og logi, hvilket kan udhule en el-
lers overenskomstmaessig lon.

I Holland er der ogsa blevet papeget en
raeekke forsatte problemer vedrgrende vika-
rers vilkar. En evaluering viste, at en fjer-
dedel af vikarerne ikke modtag nogen form
for dagpenge i tilfaelde af sygdom. Det viste
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sig ogsd, at sterstedelen af de vikarer, som
mistede beskaftigelse ikke efterfolgende
modtog nogen form for understgattelse. Ar-
sagerne hertil var flere, men i mange tilfzel-
de sggte vikarerne ikke om understgttelse,
bl.a. fordi de forventede at komme tilbage
i beskeeftigelse hurtigt. Yderligere viste det
sig i mange tilfaelde, at arbejdsgiveren for-
sat var forpligtiget til at udbetale lon, men
altsa ikke levede op til denne forpligtigelse
(Wilthagen et al. 2007).

‘Hollandsk flexicurity’ og danske
vikarer

Hovedspegrgsmalet, som er blevet rejst i
denne artikel er, hvorvidt vikarer pa det
danske arbejdsmarked er omfattet af flexi-
curity pa samme vis som vikarer er det pa
det hollandske arbejdsmarked?

Ser man pé indholdet af reguleringen, er
det et feellestrek ved udviklingen i begge
lande, at en stort set sammenhangende
regulering af vikarers lon- og ansattelses-
vilkér er iveerksat i denne periode. Det vil
sige, at basale forhold vedrgrende ansattel-
seskontrakt, lgn- og anseettelsesvilkdr (in-
klusive en raekke sociale goder) for vikarers
vedkommende er blevet del af den almin-
delige arbejdsmarkedsregulering. Man kan
tale om, at der er sket en normalisering af
vikarers lgn- og anseettelsesvilkdr savel i
Holland som i Danmark.

Men betyder dette sa, at der er flexicurity
for vikarer i Danmark pa samme vis som i
Holland? Udgangspunktet for svaret ma
veere, at der inden for de rammer det har vee-
ret muligt at undersege det her, er opbygget
en stort set identisk sikkerhed for vikaran-
satte i de to lande. Det er sket samtidig med,
at fleksibiliteten i denne ansattelsesform i
et vist omfang er blevet begraenset i begge
lande om end at den stadig m4 karakterise-
res som hgj. Udviklingen i den substantielle
regulering pa vikaromradet har saledes flere



feellestraek i Holland og Danmark. Dette gi-
ver belaeg for at hevde, at netop den sub-
stantielle regulering, som er blevet udviklet
ide to lande, i begge tilfaelde kan tolkes som
udtryk for flexicurity; altsa her er skabt nye
balancer mellem fleksibilitet og sikkerhed
— mere konkret har det handlet om at oge
sikkerheden for vikaransatte.

Det er fremgaet, at reguleringsstrukturerne
er ganske forskellige i Holland og Danmark.
Det betyder ogsa, at den regulering, der er
blevet opbygget vedrgrende vikarer i Hol-
land og Danmark op gennem 1990’erne og
videre frem er ganske forskelligartet i sin
institutionelle struktur. Det drejer sig her
primart om forskelle vedrgrende lovregu-
lering overfor aftaleregulering og forskelle
i interesseorganiseringen pa arbejdsgiversi-
den. Men det er ikke bare de institutionelle
strukturer i reguleringen i de to lande, som
er forskelligartet. Processerne bag tilblivel-
sen af reguleringen pd vikaromradet i de
to lande er ogsa forskelligartet. I Holland
har udviklingen i reguleringen af vikarers
(og andre atypisk ansattes) lgn- og anset-
telsesvilkdr udgjort den ene del af kernen
i den Hollandske flexicurity-model. Den
anden del var fleksibiliseringen af stan-
dardansattelser. Som det er omtalt ind-
ledningsvist, blev begge dele introduceret
péd det hollandske arbejdsmarked som del
af en samlet pakke. Udgangspunktet var
AD Melkerts memorandum, det blev fulgt
op af forhandlinger mellem arbejdsmarke-
dets parter, hvorefter der blev lovgivet pa
omrdadet. Dette er sd siden hen fulgt op af
kollektive aftaler inden for vikaromradet.
Dette hollandske forlgb passer ogsé fint ind
i forhold til den dominerende definition
af ‘flexicurity’ i de hollandske analyser. At-
ter som refereret indledningsvist definerer
Wilthagen et al. flexicurity som en politisk
strategi [policy-strategi], hvor man forseger
synkront [synchronically] og bevidst [in a de-
liberate way] at oge savel fleksibiliteten pé

arbejdsmarkedet som sikkerheden sarligt
for sdrbare grupper inden for og uden for
arbejdsmarkedet (Wilthagen et al. 2003, 3).

Processerne bag overenskomstregulerin-
gen af vikarers vilkdr pd det danske arbejds-
marked er forlgbet ganske anderledes. Re-
prasentanter fra arbejdsmarkedets parter
forteeller, at de resultater, man har opndet
vedregrende vikarers vilkar bade tilbage i
1990’erne og senere, ikke har veret vold-
somt ‘dyre’, nar de skulle aftales ved for-
handlingsbordet. Det er et gennemgaende
traek, at arbejdsgiverne langt hen ad vejen
har accepteret, at vikarer skulle veere del af
overenskomstreguleringen pa samme vis
som de gvrige grupper inden for den givne
sektoroverenskomst. Pointen er her, at det
trods alt er en beskeden del af den samlede
arbejdsstyrke, som udgeres af vikarer, og at
arbejdsgiverorganisationer ogsd kan have
interesse i, at enkeltvirksomheder ikke via
underbetaling eller pd anden vis forseger
at benytte vikarer som billig arbejdskraft.
Det kan underminere den overenskomst
man har indgéet med lenmodtagersiden,
og det betyder unfair konkurrence overfor
de medlemsvirksomheder, som ellers folger
overenskomsten.

Et illustrativt eksempel er udviklingen pé
industriens omrdde. Her fremhaever faglige
repreesentanter, at det reelt ikke kostede de
faglige organisationer noget at fa skrevet
vikarprotokollatet ind i overenskomsten i
1995. Pa daveerende tidspunkt var der blandt
parterne pd omrddet en klar opfattelse af, at
industriens overenskomst skulle forstds som
en omradeoverenskomst, hvorfor vikarer
ansat i industrien ogsa ville veere dakket af
overenskomsten. Der var sa at sige enighed
om retstilstanden og senere arbejdsretlige
domme har bekreeftet denne udlaegning.

Samlet leegger dette op til, at indskrivnin-
gen af vikarer i de danske overenskomster
ikke er sket pa baggrund af markante ‘trade-
offs’, hvor sdvel arbejdsgiver- som lgnmod-
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tagerorganisationer har ‘givet og taget’ med
henblik pé at na frem til et kompromis ved-
rorende fleksibilitet og sikkerhed. Saledes
kan man heller ikke sige, at normaliserin-
gen af lon- og ansattelsesvilkar for vikarer
péd det danske arbejdsmarked er blevet til
som del af en (fag)politisk strategi, hvor ak-
torerne synkront og pa bevidst vis har forsegt
at gge savel fleksibiliteten pa arbejdsmarke-
det som sikkerheden for i dette tilfaelde vi-
karerne. Med andre ord holder vi os stramt
til Wilthagen et al.’s definition af flexicu-
rity, er der ikke introduceret flexicurity for
vikarer pa det danske arbejdsmarked.

Men Wilthagen et al.’s definition af flexi-
curity er tydeligt procesorienteret. Som
navnt kan resultatet af de forandringer i
reguleringen af vikarers vilkér, som har fun-
det sted i Holland og Danmark, i begge til-
feelde karakteriseres som en normalisering
af reguleringen. Arsagen til de forskelligar-
tede processer skal givetvis ferst og frem-
mest findes i, at reguleringen af vikarers for-
hold i Holland op gennem 1990’erne blev
et politisk kontroversielt spgrgsmal, der
béade blev keedet sammen med andre grup-
per af atypiske ansattes forhold og andre
sporgsmal herunder en mulig fleksibilise-
ring af standardanseettelser. Samtidig var og
er omfanget af atypiske ansettelser storre
i Holland end i Danmark. I slutningen af
1990’erne var omkring 3 % af arbejdsstyr-
ken vikaransatte (EIRO 1997), mens ande-
len som nevnt i dag er pa 2,5 % mod 0,9 %
i Danmark. Sdledes blev reguleringen af vi-
karers forhold i Holland del af et storre po-
litisk spil, hvilket vanskeliggor en lgsning
pa reguleringsspergsmdlene. Modsat er re-
guleringen af vikarers vilkar pa langt mere
stilfeerdig vis kommet pa plads i Danmark.
En medvirkende faktor er muligvis her, at
de sektorvise forhandlinger pd det danske
arbejdsmarked, hvor der ingen direkte po-
litisk indblanding er, giver mere rum for
arbejdsmarkedets parter med henblik pa at
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finde lgsninger. Det er under alle omstaen-
digheder via sddanne forhandlinger, at re-
guleringen af vikarers vilkar skridtvis er ble-
vet udviklet pa det danske arbejdsmarked.

Saledes forteeller dette ogsa, at flexicurity
i hollandske analyser i vid udstreekning er
blevet defineret saledes, at der har veaeret fo-
kus pd mulige politiske processer, der kan
munde ud i ny regulering med nye balan-
cer mellem fleksibilitet og sikkerhed i for-
skellige ansettelsesforhold. Men nu er det
jo ikke sddan, at flexicurity udelukkende
handler om processen bag tilblivelsen af re-
guleringen. Den danske flexicurity-model,
den sdkaldte ‘gyldne trekant’, er heller ikke
er resultatet af bestemte politiske strategier,
hvor fleksibilitet og sikkerhed er sogt oget i
samme initiativ. Her er snarere tale om, at
et velfungerende reguleringsmeessigt sam-
spil, mellem regler for ansattelse og afske-
digelse, niveau for understgttelse ved ledig-
hed og den aktive arbejdsmarkedspolitik,
over artier har etableret sig pa det danske
arbejdsmarked. Saledes er den danske flexi-
curity-model mest af alt udtryk for en til-
stand, en art diagnose for, hvordan regulerin-
gen haenger sammen (Andersen & Mailand
2005, Bredgaard et al. 2005).

Svaret pa speorgsmalet, om der er flexicu-
rity for vikarer, afhaenger med andre ord af,
hvordan vi velger at definere ‘flexicurity’;
som en politisk strategi, der pa en og samme
tid skaber bade fleksibilitet pa arbejdsmar-
kedet og sikkerhed hos lenmodtagere (jf.
den hollandske flexicurity-model) eller som
en tilstand vi kan identificere inden for dele
af den samlede regulering (jf. den danske
flexicurity-model).

Overordnet kan man se dette som udtryk
for, at flexicurity-begrebet stadig er analy-
tisk svagt og reelt ikke er funderet i teoreti-
ske overvejelser. Det lever forst og fremmest
som et begreb, der er tet knyttet til empi-
riske iagttagelser, derfor kan definitioner af
‘flexicurity’ ogsa fremstd som ganske for-



skellige i henholdsvis en dansk og en hol-
landsk sammenhang. Det eendrer dog ikke
ved, at der ligger en uhyre vigtig udfordring
i at udvikle den analytiske dimension af
flexicurity-begrebet. Veesentligt er det her,
at vi har kunnet konstatere at nogle af de
mest gennemregulerede (og ‘sikre’) arbejds-
markeder, som det hollandske og det dan-
ske, leverer en fleksibilitet i arbejdsmar-
kedsreguleringen, som tilsyneladende er en
afgorende faktor bag, at disse gkonomier er
blandt de mest velfungerende og konkur-
rencedygtige i den globale sammenhang.
Dette peger sa atter pd behovet for analy-

NOTER

1 Denne procentandel bliver bekreftet pd den
hollandske brancheorganisation for vikarbu-
reauer, ABU’s hjemmeside: www.abu.nl
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