De danske modeller - Plus ca
change, plus c’est la méme chose?

Herman Knudsen & Jens Lind

For hen ved 20 ar siden blev begrebet ‘den danske model’ lanceret som betegnelse for den
made, arbejdsmarkedsrelationerne i Danmark er udformet pd, og cirka 10 ar senere kom den
danske flexicurity-model pa dagsordenen. Artiklen giver et kritisk signalement af de to model-
ler og analyserer en raekke forandringstendenser, der pavirker nogle af de strukturer og insti-
tutioner, der er beaerende for modellerne. Det konkluderes, at det fortsat giver mening at tale
om en serlig dansk aftalemodel, om end der er sket betydelige forskydninger inden for denne,
hvorimod balancen i flexicurity-modellen efterhanden er blevet sa skeev, at man snarere ber

benzvne den flexinsecurity-modellen.

dgangspunktet for denne artikel har

for det forste vaeret at give et kritisk
signalement af det substantielle indhold i
begrebet den danske model — et begreb, der
gennem de seneste to artier, har etableret
sig som betegnelse for den made, relationer
i arbejdslivet og pa arbejdsmarkedet er kon-
figureret pa i Danmark. For det andet har
vi gnsket at undersege, om de strukturer
og relationer, der gav anledning til begre-
bet ‘den danske model’, fortsat er til stede,
og om det fortsat giver mening at tale om
en, i grove traek, uendret dansk model. Dog
viste det sig hurtigt, at begrebet 'den dan-
ske model’ langt fra er éntydigt. Selv hvis vi
preaeciserer begrebet til den danske arbejds-
markedsmodel, er der to udgaver af model-
len, nemlig henholdsvis aftalemodellen
og flexicurity-modellen. Vi forholder os til
begge i artiklen.

I 1980’erne kunne man hore svenske ar-
bejdsmarkedsforskere lovprise ‘den svenske
model’ (Hedborg & Meidner 1984; Elvander
1988). Men da den svenske arbejdsgiverfor-

ening i lobet af 1980’erne bekendte sig til
'de-regulering’ og ikke leengere ville samar-
bejde med fagbevagelsen pd nationalt plan,
gik begrebet ud af brug. Eller mdske sprang
det over Uresund, for nogenlunde pa sam-
me tid begyndte danske forskere at tale om
'den danske model’ - oven i kebet kommen-
terede de (Due m.fl. 1993, 14) situationen i
de to nabolande saledes: “Den svenske model
synes i disse dr at veere under afvikling, mens
den danske model fortsat eksisterer”. Due og
kolleger baserede deres vurdering af tilstan-
den i Danmark péd, at nogle grundtraek ved
den danske regulering, med rod i Septem-
berforliget fra 1899, var forblevet uendrede
og fortsat besad de hovedtraek, som Walter
Galenson havde identificeret i The Danish
System of Labor Relations fra 1952 (Galenson
1952). Det var i al veesentlighed det af Ga-
lenson beskrevne system, som Due og kol-
leger gav betegnelsen den danske model.
Siden da har begrebet bidt sig fast som en
betegnelse for den made, arbejdsmarkedet
reguleres pa i Danmark, et system staerkt
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praeget af det kollektive aftalesystem (Due
m.fl. 1993), hvorfor vi her benavner det af-
talemodellen.

Imidlertid opstod der cirka et arti se-
nere et andet begreb om den danske mo-
del, nemlig den sdkaldte flexicurity-model.
Dennes indhold er bredere og udgeres af
en kombination af elementer fra velferds-
og beskeaftigelsespolitisk lovgivning og
kollektive aftaler (Bredgaard m.fl. 2007).
Mens den forstnevnte variant af den dan-
ske model, aftalemodellen, forst og frem-
mest fremheves for sin evne til at skabe
og fordele verdier i erhvervslivet pd en
relativ harmonisk made (samarbejde), er
flexicurity-modellen isar blevet lovprist for
sin evne til p4 samme tid at kunne styrke
virksomhedernes produktivitet og konkur-
renceevne og beskaftigelsen i samfundet.
Begrebsdannelsen omkring begge modeller
indeholder mere eller mindre eksplicit anta-
gelser om, at modellerne fungerer til fordel
for alle involverede parter: arbejdsgivere,
lonmodtagere og samfundet i sin helhed,
men omfanget og arten af 'byttehandler’
(Bevort m.fl. 1992), der er omfattet, vari-
erer fra den ene model til den anden. P
grund af eksistensen af to varianter af det
der i arbejdsmarkedsdiskursen ofte i fleeng
benavnes den danske model, har vi valgt
at tydeliggore forskellen ved i denne artikel
at tale om de danske modeller. Dermed mar-
keres for det forste, at der synkront er tale
om to forskellige modelkonstruktioner og
genstandsfelter, for det andet at betydnin-
gen af diakrone (historiske) forandringer
kan variere for de to modeller.

Teoretisk bygger artiklen pd den anta-
gelse, at reguleringen af arbejdslivet i et
kapitalistisk samfund kan opfattes som et
system eller en struktur, der i store traek
reproduceres gennem akterernes adfeerd,
og hvor der foregar en fordeling af vaerdier
mellem de involverede aktorer. Klassike-
ren inden for denne teoriretning er Dun-

lops The System of Industrial Relations fra
1958 (Dunlop 1958). I modseetning til den
harmoni-orienterede systemteori leegger en
marxistisk tilgang veegt pa, at magtforde-
lingen mellem arbejdsgivere og lenmodta-
gere strukturelt er asymmetrisk i arbejdsgi-
vernes faver, og pd konfliktende interesser,
der henfores til hovedmodsatningen mel-
lem Kkapital og lenarbejde (se fx Hyman
1975). Vi finder, at et dobbelt teoretisk greb,
omfattende bade systemteori og magt- og
konfliktteori, giver et godt grundlag til en
kritisk analyse af arbejdsmarkedsmodeller.
Et afgerende spergsmal for os er den balan-
ce, der er, eller ikke er, mellem forskellige
interesser inden for systemet: Er det sadan,
at systemet giver fordele til alle parter, el-
ler er der nogle interesser, der tilgodeses pa
bekostning af andre? Sker der forandringer
heri over tid? Et spergsmal der knytter sig
hertil er, hvordan styrkeforholdet mellem
lonmodtagere og arbejdsgivere udvikler
sig. Har lonmodtagerne styrke til at kunne
sige fra over for bestemte lon- og arbejdsvil-
kdr, fx pd grund af gode konjunkturer el-
ler effektiv faglig organisering, eller er de
henvist til at affinde sig med det, arbejds-
giveren tilbyder? Den analyse, vi foretager
af udviklingen i de danske modeller, tager
primeert udgangspunkt i, om der sker for-
skydninger i balancen og styrkeforholdene
mellem parterne inden for modellerne.
Der har over drene vaeret mange diskussio-
ner vedrorende indholdet i de danske mo-
deller, mulige forandringer i dem og mulige
trusler imod dem. Blandt de temaer, som er
blevet udrabt som trusler, kan naevnes EU-
regulering via direktiver og domstolsafgo-
relser (se fx Borsting 2011; Due m.fl. 2000),
'atypisk’ adfeerd i forbindelse med overens-
komstforhandlinger (Due & Madsen 2009;
Jacobsen & Pedersen 2010), forringede vil-
kdr for dagpengemodtagere (Borsting 2011;
Ugebrevet A4). Der er desuden opstdet en
tendens til, at iagttagere fra bade forsker- og
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praktikerverdenen betegner forandrings-
forslag eller begivenheder, der ligger lidt ud
over det seedvanlige, som hhv. i strid med
den danske model eller en trussel mod den.
I den forstand har begrebet ‘den danske
model’ faet status af autoritativ facitliste,
hvor hvad som helst, der pastas at true el-
ler stride mod denne model, naermest per
automatik anses for forkert, problematisk,
eller i hvert fald mistaenkeligt.

Diskursivt er en ‘'model’ noget positivt,
noget til efterfglgelse for andre, noget an-
dre kan tage ved leere af. Nar ‘model’ kobles
med ’‘dansk’, antydes det, at vi her i Dan-
mark har noget, som er bedre end det, an-
dre lande har. Nar fagbeveagelsen, arbejds-
giverne og toneangivende ministre med
stor stolthed lovpriser den danske model,
ligger det som regel mellem linjerne, at det
simpelthen er verdens bedste méde at ind-
rette et arbejdsmarked pa! Desuden antyder
det, at den danske made at gore tingene pa
er helt forskellig fra andre landes. Vi ser to
farer ved denne anvendelse af begrebet 'den
danske model’. For det forste er der en risiko
for, at forskellene til andre landes systemer
gores storre, end de i virkeligheden er. For
det andet kan dyrkelsen af den danske mo-
del nemt fa et konservativt indhold. Hvor-
for lave om pa noget, der fungerer sa godt?

Vi tager disse indbyggede tendenser til
forherligelse af modellerne op i den forste
del af artiklen. I forbindelse med at vi giver
et kort signalement af de respektive model-
ler (forstaet som idealtyper), bringer vi ogsa
evidens, der laver ridser i idealtyperne og
viser, at de mdske ikke er sd specielt danske
eller sa specielt gode for alle parter, som det
almindeligvis antages. Vores @rinde her er
at antaste nogle opfattelser, der mere udgor
myter om de danske modeller end reelle
treek ved dem. Vi anvender her primeert
komparativ metode, dvs. inddrager data,
der sammenligner med forholdene i andre
europaiske lande.

I artiklens anden hoveddel tager vi nogle
udviklingstraek op, som bdde ud fra debat-
terne om den danske model at domme og
efter vores egen opfattelse i betydelig grad
har pdvirket de danske modeller gennem
de sidste par artier. Vi fokuserer pd 1) regu-
leringsmaessige tiltag fra den Europeiske
Union (EU), 2) decentraliseringen af det
danske aftalesystem, 3) svakkelsen i op-
slutningen til fagbevagelsen, 4) svaekkelsen
af arbejdslgshedsforsikringen, samt 5) for-
andringer i beskaftigelsespolitikken. Det
metodiske greb er her primeert historisk-
institutionelt: Der fokuseres pa politiske og
adferdsmeessige aendringer, der har betyd-
ning for de strukturer og institutioner, der
beerer modellerne. Vi opfatter globalisering
og neo-liberalisme pd makroplan (Standing
1999; Standing 2011) og individualisering
pa mikroplan (Bauman 2001) som steerke
bagvedliggende tendenser bag andringer-
ne, men vi ma afsta fra at behandle disse
feenomener naermere i denne artikel.

Det ma endvidere pointeres, at begge mo-
delformuleringer baserer sig pa forhold, der
efterhdnden ligger en del ar tilbage. Aftale-
modellen, som fx formuleret hos Due m.fl.
(1993), forholdt sig til kendetegn, der gjaldt
frem til 1980’erne. Flexicurity-modellen tog
afseet i forhold, der haevdedes at vaere frem-
treedende i sidste halvdel af 1990’erne. For-
malet med vores analyser af udviklingstraek
péa de ovenneevnte fem omrdader er at blive
i stand til at vurdere, om det fortsat giver
mening at tale om specifikke danske mo-
deller, og, hvis ja, om modellerne i dag reelt
har det samme indhold, som dengang de
blev konstrueret.

Artiklen er opbygget sédledes, at vi forst
praesenterer et overblik over, hvad man ud
fra ‘industrial relations’ litteraturen ma for-
vente, at en arbejdsmarkedsmodel, eller et
'industrial relations’ system, indeholder.
Dernast folger det forste hovedafsnit, som
praesenterer og diskuterer de to danske mo-
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dellers vaesentligste karakteristika. Dette ef-
terfolges af det andet hovedafsnit, som ana-
lyserer forandringstendenser af relevans for
modellerne. Endelig foretages der i kon-
klusionen en vurdering af, om modellerne
fortsat 'holder vand’, om de fortsat kan si-
ges at udgere adekvate reprasentationer af
de arbejdsmarkedsrelationer, de postulerer
at aftegne.

Hvad er deri en
arbejdsmarkedsmodel?

Nar man skal karakterisere et lands arbejds-
markedssystem eller -model, er det centralt
at se pa, hvordan relationerne er konfigu-
reret mellem de tre hovedakterer: 1) ar-
bejdsgivere/ arbejdsgiverorganisationer, 2)
lonmodtagere/ fagforeninger, og 3) staten
(Bean 1994; Salamon 1998).

Relationerne mellem aktgrerne reguleres
pa forskellig made i forskellige lande. Det
er relevant at speorge: Hvad bliver reguleret?
Hvordan bliver det reguleret? Hvad er ind-
holdet i reguleringen?

Vi vil her koncentrere os om hvordan-
sporgsmalet, eftersom det er et lands spe-
cifikke miks af reguleringstormer, der seed-
vanligvis bruges til typebestemmelse af
dets ‘industrial relations’ system. Grund-
leggende kan man skelne mellem tre ho-
vedtyper af regulering, nemlig markedet
(herunder ledelsesretten), kollektive aftaler
og lovgivning.

Nar markedet regulerer, bestemmes lgn-
og arbejdsvilkdr gennem den skrevne eller
uskrevne kontrakt, der indgds mellem ar-
bejdsgiveren og den enkelte lonmodtager.
Lonmodtageren udbyder og salger sin ar-
bejdskraft pd markedet, og arbejdsgiveren
eftersporger og keber den. Et sddant system
baseret pa individuelle aftaler er sterkt do-
mineret af arbejdsgiverne, fordi der er et
ulige magtforhold mellem lenmodtager og

arbejdsgiver. Kun i de relativt sjeldne pe-
rioder, hvor der samfundsmeessigt er man-
gel pd arbejdskraft, har laonmodtagerne mu-
lighed for at udnytte markedsmekanismen
til egen fordel. Nar alene markedskrafterne
rdder, domineres reguleringen derfor reelt
af arbejdsgivernes ret til at ansatte og af-
skedige og til at lede og fordele arbejdet.

I en regulering baseret pa kollektive af-
taler er der et mere lige magtforhold mel-
lem de to parter, idet lenmodtagerne her
via fagbevagelsen optrader som en samlet
kraft og i sidste instans kan anvende strej-
ken som kollektivt kampmiddel. I stedet
for at lonmodtagere underbyder hinanden
i kampen for et job, laegger den kollektive
overenskomst en bund for, hvilke lgn- og
arbejdsforhold man vil og mé acceptere. Re-
gulering baseret pa kollektive aftaler giver
endvidere et mere stabilt og forudsigeligt
arbejdsmarked, end hvis reguleringen over-
lades til det frie marked.

Endelig vil der i ethvert samfund veere
lovgivning, der regulerer forholdet mellem
loenmodtager og arbejdsgiver. Lovgivnin-
gen vil som regel sigte pa at sikre rolige og
stabile forhold pa arbejdsmarkedet, men
kan derudover vare enten arbejdsgiver-
venlig eller en stotte til lanmodtagersiden
(Bean 1994). Eksempler péd det forste kan
veere lovgivning om konfliktregulering, der
forbyder eller begraenser strejker. Eksempler
pa det sidste kan veere lovgivning, der be-
skytter lenmodtagernes sundhed og sikker-
hed, eller garanterer en bestemt mindstelon
i samfundet.

I Danmark — men ogsé i andre lande som
Norge, Sverige, Belgien og Italien — fylder
kollektive aftaler meget i det samlede sy-
stem. I lande som Frankrig og Spanien spil-
ler lovgivning en meget mere central rolle.
Endelig kan USA og Storbritannien frem-
heeves som samfund, hvor markedsregule-
ring er dominerende.
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De danske modeller

I dette forste hovedafsnit praesenteres ho-
vedindholdet i de to danske modeller i
idealtypisk form ud fra centrale kilder.
Samtidig vil vi forholde os kritisk til disse
konstruktioner ved at pege pa nogle aspek-
ter, hvor modellernes postulerede indhold
efter vores opfattelse mere er myte end vir-
kelighed.

Aftalemodellen

I aftalemodellen ligger hovedvagten som
neevnt pd den store betydning af kollektive
aftaler i det danske system. Folgende kende-
tegn kan fremheeves (Due m.fl. 1993; Jen-
sen 2007; Kristiansen 2004):

e Parterne fastleegger selv spillereglerne
tfor de kollektive forhandlinger (med ud-
gangspunkt i Hovedaftalen og sdkaldte
'koreplaner’).

e De kollektive aftaler (savel de mere per-
manente sasom Hovedaftalen og aftaler-
ne om samarbejdsudvalg som de to- eller
tre-arige kollektive overenskomster) spil-
ler en meget central rolle for regulerin-
gen af lgn- og ansettelsesvilkdr. En del
emner, som i andre lande typisk er regu-
leret gennem lovgivning — eksempelvis
mindstelon og ansattelsessikkerhed — er
i Danmark udelukkende eller hovedsage-
ligt reguleret gennem de kollektive over-
enskomster. Samlet set spiller lovgivning
en relativt tilbagetrukket rolle. Lovgiv-
ning om for eksempel arbejdsret og for-
ligsinstitution er primart mentet pa at
understgtte parternes eget samspil.

e Der har gennem mange artier varet en
stor grad af konsensus mellem fagbevae-
gelse, arbejdsgiverorganisationer og de
politiske partier om, at staten skal blande
sig sa lidt som muligt via lovgivning. Hvis
der endelig lovgives, gives parterne stor
indflydelse pé lovgivningens indhold.

e Den starke partregulering understottes
af relativt hegje organisationsprocenter
badde pd lenmodtager- og arbejdsgiver-
side. Endvidere styrker det begge parter,
at deres dominerende organisationer i
langt overvejende grad er enhedsorga-
nisationer (i modsatning til en del an-
dre lande, hvor der findes politiske og
religigse skillelinjer badde blandt fagfor-
eninger og arbejdsgiverorganisationer).
Trods veekst spiller de sdkaldt alternative
fagforeninger kun en mindre rolle i den
danske model.

e Aftalemodellen omfatter ogsa regler for
samspillet mellem tillidsrepreesentanter
og ledelse, herunder regler om samar-
bejdsudvalg, pa den enkelte virksomhed.
Det er en barende idé, at samarbejdet
skal begunstige begge parter.

o Strejkeretten er reguleret, sdledes at
den understotter aftalesystemet. Der er
fredspligt, sa leenge en overenskomst er
i kraft, og strejker kan kun ivaerksattes
ved fornyelse af overenskomster eller for-
s@g pa at oprette overenskomster i virk-
somheder, der hidtil ikke har haft over-
enskomst. Det er isaer strejkeretten og
fagbevagelsens parathed til at bruge den,
der sikrer en vis balance i modellen over
for den ejendoms- og ledelsesret, som ar-
bejdsgiverne repraesenterer.

Pa grund af erfaringer med aftalesystemet,
der gar tilbage til Septemberforliget i 1899,
og som har udviklet tilliden og den gensi-
dige anerkendelse og respekt mellem par-
terne, kan aftalemodellen siges at veere for-
ankret i en faelles ideologi (Dunlop 1958).
Begge parter tror pa, at denne made at re-
gulere arbejdsmarkedet pa er bedre end for
eksempel en model praget af detaljeret lov-
givning, eller en model, der er dereguleret
og derfor overlader det hele til arbejdsgive-
rens ledelsesret over for den enkelte ansatte.
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Figur 1. Andel af lgnmodtagere omfattet af kollektive overenskomster
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Kilde: European Commission 2011.

Efter denne gennemgang af hovedind-
holdet i den danske aftalemodel vil vi
vende os mod nogle antagelser, der neer-
mest ma karakteriseres som myter om den
danske aftalemodel. Den forste myteagtige
antagelse er, at den danske model sikrer en
seerlig hoj grad af overenskomstdekning.
Som det fremgar af figur 1, der viser over-
enskomstdakningen i EU-landene, er dette
ikke ubetinget tilfeeldet. Danmark ligger i
den paene ende, men dog nede i nerheden
af gennemsnittet for EU-15 og bliver over-
halet af syv andre medlemslande.

De hgije tal for lande som Belgien, Fran-
krig og Ostrig skyldes, at disse lande har be-
stemmelser, der udvider overenskomsternes
dekningsomrade til at geelde stort set hele
arbejdsmarkedet. For et land som Spanien
spiller det en rolle, at lovgivningen giver de
lokale bedriftsrad ret til at forhandle lokale
overenskomster.

En anden myte er, at omfanget af konflik-

ter er lavt i Danmark, fordi vi har et system
baseret pd samarbejde og harmoni mellem
parterne. Sammenligner vi imidlertid strej-
keomfanget med omfanget i andre lande,
ligger Danmark faktisk i toppen. Det frem-
gar af tabel 1, der ogsa viser et markant fald
i stort set samtlige de udvalgte lande siden
1970’erne.

Mens Danmark i 1970’erne og 80’erne
14 i en midterposition, beveegede vi os i
1990’erne op pa en klar forsteplads og be-
holdt en hgj placering i OO’erne. Det frem-
gar, at Tyskland og Holland gennem alle
artierne har haft et markant lavere strejke-
niveau end Danmark - det er her vi finder
arbejdsmarkedsmodeller med et meget lavt
konfliktniveau. I stedet for at tro, at vi har
en serlig konfliktfri model, md vi snarere
indse, at strejker er en integreret del af den
danske model.

Der er et yderligere treek ved den dan-
ske model, som fortjener en kommentar,
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Tabel 1. Omfanget af strejker i udvalgte lande: antal tabte arbejdsdage pr. dr pr. 1000 ansatte

Danmark | Frankrig
1970-79 212 168 45
1980-89 153 62 23
1990-99 151 31 10
1999-2009 97 108 4

Italien Sverige | Holland | Storbr.
1040 4 36 522 457
433 168 13 293 132
m 44 19 25 37
70 19 6 26 -

Kilde: Bordogna and Cella 2002; Vandaele 2011.

nemlig den hgje organisationsprocent pa
lonmodtagerside. Den hgje organisations-
procent tilskrives ofte den store betydning,
som aftalesystemet har i Danmark (se fx
Due m.fl. 1993). Aftalesystemet spiller gi-
vetvis en rolle, men meget tyder pd, at en
endnu vigtigere faktor er det forhold, at ar-
bejdsloshedsunderstottelsen i Danmark ad-
ministreres af a-kasserne, som historisk har
veeret meget teet knyttet til fagforeningerne.
En meget central del af den sociale sikring af
lonmodtagerne - arbejdslgshedsunderstot-
telse og efterlon — bestyres af a-kasserne, og

Tabel 2. Organisationsprocenter i udvalgte lande

selv om a-kasser formelt set er uathaengige
af fagforeningerne, har det traditionelt ve-
ret sddan, at mange lenmodtagere har op-
fattet det som naturligt eller endda nedven-
digt at vaere medlemmer begge steder for at
opna den sociale sikring. Der er forholdsvis
fa lande, der har et system svarende til det
danske (det sakaldte Gent-system). Af tabel
2 fremgar det, at netop disse lande — Dan-
mark, Finland og Sverige — skiller sig ud med
en sarlig hoj organisationsprocent.

I vurderingen af den danske models ro-
busthed ma udviklingen i arbejdslgsheds-

1990 1995 2000 2005 2008
Belgien 539 55,7 49,5 529 51,9
Danmark 75,3 77,0 74,2 71,7 67,6
Finland 72,5 80,4 75,0 724 67,5
Frankrig 10,3 8,9 8,1 7,8 7,7
Tyskland 31,2 29,2 24,6 21,6 19,1
Italien 38,8 38,1 34,8 33,6 334
Holland 243 25,7 22,9 21,0 18,9
Norge 58,5 573 54,4 54,9 533
Polen 54,8 45,2 24,2 18,3 15,6
Portugal 28,0 254 21,6 21,2 20,4
Spanien 12,5 16,3 16,7 15,0 14,3
Sverige 80,0 83,1 791 76,5 68,3
Storbritannien 38,2 33,1 30,2 28,4 271

Kilde: OECD.stat
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forsikringen og a-kasserne derfor tages med
i betragtning (se Lind 2009 samt afsnittet
herom i artiklens anden del).

Flexicurity-modellen

'Flexicurity’ er et begreb, der er blevet dyr-
ket meget i EU i det seneste arti som et mu-
ligt redskab til pd samme tid at gge vaekst
og beskeftigelse. Begrebet er sammensat af
begreberne ‘flexibility’ og ’security’, hvor
fleksibiliteten sikrer virksomhederne, at de
kan fa fat i, anvende og komme af med ar-
bejdskraften i takt med deres behov, mens
'security’/tryghed sikrer arbejderne anstaen-
dige levevilkar i perioder med arbejdslgshed
og lebende muligheder for tilpasning af de-
res kvalifikationer efter arbejdsgivernes be-
hov. Flexicurity passer ind i EU’s mal om
at skabe et Europa, der badde har en effek-
tiv gkonomi og en social model, hvor bor-
gere og lenmodtagere sikres en basal social
tryghed. Da forskere begyndte at undersoge
forskellige landes arbejdsmarkedssystemer
ud fra en flexicurity vinkel, fandt de frem
til, at Danmark neaermest er et mgnster pa,
hvordan et arbejdsmarked kan indrettes
(Auer 2000; Ganssmann 2000), sa det bade
giver fleksibilitet til virksomhederne og ba-
sal tryghed til de ansatte. Delegationer fra
EU og fra forskellige europaiske lande har
veeret i Danmark for at studere forholdene,
og arbejdsmarkedsforskere, ministre og or-
ganisationsfolk har beremmet den danske
flexicurity-model (Beskeeftigelsesministe-
riet 2005; Bredgaard m.fl. 2007).

I korte treek bestar flexicurity-modellen
af aftalemodellen plus noget mere, nemlig
beskeaftigelsespolitikken i form af social
sikring i tilfaelde af arbejdsleshed, statslige
indsatser til kvalificering og uddannelse af
arbejdskraften og aktivering af arbejdslase.
Folgende traek kan fremhaeves ved den dan-
ske flexicurity-model:

e Aftalemodellen, som den konkret er ud-

formet, giver virksomhederne en ret hgj
grad af fleksibilitet i forhold til, hvordan
de kan anvende arbejdskraften. Den
numeriske fleksibilitet (personaleom-
seetningen) kan veere stor, fordi overens-
komsterne gor det let at afskedige medar-
bejdere (og derfor heller ikke sa risikabelt
at ansette dem); opsigelsesvarslerne er
korte, og der skal ikke betales neaevne-
veerdige godtgoerelse til de afskedigede.
Fleksibilitet i arbejdstiden muliggores af
overenskomster, der siger, at man lokalt
kan aftale flekstid og variationer i ar-
bejdsugens leengde. Og fleksibilitet i sel-
ve arbejdet (funktionel fleksibilitet) kan
opnas, fordi fagforeningerne gennemga-
ende er positive over for at gore op med
snavre, traditionsbaserede faggraenser.
Ogsd den statslige regulering bidrager
til fleksibiliteten. Det sker isaer igennem
uddannelses- og beskeeftigelsespolitik-
ken, hvor der sker en op- og omkvalifi-
cering af arbejdskraften; en indsats, der
forspger at holde trit med @ndringerne i
vitksomhedernes behov. Den aktive ar-
bejdsmarkedspolitik servicerer de ledige,
sa de bliver kleedt pa til nye jobs, og den
servicerer virksomhederne, sa de kan fa
den type arbejdskraft, de har behov for.
Derneest kan man sige, at velferdsstaten
kompenserer for de problemer, som aftale-
modellen skaber eller i hvert fald ikke selv
lgser. Den ringe beskyttelse mod afskedi-
gelse, som aftalemodellen efterlader sig,
rddes der i en vis forstand bod pa via lov-
givningen om arbejdslgshedsunderstot-
telse, efterlon mv. Sammenlignet med de
fleste andre lande har den danske lovgiv-
ning traditionelt sikret lsnmodtagerne en
torholdsvis hgj og vedvarende kompensa-
tion i tilfeelde af arbejdsleshed. Samtidig
er beskaftigelsespolitikken en hjealp til at
finde ny beskaftigelse. Man kan saledes
sige, at den lave jobsikkerhed kompen-
seres af en relativ hgj grad af skonomisk
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Figur 2. Flexicuritymodellen
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sikkerhed og beskaftigelsessikkerhed (jf.
Standing 1999, som skelner mellem en
reekke forskellige former for (u)tryghed i
tilknytning til arbejdsmarkedet).

Samlet indebarer den danske flexicurity-
model, at virksomhederne har en hgj grad
af fleksibilitet — primeert takket veere traek,
der allerede er indeholdt aftalemodellen,
men ogsa pa grund af en massiv offentlig
indsats pé iseer uddannelsesomradet. Samti-
dig tilskrives lonmodtagerne en relativ hoj
grad af ekonomisk-social tryghed — ikke pé
grund af tryghed i jobbet, men pa grund af
offentlige foranstaltninger, iseer arbejdsles-
hedsunderstattelsen, de sociale sikringsord-

ninger mere generelt og den aktive beskaef-
tigelsespolitik. I denne model bestemmer
parterne meget, mens det offentlige betaler
meget. Mens aftalemodellen primart er en
to-partsmodel, er flexicurity primeert en tre-
partsmodel. Staten er en vigtig medspiller,
ikke mindst i finansieringen, mens arbejds-
markedets parter har stor indflydelse pa,
hvordan regler udformes og administreres.
En kritisk pointe i forhold til flexicurity-
modellen er, at den belaster de offentlige
finanser. Danmark er et af de lande, der
bruger relativt flest ressourcer pa beskeef-
tigelsespolitikken, jf. tabel 3. Tallene er fra
2009, og det skal bemarkes, at arbejdsles-
heden i Danmark (6,0 procent) pa det tids-

Tabel 3. Offentlige udgifter til aktive og passive beskeceftigelsesforanstaltninger 2009 som procent af BNP i

EU samt udvalgte lande

Administration mv.

Aktive foranstaltninger

Dagpenge mv.

EU 27 2,2 0,2 0,6 14
Danmark 3,2 0,3 1,2 1,7
Sverige 1,8 0,4 0,7 0,7
Tyskland 2,5 0,4 0,6 1,5
Storbritannien 0,7 0,3 0,0 0,3
Polen 1,6 0,1 1,2 0,3

Kilde: Eurostat.
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Tabel 4. Styrker og svagheder ved den danske flexicurity-model

Aktorer Styrker Svagheder
Arbejdsgivere Fremmer innovation og omstillingsevne. Relativt hgje lanninger (bl.a. pga. hgje ind-
Giver fleksible virksomheder. komstskatter, som skal betale security-delen).
Lenmodtagere Relativt hgj lan og beskaftigelse. Ringe tryghed i anseettelsen.
Stotte til uddannelse. Stort omstillingspres.
Samfund Partsopbakning til en dynamisk gkonomi. Rela-  Store offentlige udgifter (bl.a. til uddannelse

tivt stabile skonomiske og sociale forhold.

og social sikring).

punkt var betydeligt lavere end EU-gen-
nemsnittet (8,9 procent). Alligevel var de
relative udgifter klart hejere i Danmark end
i EU som helhed.

Foruden store offentlige udgifter (som
jo beklages og bekaempes af den samme
arbejdsgiverside som lovpriser flexicurity-
modellen!) kan der ogsé identificeres andre
negative aspekter ved modellen, iseer i form
af manglende tryghed i ansattelsen og et
stort omstillingspres pa lenmodtagerne.
De usikre vilkar vanskeliggor et langsigtet
perspektiv pa arbejdslivet med udsigt til
avancement i takt med, at ens erfaringer og
kvalifikationer gges. I stedet er der risiko for
en rutsjetur ned til darligere og endnu mere
usikre jobs (jf. Standing 2011). Som et alter-
nativ til den seedvanligvis éntydigt positive
vurdering af flexicurity-modellen prgver vi
at nuancere billedet i tabel 4 ved at pege pa
savel styrker som svagheder ved modellen.

Forandringer der bergrer de
danske modeller

Uden at foregribe en konklusion om de dan-
ske modellers dod eller forestdende ded, er
det dog abenbart, at de seneste mange ars
ny-liberalistiske ideologiske og politiske
stromninger har svakket den kollektivt
baserede solidaritet blandt lenmodtagerne
og fremmet en individualistisk orienteret
indretning af samfundet - herunder en
nedskrivning af velfeerdsstatens sociale an-

svar. Ifolge disse streomninger er det forst og
fremmest markedsmekanismerne, der skal
styre relationerne pd arbejdsmarkedet. Kol-
lektivt baserede reguleringer i form af kol-
lektive aftaler og lovgivningsbaserede so-
ciale sikringer skal begreenses mest muligt
for ikke at @delaegge den frie konkurrence
pé markedet, og det enkelte menneske ma
i stigende grad veaere sin egen lykkes smed
(Standing 1999).

Vi vil i det folgende rette blikket mod
nogle udviklingstraek, der har praeget de se-
neste to artier, og som udfordrer og tenden-
tielt undergraver den danske model. Her
er en pracision ngdvendig. At den danske
model undergraves er ikke ensbetydende
med, at reguleringen af arbejdsmarkedet
forsvinder. 1 en vis forstand vil der altid
veere en dansk model, og forandringer kan
tolkes som, at den danske model udvikler
sig eller tilpasser sig nye omstaendigheder,
men altsd fortsat essentielt er den samme
model: plus ca change, plus c’est la meme cho-
se! Forandringer kan imidlertid ogsa vare
sa grundleggende, at systemet eller model-
len ikke leengere er den samme 'ting’, Nar vi
taler om undergravende tendenser, mener
vi iseer tendenser, som forandrer selve ba-
lancen mellem arbejdsgiver- og lenmodta-
gerinteresser. Hvad enten det drejer sig om
aftalemodellen eller flexicurity-modellen,
er en vis balance mellem kapital og arbejde,
eller et noget-for-noget princip, et helt af-
gorende kendetegn. Hvis derfor balancen
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og de byttehandler, der foregar mellem par-
terne (Bevort m.fl. 1992) eendres markbart,
sa er det tid til at overveje, om vi her i 2012
har at gore med den samme model som
den, der blev rost sa meget i de foregdende
artier. I de folgende afsnit tager vi nogle ud-
viklingstraek op, som efter vores opfattelse
i betydelig grad har pavirket det danske ar-
bejdsmarkedssystem gennem de sidste par
artier. Det drejer sig om de reguleringsmaes-
sige tiltag, der er kommet fra den Europeei-
ske Union (EU), den decentralisering der er
sket i det danske aftalesystem, svaekkelsen
i opslutningen til fagbevaegelsen og a-kas-
serne samt den forskydning, der er sket i
beskaftigelsespolitikken.

EU’s pavirkning af danske
arbejdsmarkedsrelationer
Det grundlaeggende princip i den Europeei-
ske Union har altid vaeret at fremme kon-
kurrencen pa det indre marked og beskytte
det mod konkurrence udefra. Da dette prin-
cip blev sat i hgjsaedet i 1980’erne og aftaler-
ne om det indre marked vedtaget og udbyg-
get med politiske og gkonomiske reformer i
lobet af 1990’erne, blev der ogsd sat gang i
en rekke reformer af arbejdsmarkedets re-
gulering — forst og fremmest gennem vedta-
gelse af en raekke direktiver, som de enkelte
medlemslande er forpligtet til at gennem-
fore gennem national lovgivning. Direkti-
verne blev anset for at vaere ngdvendige for
at skabe mere ensartede spilleregler, nar ka-
pital og arbejdskraft frit kunne bevage sig
over graenserne, og de skulle samtidig for-
mindske de eksisterende forskelle mellem
landene med hensyn til social beskyttelse
af lenmodtagerne (Hoffmann m.fl. 2003).
Hvis der eksisterer for store forskelle med
hensyn til lenniveau og sociale rettighe-
der imellem landene, vil der for det forste
veere ulige konkurrence mellem virksom-
hederne i de forskellige lande, og for det
andet vil arbejdskraftens frie beveegelighed

medfere risiko for ’social dumpning’. Hvis
der derimod indferes en felles europaisk
regulering af de grundlaeggende arbejds-
betingelser pa et passende hejt niveau, vil
konkurrencen i det mindste ikke medfore
en nedadgdende spiral for standarderne i
lonmodtagernes arbejdsbetingelser.
Selvom mange i Danmark - herunder
store dele af fagbevagelsen — var meget
skeptiske over for den ny-liberalistiske tan-
kegang, der dominerer EU, var der fra mid-
ten af 1990’erne frem til krisens udbrud i
2008 tale om en positiv udvikling, hvor
bade beskaftigelsen og reallennen var sti-
gende. Og selvom skepsissen mod de kon-
krete EU-direktiver pa arbejdsmarkedet i
begyndelsen var meget stor, fordi man fryg-
tede, at det danske niveau ville blive saenket
og ikke mindst, at den danske model med
aftaleregulering ville blive erstattet af lov-
givning, har det overordnet set vist sig, at
EU-direktiverne ikke har veeret med til at
seenke standarderne pa det danske arbejds-
marked, ligesom aftalesystemet — trods oget
lovgivning — har bevaret sin centrale rolle.
EU-direktiverne har den fordel frem for
kollektive overenskomster, at alle pa ar-
bejdsmarkedet er omfattet af reguleringen.
De beskytter lige som anden lovgivning ofte
de svageste grupper, der ma tage et arbejde
pd det uorganiserede og uregulerede ar-
bejdsmarked. Derved formindskes konkusr-
rencen pa arbejdsmarkedet som helhed. Der
bliver sa at sige lagt en bund, der begraenser
udbredelsen af de mest horrible arbejdsfor-
hold. Man kan videre haevde, at den bund
der leegges med direktiverne og lovgivning,
kan forbedre niveauet for de reguleringer
der fastlaegges gennem det kollektive afta-
lesystem. Men skeptikere vil ogsa fortsat
kunne pasta, at det sveekker aftalemodellen.
Arbejdstidsdirektivet og deltidsdirektivet
er eksempler pd EU-regulering, der har haft
direkte konsekvenser for forhold, der ellers
udelukkende blev reguleret af kollektive af-

Tidsskrift for ARBEJDS/D, 14 arg. e nr. 2 ¢ 2012 19



taler i Danmark. Direktivet om udstatione-
rede arbejdere og det sdkaldte servicedirek-
tiv er eksempler pa direktiver, der direkte
regulerer den grad af konkurrence, der kan
folge af arbejdskraftens frie beveaegelighed.
Endelig er der andre direktiver, der primaert
regulerer samarbejdsforholdene i store in-
ternationale koncerner, og dermed slet ikke
konkurrerer med national regulering, nem-
lig direktivet om europaiske samarbejdsud-
valg og direktivet om de ansattes reprasen-
tation i europaiske selskabers bestyrelser.

Selvom EU-direktiverne ofte har féet
skyld for at true den danske model, er det
efter vores opfattelse ikke blandt dem, men
nok sd meget i den europaiske domstols
afgorelser, at man kan finde indgreb, som
har negative folger for den danske model.
Dommen fra 2006 om organisationsfrihe-
den er et eksempel pa en EU-regulering, der
hemmer den kollektive interessevaretagelse
og understreger individets rettigheder. Efter
mange drs tovtraekkerier — senest havde den
borgerlige regering, der kom til magten i
2001, en afskaffelse af eksklusivaftalerne pa
programmet — gjorde dommen endegyldigt
eksklusivaftaler ulovlige. Eksklusivaftalerne
havde historisk spillet en vigtig rolle for fag-
foreningernes interessevaretagelse, idet de
sammen med det kollektive aftalesystems
aktionsret for at opnd en overenskomst
kunne bidrage til den kollektive aftaledaek-
ning af enkeltvirksomheder og medlemsre-
krutteringen til de fagforeninger, der havde
overenskomsten, dvs. forhindrede indbyr-
des konkurrerende fagforeninger.

Endnu stgrre betydning kan den sa-
kaldte Laval-dom fra 2007 samt de beslaeg-
tede Viking- og Riiffert-domme vise sig at fa
(Biicker & Warneck 2010). Laval-dommen,
hvis konsekvenser fortsaetter med at vaere et
varmt debatemne pa europaeisk niveau, gav
ikke svenske fagforeninger ret med hensyn
til de kampskridt, de havde valgt med det
mal at opnd en overenskomst med en lettisk

arbejdsgiver, der opererede i Sverige. Dom-
men, der baserer sig pd en fortolkning af
EU’s udstationeringsdirektiv, giver ogsa pro-
blemer pa det danske arbejdsmarked. Ifolge
udstationeringsdirektivet kan opholdslan-
det forlange, at den udstationerede lonmod-
tager aflonnes svarende til landets mindste-
lon. Eftersom der i Danmark ikke er fastsat
nogen mindstelon, er det overladt til ar-
bejdsgiveren og de ansatte at forhandle sig
frem til en lgn. Hvis virksomheden ikke er
deaekket af en overenskomst, er det den en-
kelte lgnmodtager og arbejdsgiveren, der
aftaler lonnen. Den relevante faglige orga-
nisation kan sa forsgge at opnd en overens-
komst med den udenlandske arbejdsgiver
pa samme made, som det bliver forsegt og
oftest gennemfort i forhold til en dansk ar-
bejdsgiver. Det er imidlertid her Laval-dom-
men anfagter fagbeveegelsens ret til keempe
med de samme midler, som den er vant til i
forhold til indenlandske arbejdsgivere.
Laval-dommen er siledes med til at
fremme en allerede eksisterende tendens,
nemlig at arbejde i Danmark i voksende ud-
streekning udferes af udenlandske firmaer
og lenmodtagere, og at dette i betydelig
grad sker uden for rammerne af den danske
model (Hansen & Hansen 2009).
Medlemskabet af EU har lige fra starten
aktualiseret debatten om ’social dumping’
og problemet er narmest selvsagt ikke ble-
vet lost. S& leenge der ikke findes falles re-
guleringer af arbejdsmarkedet i EU, og sa
leenge de sociale forskelle er s& store mellem
de forskellige regioner, vil problemet ikke
blive lgst. For Danmarks vedkommende er
problemet jo delvist selvforskyldt pd grund
af fastholdelsen af aftalesystemet og deraf
tolgende modstand mod almengorelse af
overenskomststandarder.  Fagbevagelsen
har igennem de seneste mange ar — specielt
efter optagelsen af de nye medlemsstater fra
Central- og Usteuropa — forgaeves forsogt at
lose problemet (LO 2011c), men arbejds-
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giversiden har indtil nu veeret afvisende.
Efter at have faet nogle symbolske indrgm-
melser ved overenskomstindgaelsen i 2010
lykkedes det ikke fagbevagelsen at rokke
arbejdsgiverne en tomme i 2012.

De relativt fa rapporter, der foreligger om
social dumping, peger pd, at de storste for-
skelle mellem danskere og migrantarbejdere
er at finde i udenlandske virksomheder, alt-
sa blandt udstationerede arbejdere. Generelt
er migrantarbejderne lgnnet darligere end
danskerne, deres arbejdsmiljo er darligere,
de har lengere arbejdstid, tempoet er hgo-
jere og en reekke andre levekars-relaterede
forhold er ringere end for danskere, og de
er i langt mindre grad medlemmer af fag-
foreninger og dakket af kollektive overens-
komster (Hansen & Hansen 2009; Arnholtz
& Hansen 2011; Pedersen & Thomsen 2011).

Decentraliseringen af aftalesystemet
Det kollektivt solidariske princip i over-
enskomstreguleringen kommer starkest
til udtryk i en centraliseret overenskomst-
struktur, hvor der geelder de samme regler
for alle. Med centraliserede og solidariske
overenskomster opnds den mest effektive
begrensning atf konkurrencen mellem sal-
gerne af arbejdskraften. Lenmodtagerne
skal ikke konkurrere péd lon og arbejdsbe-
tingelser om de ledige jobs. Og det skal ko-
berne, arbejdsgiverne, heller ikke: Nar len
og ovrige arbejdsbetingelser er fastsat pa
forhand, ma arbejdsgiverne konkurrere om
andre ting, f.eks. opnaelse af hgjest mulig
produktivitet gennem investering i nye ma-
skiner og kvalificering af arbejdskraften.
Ved et meget decentraliseret og individu-
aliseret aftalesystem formindskes forskellen
til den frie konkurrence. Dermed bliver de
skiftende konjunkturer for gkonomien som
helhed og for de enkelte virksomheder el-
ler brancher afgeorende for arbejdskraftens
pris, og der opstdr store variationer over
tid og mellem de enkelte fag, brancher og

virksomheder. I perioder med tilnsermel-
sesvis fuld beskaftigelse er et decentralise-
ret overenskomstsystem en fordel for lon-
modtagerne, mens det i perioder med hoj
arbejdslgshed er en fordel for arbejdsgiver-
ne, og gennem tiderne har skiftene mellem
centralisering og decentralisering i store
treek fulgt arbejdsgivernes interesser.

Et relativt decentraliseret system i 1950’-
erne blev gradvist centraliseret frem til star-
ten af 1980’erne, hvor en decentraliserings-
tendens begyndte at tage form, ved at de
enkelte fagforbund eller karteller og med-
lemsorganisationer af DA blev overens-
komstparter i stedet for LO og DA. Med
DA’s omfattende organisationsaendringer i
starten af 1990’erne fik dette system sin en-
delige udformning, og overenskomsterne
pa det private arbejdsmarked forhandles nu
hovedsageligt i 4-5 brancher, der dog deek-
ker et utal af overenskomster.

Det neeste element i decentraliserin-
gen var lgnsystemerne: Siden starten af
1990’erne er det lykkedes DA at fa begran-
set antallet af overenskomster og lenmod-
tagere med et normallgnsystem, dvs. en
aflonning, der aftales ved indgaelsen af
den nationale overenskomst og dakker
hele overenskomstperioden. I stedet er et
mindstelons- eller minimallgnsystem, eller
overenskomster helt uden lgnsatser, blevet
udbredt. Disse fleksible systemer daekker
nu omkring 85 % af overenskomsterne og
betyder, at lonniveauet ved de centralt for-
handlede overenskomster kun er retnings-
givende for de lgnforhandlinger, der finder
sted pd den enkelte virksomhed.

Der er ingen tvivl om, at decentraliserin-
gen af overenskomstsystemet har vearet en
markant tendens gennem de seneste 20-25
ar, men det er ogsa klart, at denne decentra-
lisering ikke er fort helt igennem, saledes at
aftalerne for alvor individualiseres og virk-
somhedsrettes. Det skyldes bdde modstand
fra fagbevagelsen og et gnske fra arbejds-
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giverside om fra centralt hold at styre ud-
viklingen. Ifglge den dominerende arbejds-
giverorganisation DI skal industrien veere
niveaulaeggende, fordi industrien skal vare
konkurrencedygtig pa verdensmarkedet, s&
dermed bliver de fleste overenskomstforlgb
i realiteten styret af en meget lille elite.

I langt de fleste tilfeelde bliver det en-
delige afstemningsgrundlag samlet i for-
ligsinstitutionen, som sa at sige — i sam-
dreegtighed med DA og LO - sgrger for at
en samlet pakke gar til afstemning. I nogle
tilfeelde indeholder dette forslag til nye
overenskomster ogsa overenskomster, hvor
parterne ikke er naet til enighed, men hvor
forligsmanden blot har taget elementerne
fra de indgdede forlig og overfort dem pa
de manglende omrader. Dermed etableres
en samlet pakke, der som folge af afstem-
ningsreglerne er meget vanskelig at fa for-
kastet, og som i meget hgj grad er resultatet
af en koordineret og centraliseret proces. I
de tilfaelde, hvor en skitse bliver forkastet
og staten griber ind og ophgjer maglings-
forslaget til lov, kan centraliseringen siges
at veere endnu mere udtalt.

Disse tendenser er blevet kaldt ‘centra-
liseret decentralisering’ (Due m.fl. 1994),
'relativ autonomi’ eller ‘sammenhangende
fragmentering’ (Lind 2004a) for at beskri-
ve, at det er for ensidigt og firkantet blot at
betegne overenskomstindgdelsen som de-
centraliseret. I serdeleshed ville en sddan
betegnelse vaere misvisende i en internatio-
nal sammenligning. I langt de fleste lande
har lignende tendenser gjort sig geeldende,
og i nogle lande - forst og fremmest Stor-
britannien - er overenskomsterne ofte me-
get mere lokale, og der findes ikke nogen
samordnende systemer. I andre lande, f.eks.
Frankrig, hvor enkelte overenskomster dan-
ner grundlag for en lov, der sd deekker hele
det pdgeldende omrdade, kan det havdes, at
centraliseringen er endnu mere udtalt end
i Danmark.

Ikke desto mindre er der med decentrali-
seringen sket en magtforskydning i arbejds-
givernes faver i og med, at lokale aftaler, der
udfylder de centrale overenskomster, eller
som indgas i samarbejdsudvalgets regi, ikke
er omfattet af strejkeretten (Kristiansen
2004). Lokale styrkeforhold, som bl.a. beror
pé de gkonomiske konjunkturer, og pa hvor
undveerlige eller uundverlige de ansattes
kvalifikationer er for virksomheden, bliver
derfor mere afgerende. En hel del tyder pa,
at der med decentraliseringen er fulgt nogle
nye bytteforhold mellem ledelse og ansatte.
Mens de ansatte i nogle tilfeelde har faet
nye fordele i form af eksempelvis et mere
ansvarsfuldt og udviklende arbejdsliv, er de
ogsa blevet bundet op pa mere grenselgst
at skulle tjene virksomhedens interesser.
Mens de tidligere, centraliserede overens-
komster indebar tydelige graenser mellem
arbejdstid og fritid — ud fra den faglige byt-
teformel ‘gor din pligt og kraev din ret’ — er
grenserne nu mere flydende. Undersogelser
har vist, at neesten halvdelen af de lenmod-
tagere, der er organiseret under LO, enten
‘altid’ eller ‘ofte’ er tilgaengelige for deres
arbejdsplads uden for arbejdstiden (Lund
& Hvid 2007), mens 43 % af lonmodtager-
ne star til radighed for deres arbejdsplads
i ferierne, bl.a. via mobiltelefon og e-mail
(Ugebrevet A4, 2008). Dette signalerer en
forskydning, hvor lenmodtagernes interes-
ser i stigende grad underordnes virksom-
hedernes behov, ligesom partssamarbejdet
pa arbejdspladsen i stigende grad synes at
foregé pa arbejdsgivernes preemisser (Knud-
sen m.fl. 2011).

Faldende tilslutning til
fagforeningerne

Fagforeningerne er for det meste overladt
til at tilpasse sig de skiftende betingelser,
som afstikkes af et foranderligt arbejdsliv,
arbejdsgiverne og de politiske magthavere.
Man skulle sdledes tro, at fagforeningerne
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Tabel 5. Medlemmer af fagforeninger i Danmark (tusinde personer)

1985 1995 2000 2005 2009 2010 2011

Arbejdsstyrke* 2.434 2.547 2.614 2.640 2.677 2.676 2655
LO 1119 1.208 1167 1142 987 955 917
FTF 309 332 350 361 358 358 356
AC 74 132 150 163 133 137 139
Uden for 198 190 203 227 **340 354 366
hovedorganisation

| alt organiserede 1.700 1.809 1.802 1.799 1.665 1.631 1.603
Organisationsgrad 70 73 72 72 68 67 67
Hovedorganisationernes andel af samlet medlemstal (%)

Lo 66 65 62 60 54 53 52
FTF 18 18 19 19 20 20 20
AC 4 7 8 9 7 8 8
Uden for 12 10 n 12 19 19 20

hovedorganisation

Kilde: LO 2011b
*Selvsteendige ikke medtaget

**De kraftige eendringer i AC’s og Uden for hovedorganisationers medlemstal skyldes at Ingenigrforeningen og

Landinspektgrforeningen forlod AC.

fik styrket medlemstilgang i en periode,
hvor Kkapitalismens konkurrenceoriente-
ring bliver styrket gennem globalisering
og deregulering, og hvor usikkerheden for
lonmodtagerne gges. Alligevel oplever isar
LO-forbundene i disse &r en markant med-
lemstilbagegang.

Den samlede organisationsprocent for
hele Danmark toppedeimidten af 1990’erne
med 73 % og er siden faldet til omkring 67
%. Til trods for at arbejdsstyrken er vokset,
er der nu feerre medlemmer af fagforenin-
gerne. Medens organisationerne i FTF, AC
og uden for hovedorganisationerne har
haft medlemsfremgang, er LO géet tilbage.
LO er helt uantastet stadigvaek den storste
hovedorganisation, men fra at organisere
to tredjedele er LO’s andel af det samlede
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antal medlemmer faldet til omkring halv-
delen, efter et medlemsstab pd omkring
300.000 siden midten af 1990’erne.

Sterstedelen af denne medlemstilbage-
gang skyldes erhvervsstrukturelle foran-
dringer. Der beskeeftiges simpelthen farre
lonmodtagere i de erhverv og uddannelses-
kategorier, som typisk er basis for et med-
lemskab af et LO-forbund. Denne udvik-
ling kan iseer ses af FTF’s og AC's fremgang.
Fagforeningerne i disse hovedorganisatio-
ner organiserer primeert beskaftigede med
servicerettede erhverv og kategorier af lon-
modtagere med en hgjere uddannelse.

En anden forklaring er en gget tilgang
til organisationer uden for hovedorganisa-
tionerne. Det drejer sig iser om Kristelig
Fagforening og organisationerne under Det
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Faglige Hus (FK/TS, Fagforeningen Dan-
mark, 2B Bedst og Billigst). Specielt Det Fag-
lige Hus har igennem de senere ar haft en
medlemsfremgang (siden 2002) pa 60.000
medlemmer, medens Kristelig Fagforening
har féet ca. 30.000 nye 'kunder’, som de
selv kalder deres medlemmer. En del af
disse medlemmer valger disse ‘gule’ fag-
foreninger af ideologiske grunde (politiske
og religigse), men ogsd gkonomiske arsager
spiller ind, idet et fagforeningsmedlemskab
i disse organisationer er relativt billigt: O1-
ganisationerne under Det Faglige Hus har
ikke kollektive overenskomster og tilbyder
primeert retslig bistand til medlemmer, der
far problemer.

En vigtig relateret arsag til LO’s med-
lemstab og de ‘gule’ organisationers seneste
fremgang er forbuddet mod eksklusivafta-
ler i 2006. Det har gget LO’s tab af medlem-
mer siden midten af 2006, men af storre be-
tydning er dog sandsynligvis endringerne
i arbejdslgshedsforsikringssystemet.

Forringelser af
arbejdsloshedsforsikringen
Som navnt tidligere hanger den hgje orga-
nisationsgrad i Danmark — og nogle fa andre
lande — sammen med arbejdslgshedsforsik-
ringen, idet disse lande har en frivillig ar-
bejdsleshedsforsikring baseret pd medlem-
skab af en a-kasse, det sdkaldte Gent-system.
Denne serlige konstruktion medforer
typisk, at fagforeningerne — i modsatning
til lande med en obligatorisk arbejdslgos-
hedsforsikring — i perioder med stigende
arbejdslgshed far en stigende medlemstil-
gang og omvendt i perioder med faldende
arbejdsloshed stagnerer eller direkte mister
medlemmer. Nar der i disse ar dertil leegges,
at arbejdsleshedsforsikringen generelt er
blevet mindre attraktiv for lenmodtagerne,
og at der er etableret gget adgang til tvaer-
faglige a-kasser, svaekkes fagforeningernes
muligheder for at rekruttere eller fastholde

medlemmer gennem arbejdslgshedsforsik-
ringssystemet.

Arbejdslgshedsforsikringen  har  altid
haft stor betydning for leonmodtagerne og
fagforeningerne og i et bredere perspektiv
for arbejdsmarkedets virkemdade. Niveauet
for social kompensation i tilfeelde af ar-
bejdslgshed har ikke blot betydning for
den enkeltes levestandard i tilfaelde af ar-
bejdslgshed, men ogsa for konkurrencen pa
arbejdsmarkedet og lgnniveauet. I et land
som Danmark, hvor der ikke findes lovgiv-
ningsmaessige rammer for mindstelgnnen,
vil dagpengeniveauet og kontanthjeelpen
have stor betydning for, hvor lav en lgn og
hvilke gvrige arbejdsbetingelser en arbejds-
lgs vil acceptere. Dermed pévirker dagpen-
geniveauet ogsd lendannelsen og arbejds-
betingelserne i gvrigt.

Foruden dagpengesatserne har de gvrige
betingelser for at opna ret til arbejdslesheds-
dagpenge samt de arbejdslgses forpligtigel-
ser til at sta til radighed for arbejdsmarke-
det, meget stor betydning og har altid veeret
kilde til uenighed mellem arbejdsmarkedets
parter og mellem partierne i Folketinget.

Det ‘genergse’ danske dagpengesystem,
der ofte fremhaves i flexicurity-debatten,
blev udviklet i 1960’erne og 70’erne. Fra
1978 blev efterlonnen en del af det samlede
understottelsestilbud til arbejdslese. Men
siden er systemet blevet vaesentligt mindre
attraktivt. I 1979 kom de forste begraensnin-
ger i adgangen til at blive dagpengeforsikret
og modtage dagpenge. I begyndelsen var
det sarlige grupper, der blev ramt (folk med
bernepasningsproblemer og deltidsbeskaef-
tigede) (Lind 1985), men i lebet af 1980’erne
og lige siden har stramninger i adgangen til
arbejdslgshedsforsikringen og dagpengeret-
ten veret tilbagevendende begivenheder.
I begyndelsen af 1980’erne kunne en ar-
bejdsles principielt bevare dagpengeretten
uendeligt, hvis vedkommende deltog i be-
skeeftigelsesforanstaltningerne og dermed
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genoptjente dagpengeretten. I 2010 blev de
seneste stramninger af dagpengeperioden
vedtaget, hvor dagpengeretten blev begraen-
set til to ar (midlertidigt forleenget til 2 1/2
ar i 2012). Med forringelserne i efterlens-
ordningen i 1999, 2006 og 2011 er denne
efterhdnden ogsa blevet et betydeligt min-
dre aktiv for arbejdsleshedsforsikringen.
Niveauet for arbejdsleshedsdagpengenes
kompensationsgrad afbilder pa fortreeffelig
vis den generelle tendens i arbejdslgsheds-
forsikringens attraktivitet. Siden starten af
1980’erne er arbejdsleshedsdagpengene ble-
vet seenket med ca. 30 % i forhold til lennen,
altsa omkring én procent om aret, og for en
gennemsnitlig LO-arbejder var kompensati-
onsgraden allerede i 2004 nede pa under 55
% af tidligere lonindtaegt (LO 2006).
Foruden at stille de arbejdslese langt
darligere end tidligere ma det veere indly-
sende, at arbejdslgshedsforsikringen nu om
stunder ikke udger det samme aktiv for at
rekruttere nye medlemmer til de faglige or-
ganisationer som det var tilfeeldet tidligere.
Dertil kommer fremveeksten af tveerfag-
lige a-kasser siden 2002, som blev initieret af
regeringen, da den ikke kunne samle flertal
for en statslig a-kasse. Nar der ikke mere er et
sammenfald mellem overenskomstens fag-
lige omréade, den faglige organisering og a-
kassernes faglige omrade, er det vanskeligere
for lenmodtagerne at tage sammenhangen
mellem fagforening og a-kasse som en na-
turlig ting. Det bliver mindre indlysende at
melde sig ind i fagforeningen, ndr man mel-
der sig ind i a-kassen. Samtidig faldt tilbgje-
ligheden til at melde sig ind i en a-kasse over
en arraekke, indtil tendensen vendte i 2009.
Fra februar 2003 til januar 2011 steg Kri-
stelig A-kasses medlemstal fra 140.000 til
180.000 og Danske Lonmodtageres A-kasse
fra 10.000 til 72.000. Men i samme periode
faldt SID’s, KAD’s, TIB’s og RBF’s a-kassers
medlemstal fra 392.000 til den nuvarende
Faglig Feelles A-kasses 307.000 medlemmer.

LO har traditionelt veeret den ene af de
to skuldre, der har baret den danske aftale-
model. Med den udvikling i fagforenings-
og a-kassemedlemsskab, der netop er rede-
gjort for, er det tydeligt, at denne skulder er
svaekket. Ganske vist kan noget af styrken
bibeholdes gennem et samarbejde de tre
hovedorganisationer imellem, men vak-
sten i de ‘gule’ organisationer og hos de uor-
ganiserede viser konturerne af noget nyt:
en mere splittet og svag reprasentation af
lonmodtagerinteresser.

Den succesrige beskaeftigelsespolitik?
Nar dansk flexicurity fremheeves, er ar-
bejdsmarkeds- eller beskaftigelsespolitik-
ken en vigtig ingrediens.

En aktiv statslig indgriben i arbejdsmar-
kedet begyndte at tage form i 1950’erne
med dannelsen af et arbejdsministerium,
og i lgbet af 1960’erne var de fleste insti-
tutionelle grundsten lagt med specialarbej-
derskolerne, en statslig arbejdsformidling
og reformeringen af arbejdslgshedsfor-
sikringen. EFG-uddannelserne blev forst
etableret i lobet af 1970’erne. Inspirationen
til denne sakaldte aktive arbejdsmarkeds-
politik kom primeert fra Sverige, men den
danske variant var lidt mindre ambitios
end den svenske og skulle primeert sikre, at
de geografiske og kvalifikatoriske barrierer
mellem de forskellige delarbejdsmarkeder
blev overvundet, hvorved arbejdskraften
kunne bevaege sig friere, veere mere fleksi-
bel. Dermed kunne man fremme gkono-
misk veaekst, begraense arbejdslogshed og in-
flation samt sikre en vis social omfordeling.

Med vaksten i arbejdslesheden siden
1974 blev den aktive arbejdsmarkedspolitik
efterhanden suppleret med beskeeftigelses-
fremmende foranstaltninger, aktiveringspo-
litikken som den rammende er blevet kaldt
efter arbejdsmarkedsreformen i 1994. Denne
skulle vedligeholde og udbygge de arbejds-
loses personlige og faglige kompetencer, sd
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de igen kunne komme i ordineer beskaefti-
gelse, dels gennem jobtraening i form af of-
fentlige beskaeftigelsesprojekter eller stottet
beskeeftigelse i offentlige eller private virk-
somheder, og dels — iseer fra slutningen af
1980’erne — i form af tilbud om uddannelse.

Med arbejdsmarkedsreformen fra 1994
blev det bestemt, at sddanne aktiveringsfor-
anstaltninger ikke medforte (gen)optjening
af dagpengeretten. Dermed blev det af af-
gorende betydning, at foranstaltningerne
var af en sadan kvalitet, at de rent faktisk
kunne hjelpe de arbejdslgse til et job pa
ordinaere vilkar. Problemet var, at det kun
var en lille del, det lykkedes for (15-25 %
afhengig af de skonomiske konjunkturer).
Typisk var det folk, der kun havde gdet ar-
bejdslgse i en kort periode, og typisk dem,
der kom i jobtrening i en privat virksom-
hed. For den store gruppe af aktiverede blev
aktiveringen i stigende grad anset som en
meningslgs forpligtigelse, og i en rapport
fra Arbejdsministeriet i 2000 blev det for
forste gang erkendt, at den vesentligste ef-
fekt at aktiveringen var den sdkaldte mo-
tivationseffekt: Nar tidspunktet for aktive-
ringen neermede sig, lykkedes det for en
stor del af de arbejdslese at finde et ordi-
nert arbejde (Arbejdsministeriet 2000).

Med regeringsskiftet i 2001 blev der
lagt op til en grundleggende reform af
beskeeftigelsespolitikken pa flere omrader.
Programmet 'Flere i arbejde’, som blev ved-
taget i sommeren 2002, havde som grund-
leeggende idé¢, at det handler om, at den
enkelte (ledige) skal rustes og motiveres til
at s@ge og opnd beskaftigelse pd det ordi-
nere arbejdsmarked. Parolerne hed: Det
skal kunne betale sig at arbejde! Det skal
sikres, at alle ledige star reelt til radighed
for arbejdsmarkedet! Den kortest mulige vej
til beskaftigelse!

Regeringens naeste storre eendringer blev
aftalt i 2004 i forbindelse med strukturre-
formen, som blev vedtaget i lgbet af 2005.

Denne omfattende reform af den kommu-
nale struktur indeholdt ogsd en markant
endring af beskaeftigelsespolitikkens ad-
ministration, som siden helt er blevet lagt
over i kommunalt regi. Omend omfanget
af statslige regler pa ingen mdde er aftaget,
signalerer overgangen fra statslige arbejds-
formidlinger til kommunale jobcentre en
statslig (lees: politisk) tilbagetraeekning fra
ansvaret for beskaftigelsen.

I lobet af de seneste 10-15 ar er beskaef-
tigelsespolitikken saledes blevet lagt grund-
leeggende om. Som en konsekvens af at sta-
ten ikke gennem sin generelle gkonomiske
politik kan fremme beskeftigelsen (EU’s
konvergenskriterier og senere stabilitetspag-
ten), er der blevet satset mere pa struktur-
politikken, herunder en indsats for at oge
arbejdsudbuddet bl.a. gennem de i 2006
og 2011 vedtagne forringelser af efterlons-
ordningen. Aktiveringspolitikken har ogsa
bidraget til denne udvikling. Maske ikke sa
meget ved at sikre at flere kom i beskaeftigel-
se som felge af opkvalificering og erhvervs-
treening, men i hvert fald som et godt mid-
del til at disciplinere arbejdsstyrken til at
stille moderate krav til arbejdsbetingelserne.

Med forringelserne i arbejdslgshedsfor-
sikringen og anvendelsen af aktiveringen
til disciplinering af lgnmodtagerne har
beskaftigelsespolitikken @endret karakter
siden 1970’erne. Det veesentlige sigte er
ikke at kompensere lgnmodtagerne for at
miste et arbejde, men derimod at styrke in-
citamenterne til at tage et arbejde og @ge
konkurrencen pa arbejdsmarkedet. Dette
medferer reducerede krav til lenstigninger.
Nar der sd oven i kebet skares i stotten til
de uddannelser, som kan omskole ledige
til nye jobs, som det skete under den bor-
gerlige regering, kan det vaere problematisk
fortsat at betegne dette som en flexicurity-
model. Fleksibiliteten pé& arbejdsmarkedet
opnas ikke som felge af tryghed (‘security’),
baseret pd en relativ god arbejdslesheds-
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understottelse og mulighed for lgbende
opkvalificering, men snarere af frygt for ar-
bejdsleshed og fattigdom. En sddan model
kunne maske snarere betegnes som 'flexin-
security’ (Meller m.fl. 2008) og er en vigtig
ingrediens i en forggelse af asymmetrien til
arbejdsgivernes fordel.

Konklusion

Sammenlignet med reguleringen af ar-
bejdsmarkedet i andre europaiske lande
kan man stadigvaek konstatere nogle seer-
treek ved noget, man kunne kalde en dansk
model - eller rettere: to danske modeller.
Men uden at vi har undersegt alle detaljer,
vil vi pdstd, at reguleringen af arbejdsmar-
kedet i samtlige lande har deres differentia
specifica, og man kan med samme ret som
at tale om en dansk model, tale om en bri-
tisk, en ungarsk, en belgisk osv. Hvert land
har sin sarlige konfiguration af de tre re-
guleringsformer, marked, civilt samfund og
stat, som kan give mening som analytiske
kategorier i en komparativ analyse.

Diskursen om de danske modeller har
ofte drejet sig om deres fortreffeligheder
i form af at sikre ro, tryghed, velstand og
vaekst. Det er forbundet med stor usikkerhed
at dokumentere, om dette er sandt. Skyl-
des eksempelvis en relativ lille gkonomisk
ulighed i Danmark aftalemodellens solida-
ritet, skyldes gkonomisk veekst et fleksibelt
arbejdsmarked og medforer aftalemodellen
fredelige og konfliktfrie relationer mellem
repraesentanterne for kapital og arbejde?

Vi er kun sporadisk géet ind i denne dis-
kussion, men har blot pdpeget, at der kan
konstateres bade fordele og ulemper ved
modellerne.

Derimod har vi beskeeftiget os en del med
sporgsmadlet om, hvordan de danske model-
ler har udviklet sig i de senere ar. Er de sar-
lige karakteristika som aftalemodel og flexi-
curity-model blevet styrket eller svaekket?

Man kan sikkert godt haevde, at de dan-
ske modeller stadigvaek er i live, selvom
det kan vere vanskeligt at afgore, om det
er de samme modeller nu som for 10-20-30
osv. ar siden. Men man kunne ogsa i lyset
af endringerne og de til tider krampagtige
besveargelser om modellernes fortraeffelig-
heder sporge om Plus ca change, plus c’est la
méme chose?

Forstdet som aftalemodellen, hvor regu-
leringen af arbejdsmarkedet primaert base-
res pd kollektive aftaler mellem fagforenin-
ger og arbejdsgiverorganisationer, bestar de
grundlaeggende treek endnu. Men decen-
traliseringen af overenskomstindgéaelsen og
fagforeningernes svaekkelse har medfort, at
temaerne oftest bygger pa arbejdsgivernes
premisser: Den ggede markedsregulering
og -styring er til gunst for den staerke part.
Deekningen af de kollektive overenskom-
ster er sandsynligvis vigende i disse ar (LO
2011a), men ikke i meget hgj grad. Samti-
digt kan der formodentlig konstateres en
tendens til, at det individbaserede persona-
learbejde (HRM) far en stigende betydning
pa bekostning af aftalesystemet. Tendensen
er veek fra IR og over til HRM. Ikke ngdven-
digvis fordi de to reguleringsformer mod-
arbejder hinanden - de understotter hin-
anden i de fleste tilfeelde (Navrbjerg 1999;
Knudsen m.fl. 2011) — men fordi ledelsens
personalearbejde indtager den mest syn-
lige plads, og de kollektive aftaler forbliver
fjerne for de fleste lanmodtagere pa arbejds-
pladsen. Dette har ogséd som konsekvens, at
fagforeningerne mister medlemmer: Nar
de ansatte ikke ser aftalesystemets effekter,
men derimod ledelsens HRM-politikker,
stiller de sig sporgsmdlet: Hvad skal vi med
kollektive overenskomster? Pa denne bag-
grund mister de et vigtigt incitament til at
melde sig ind i fagforeningen.

Videre er der ingen store projekter som
eksempelvis demokratisering af arbejds-
livet pd dagsordenen, og selve princippet
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om de frie forhandlinger til regulering af
arbejdslivet bliver i perioder ofte antastet
af staten (det seneste storre indgreb var i
1998, jt. i ovrigt Due & Madsen 20006), lige
som omradet for voluntaristisk regulering
bliver begraenset ved at lovgivningen gen-
nem statsmagten og EU-reguleringer ader
sig ind pa aftalemodellen.

Forstdet som flexicurity har den danske
model abenlyst fejret triumfer i perioden
fra midten af 1990’erne til sidste halvdel af
00-arene (Beskeeftigelsesministeriet 2005).
Men nok mest som en politisk-ideologisk
konstruktion: Set i lyset af de markante for-
ringelser i arbejdsloshedsforsikringen og
omlegninger af beskeeftigelsespolitikken
kan det virke modsigelsesfyldt at fejre et fee-
nomen, der helt indlysende er blevet svaek-
ket. Vi har jo ikke fdet mere, men tveerti-
mod mindre af la méme chose.

Flexicurity-ideologerne antager, at det
meget fleksible danske arbejdsmarked var
hovedarsag til den gkonomiske og beskaef-
tigelsesmeessige vaekst, der fandt sted fra
midten af 1990’erne og frem til 2008. Det er
tvivlsomt, om der er megen forklaringsvaerdi
i denne antagelse (Lind 2004b) og under alle
omstendigheder er arbejdslasheden vokset
betydeligt siden 2008 - fleksibilitet eller ej.
Fleksibiliteten pd det danske arbejdsmar-
ked har ikke aendret sig afgorende i denne
periode. Den lave rente og boomet i bolig-
sektoren spillede maske en noget vigtigere
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rolle for det gkonomiske opsving. Dog er
det sandsynligt, at fleksibiliteten pd arbejds-
markedet generelt fremmer virksomheder-
nes konkurrenceevne: Nar virksomhederne
nemt og hurtigt kan fa billig arbejdskraft,
ndr de har brug for den, og derefter nemt og
hurtigt kan skille sig af med den, ndr de ikke
har brug for den, mé det medfere en del be-
sparelser og derfor muligheder for mere kon-
kurrencedygtige priser. Men denne fleksibi-
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