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Forord

Indevaerende forskningsnotat er skrevet i et samarbejde mellem forskningsassi-
stent Anna Ilsge, professor og forskningsleder Jorgen Steen Madsen og profes-
sor og centerleder Jesper Due — alle tre FAOS. Forskningsnotatet bygger pa
Anna llsges case-studie af en reekke danske og tyske virksomheder i 2005 og pa
Jorgen Steen Madsens og Jesper Dues komparative analyser af det danske og
tyske arbejdsmarkedssystem. Indholdet er en omskrevet og udvidet version af
en engelsk artikel, der skal praesenteres som invited paper pa IIRA’s (Internati-
onal Industrial Relations Association) 14. verdenskongres i Lima, Peru, den
11.-14. september 2006. Den engelske artikel vil efterfolgende blive publiceret i

et internationalt tidsskrift.
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Indledning

En raeekke europeiske lande — herunder Tyskland og Danmark, der er omdre;j-
ningspunktet for denne artikel — har i de senere artier vaeret et overlevelsesom-
rade for de klassiske IR-systemer i en @ra, der ellers i hgj grad har vaeret praeget
af deregulering og desorganisering af relationerne pé arbejdsmarkedet. Mens de
kollektive forhandlingssystemer i lande som Storbritannien og USA eroderede,
lykkedes det i mange af de europaiske lande i 1980’erne og frem til midten af
1990’erne i betydelig udstrackning at tilpasse de nationale IR-systemer til vilka-
rene under den intensiverede internationalisering. Virksomhederne blev udsat
for et eget konkurrencepres, der kraevede en regulering af lon- og arbejdsfor-
hold, som i hgjere grad tog hensyn til den enkelte virksomheds betingelser, end
det var muligt under kollektive overenskomster fastsat af parterne pa sektorni-
veau.

Der er tale om en proces, der af Traxler (1995) blev opsamlet med begrebet
organiseret decentralisering. Andre forskere — som fx Ferner og Hyman (1992,
1998) — har brugt udtrykket koordineret decentralisering. 1 Danmark taler vi om
centraliseret decentralisering (Due et al. 1993, 1994) og i Tyskland om kontrol-
leret decentralisering (Schulten 2005).

Det afgerende ved disse betegnelser er, at der er gennemfort en mere eller
mindre vidtgaende decentraliseringsproces, der giver oget fleksibilitet pa virk-
somhedsniveau, samtidig med at sektororganisationerne fastholder en vasentlig
koordinerende funktion. De eksisterende kollektive overenskomster pa sektor-
niveau har i hegjere grad faet rammekarakter, sa parterne pa virksomhedsniveau-
et har féet storre frihedsgrader. Der er fortsat tale om relativt heje organisati-
onsprocenter og en hgj overenskomstdaekning

Organiseret decentralisering forudsatter, at aftalesystemet tilpasser sig nye
krav, saledes at resultatet bliver en regulering, der sikrer erhvervs- og sam-
fundsgkonomisk baeredygtige lgsninger, og som samtidig tilgodeser lenmodta-
gernes interesser. I flere af de nationale IR-systemer, der i forste omgang tilpas-
sede sig internationaliseringen, synes det i det seneste arti at have veret tilta-
gende vanskeligt for arbejdsmarkedets parter at sikre systemets funktionalitet
eller effektivitet. Spergsmalet er, om vi begynder at se grenserne for den orga-
niserede decentralisering. Fra midten af 1990’erne og ind i det nye &rhundrede
har der kunnet iagttages tendenser til erosion ogsa i disse hidtil steerke bastioner
(Madsen et al. 2001, Hassel 1999).

Den kontrollerede udlaegning af kompetence inden for rammerne af nationa-
le sektoroverenskomsterne synes at bevage sig i retning af en form for multini-
veauregulering, hvor der bade findes individuelle aftaler, kollektive overens-
komster og lovgivning, hvor der bade er tendenser til centralisering, decentrali-
sering og internationalisering, og hvor der er mange akterer med forskelligarte-
de interesser, praeget af nye normer og vardier. Mens den organiserede eller
centraliserede decentralisering stadig var praget af en hierarkisk styring med en
steerk top-down karakter, er multiniveauregulering ikke nedvendigvis hierar-
kisk. Der kan vere tale om en “buttom-up” pavirkning i stedet for “top-down”
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styring. Men der kan ogsa vere tale om en skiftende eller manglende sammen-
hang mellem de forskellige niveauer. Det er en mere horisontal ad hoc-praeget
styring — enten i form af markedsstyring eller netvaerksstyring. Multiniveaure-
guleringen karakteriseres sdledes af, at der ikke findes noget permanent styren-
de center.

Formalet med artiklen er dermed at undersege og diskutere konsekvenserne
af tendenserne i retning af multiniveauregulering med de tyske og danske IR-
modeller som case studier. Gennem denne komparative analyse héber vi at opna
en storre forstaelse af den komplekse udvikling, de klassiske europeaiske IR-
systemer i disse ar undergér. Vil regulering af lon- og arbejdsvilkar gennem
kollektive overenskomster pa det det nationale sektorniveau langsomt erodere
og blive erstattet af virksomhedsbaserede forhandlinger eller maske fortrinsvis
individuelle kontrakter? Eller vil der ske en fornyelse, sa den kollektive regule-
ring fastholdes under de endrede vilkar?

Hvis lenmodtagernes kollektive reprasentation i virksomhederne ikke styr-
kes 1 takt med decentraliseringen, ma det antages, at resultatet bliver erosion.
Derved sattes der bade spergsmalstegn ved de centrale sektororganisationers
overordnede styring og ved den virksomhedsbaserede aftaleregulerings karakter
af kollektive aftaler. Men hvis nye strukturer udvikles lokalt i et fortsat samspil
med parterne pa sektorniveau, kan de kollektive rammer for arbejdsmarkedsre-
guleringen fastholdes. Dermed kan det antages, at det kollektive aftalesystem
fornyes ved en flytning af vagten fra sektor- til virksomhedsniveau, dvs. en
tilpasning til de nye vilkér, globaliseringen skaber.

I denne sammenhang er det danske begreb centraliseret decentralisering af
serlig interesse, fordi det ikke kun betyder en styret udlegning af beslutnings-
kompetence med fortsat koordinering. Inspireret af Chicagoskolens bysociologi,
hvori begrebet centraliseret decentralisering blev udviklet, tilfejer vi ogsé, at
forudsaetningen for at fastholde de grundleeggende karakteristika i det etablerede
system i forbindelse med decentraliseringen er, at der sidelebende med udleg-
ningen af kompetence fra det centrale sektorniveau til virksomhedsniveauet sker
en reproduktion af det centrale aftalesystems normer og verdier (Park og Bur-
gess 1925, citeret fra Madge 1962). I denne sammenhang galder det ikke
mindst en reproduktion af det centrale aftalesystems forhandlingskultur og afta-
lemaessige spilleregler. Hvis den udlagte regulering ikke forudsatter kollektive
aftaler mellem de lokale parter, vil decentraliseringen fere i retning af indivi-
dualisering og deregulering.

Ud fra dette synspunkt kan det antages at vare af serlig betydning for
spergsmaélet om erosion og fornyelse for det forste, hvordan relationerne mel-
lem sektorniveauet og virksomhedsniveauet var inden det nye pres, og for det
andet, hvordan de udvikler sig i processen, herunder specielt, hvad der sker
mellem de lokale parter i forbindelse med udleegningen af kompetence.

Det gor Danmark og Tyskland til et narliggende valg for komparationen,
fordi de to landes IR-systemer ikke mindst adskiller sig, hvad angér karakteren
af den lokale interesserepreesentation. Det voluntaristiske danske system har

altid veeret praeget af en relativ steerk sammenhang mellem parterne pé det cen-
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trale sektorniveau og parterne pa virksomhedsniveau. Der er tale om et enstren-
get repreesentationssystem, der knytter medlemmerne og deres tillidsrepraesen-
tanter samt klubber pé de enkelte virksomheder sammen med de lokale fagfore-
ninger og videre til fagforbund og forhandlingskarteller pa sektorniveauet. Det
er en vaesentlig ressource, som fagbevagelsen har kunnet bygge pé og udvikle i
decentraliseringsprocessens forlgb. Det er vores antagelse, at det enstrengede
system skaber muligheder for at sikre fastholdelsen af sammenhang i interesse-
varetagelsen trods decentraliseringen.

Heroverfor star det tyske lovgivningsbaserede IR-system, hvor interessere-
preesentationen formelt er opdelt gennem den indbyggede duale struktur. Den
lovgivningsmaessigt garanterede “farifautonomie” pa organisationsniveauet —
og dermed regulering via kollektive overenskomster tilsvarende den danske
model — suppleres med et lovgivningsfastsat lokalt reprasentationssystem pa
virksomhedsniveauet gennem virksomhedsrdd. Disse rad valges af og blandt de
ansatte og er formelt set adskilt fra fagforeningerne. Decentraliseringen forer
dermed til en overflytning af reel beslutningskompetence til organer, der er
uden direkte formel sammenhang med sektorniveauet. Selv om hovedparten af
reprasentanterne i virksomhedsradene er fagforeningsmedlemmer, og radene sa
at sige er organisationernes livline til medlemmerne, er der ikke den samme
organisatoriske forbindelse som i det enstrengede danske system. Samtidig sy-
nes der at vaere en vis tendens til, at andelen af fagforeningsmedlemmer i virk-
somhedsradene er faldende (Miiller-Jentsch 2003, Due og Madsen 2003).

Derfor er det artiklens hovedtese, at det med det tyske dualistiske system er
vanskeligere for parterne at tilpasse aftalesystemet, sa deres overordnede koor-
dinering kan fastholdes selv om der foretages den kravede decentralisering.
Dvs. at udviklingen af multiniveauregulering i hejere grad skaber risiko for
erosion af aftalesystemet i Tyskland end i Danmark, samtidig med at mulighe-
derne for en fornyelse af aftalesystemet er storre i Danmark end i Tyskland.

Der er andre vasentlige forskelle pd IR-systemerne i Danmark og Tyskland
og ogséd en raekke lighedstreek. Men inden for greenserne af denne artikel er det
nedvendigt at foretage en stram afgrensning. Vi kan ikke i denne sammenhang
foretage en systematisk komparation af de to aftalemodeller pé alle parametre,
men ma holde os til enkelte udvalgte karakteristika — og her er det isaer forskel-
len i den lokale interessereprasentation, vi vil koncentrere os om.

Det gor vi ved at se pa, hvordan udviklingen har formet sig inden for to af-
gorende reguleringsomrader: lon og arbejdstid. Vi vil derudover undersege me-
re handfaste tegn pa de kollektive aftalesystemers problemer. Da det i forestil-
lingen om den organiserede decentralisering ses som en forudsatning for fast-
holdelse af en styret decentraliseringsproces, at der kan opretholdes hgje organi-
sationsprocenter og ikke mindst en hgj overenskomstdaekning, vil vi starte med
at undersoge udviklingen af disse parametre i de to lande. Heje organisations-
procenter og hej overenskomstdaekning er et tegn pa stabilitet i et aftalesystem,
og et fald pé disse parametre kan derfor ogsa betragtes som tegn pa erosionsten-
denser Vi holder os her til de seneste artier og den private sektor, der er kernen i

IR-systemet. Dette ud fra synspunktet, at en sterkt organiseret offentlig sektor



side 7

ganske vist kan ses som en stabiliserende faktor, men det er den private sektor,

der bestemmer den langsigtede udvikling.

Overenskomstdaekning, organisationsgrad og reprae-
sentation pa virksomhedsniveau

Overenskomstdaekningen giver et umiddelbart udtryk for omfanget af den kol-
lektive aftaleregulering. Men forudsetningen for at opretholde en hegj deek-
ningsgrad synes i det mindste pa sigt at vere sterke organisationer for savel
lenmodtagere som arbejdsgivere, fordi det kun er gennem den tilstraekkelige
reprasentativitet, at man kan sikre systemets legitimitet (Visser 2005: 297).
Hvis vi 1 ferste omgang vurderer udviklingen i overenskomstdekningen — jf.
tabel 1 — kan der i Danmark ikke ses tegn pa erosion. Tvaertimod er det pa bag-
grund af en stigning i 1990’erne lykkedes at opretholde overenskomstdacknin-
gen pa et hgjt niveau.

Endnu i midten af 1990’erne var der i vesttyskland en klart hegjere overens-
komstdaekning end i Danmark, mens den i esttyskland 1& nesten pa hgjde med
det danske niveau. Med det markante fald siden ligger niveauet selv i den vest-
lige del af Tyskland nu klart under det danske med knapt to tredjedele af lon-
modtagerne i vesttyskland mod godt og vel tre fjerdedele i Danmark. Udviklin-
gen pa vej vaek fra de kollektive overenskomster er serlig markant i esttysk-
land, som ikke har kunnet loftes op efter genforeningen, men tvertimod har
veaeret 1 noget der ligner frit fald, sa det i 2004 kun var halvdelen af lenmodta-
gerne, der var deekket af en kollektiv overenskomst.

Tabel 1  Overenskomsternes deekningsgrad (1) i den private sektor - antal
virksomheder og antal omfattede lenmodtagere i Tyskland (vest
og @st) og Danmark 1995-2004

Vestlige Tyskland  Ostlige Tyskland  Danmark

1995 2001 2004 1996 2001 2004 1997 2001 2004
Virksomheder 62% 48% 43% 43% 28% 23%
Ansatte 83% 71% 66% 73% 56% 50% 76% T77% 77%

Kilder: Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003; Dribbusch 2005a; DA 1998,

2002, 2005.

1) Overenskomsterne deekker bade kollektive aftaler indgaet pa sektorniveau
og virksomhedsniveau. Der findes kun danske tal for antallet af lenmodta-
gere beregnet som fuldtidsansatte.

For at vurdere udviklingen i overenskomstdekningen er det nedvendigt at forsta
udgangspunktet. Hvorfor var niveauet i Tyskland s& sent som i midten af
1990’erne veesentligt hejere end det danske? Forklaringen kan formentlig findes
i den omvendte asymmetri i parternes organisationsgrader. Hvor arbejdsgiverne
i Tyskland 14 pé et meget hejt niveau, mens fagbevagelsen havde en relativ
ringe dekning allerede pa dette tidspunkt, var det i Danmark fagbevegelsen,
som havde en meget hej organisationsgrad, mens arbejdsgivernes organisering

var pé et lavere niveau. Ifolge de tyske arbejdsgiveres egen opgerelse fra 2002
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dekkede medlemsvirksomhederne i alt 82 pct. af lgnmodtagerne, mens det i
Danmark kun var 53 pct. (Jacobi 2003, DA 1998-2005).

Omvendt forholder det sig pa lenmodtagersiden, hvor organisationsgraden i
Danmark kulminerede i midten af 1990’erne pé et niveau omkring de 85 pct.,
mens andelen af medlemmer i den tyske fagbevagelse — efter en kort opblussen
i slipstreommen pa genforeningen — allerede var for nedadgaende fra et i ovrigt
beskedent niveau pa godt og vel en tredjedel af lenmodtagerne. De organiserede
lenmodtagere i Danmark har saledes nasten altid udgjort en langt sterre andel
end 1 Tyskland, og denne forskel er blevet udvidet i det seneste tiar — selv om
ogsa den danske fagbevagelse er begyndt at miste medlemmer. Organisations-
graden i Danmark ligger stadig tet pa et niveau, hvor otte ud af 10 lenmodtage-
re er organiseret, mens fagbevagelsen i Tyskland er faldet til at udgere mindre
end hver fjerde lenmodtager (Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003, EIRO
2004a, Ebbinghaus & Visser 2000, LO-dokumentation 2005). (Se tabelbilag,
tabel 1-2).

I Danmark har det vakt bekymring, at specielt LO, der forst og fremmest
daeekker grupper af fagleerte og ufaglerte arbejdere, har mistet medlemmer. Til
gengeld er de to andre hovedorganisationer, FTF og AC, som organiserer mel-
lem- og hgjtuddannede lenmodtagere, stadig vokset ind i det nye arhundrede,
saledes at det forst er i de allerseneste ar, at det samlede antal organiserede er
faldet marginalt.

Den danske bekymring settes i relief, hvis vi sammenligner de to IR-
systemers kerneomrade, organisationerne inden for jern- og metalindustrien.
Her mistede saledes IG Metall i Tyskland i perioden 1991 til 1997 alene 26,6
pct. af medlemmerne, og faldet er fortsat siden. Fx var tabet af medlemmer i
2004 pa 4 pct. (Zagelmeyer 1998; Dribbusch 2005b). Til sammenligning miste-
de forhandlingskartellet for den danske fremstillingsindustri, CO-industri, i
perioden 2000 til 2005 kun 1,6 pct. af medlemmerne (www.co-industri.dk).

Selv om arbejdsgivernes organisationsgrad i Tyskland nok er noget overdre-
vet (Jacobi 2003), har den alligevel veret pa et niveau, der har gjort det muligt —
trods den relativt lave organisationsgrad pa lenmodtagersiden — at sikre en
overenskomstdekning pé et meget hejt niveau. Samtidig har den tyske fagbe-
vaegelse ikke mindst vearet sterk i overenskomstsystemets kerneomrade — frem-
stillingsindustrien — og derfor har det tyske IR-system samlet set kunnet opret-
holde en bemerkelsesvaerdig stabilitet og styrke. Med det fortsatte kraftige
medlemsfald i fagbevagelsen er forudsatningen for den meget hoje overens-
komstdekning efterhdnden blevet undergravet. Den nedvendige legitimitet for-
svinder. Tendensen i Tyskland er formentlig blevet styrket af, at ogsé arbejdsgi-
verorganisationerne har mistet medlemmer. Siledes faldt antallet af medlems-
virksomheder i den dominerende arbejdsgiverorganisation, Gesamtmetall, i
tidret fra 1991 til 2001 fra 9.511 til 6.093. Hermed deekkede Gesamtmetall
knapt en tredjedel af virksomhederne og omkring 60 pct. af arbejdsstyrken i
jern- og metalindustrien, dvs. et niveau vesentligt under BDA’s samlede opge-
relse (Behrens 2002, Jacobi 2003).
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Omvendt 1& overenskomstdekningen i Danmark endnu i midten af
1990’erne betydeligt under den tyske, fordi de danske arbejdsgivere havde en
meget lavere organisationsgrad. Det var kun den sterke fagbevagelse, der via
indgaelsen af tiltreedelsesoverenskomster med virksomheder pa det uorganise-
rede omrader sikrede et niveau, der ndede godt op over den andel, de store ar-
bejdsgiversammenslutninger deekkede. Da arbejdsgiverne med DA i spidsen har
veret i stand til at konsolidere deres stillinger og endog sikre nye medlemmer i
det seneste arti, har det — i kombination med fagbevagelsen evne til at minime-
re tabet af medlemmer sammenlignet med de fleste andre lande — gjort det mu-
ligt i Danmark at fastholde en overenskomstdaekning pa godt og vel tre fjerde-
del i den private sektor og 85 pct. for det samlede arbejdsmarked (DA 2005).

Som ventet er virksomhedssterrelse en afgerende parameter, nar det geelder
overenskomstdekning. Det geelder i bade Tyskland og Danmark, at overens-
komstdaekningen er lavest i de smé virksomheder og hgjest i de store virksom-
heder. En kendsgerning, der iser under en decentraliseringsproces bliver pé-
treengende (Dribbusch 2005a, Scheuer & Madsen 2000, DA 2005). (Se tabelbi-
lag, tabel 5-8).

Ogsa opdelingen i sektorer er en vesentlig parameter for overenskomstdak-
ningen, hvor niveauet bade i Tyskland og Danmark er hejt i den traditionelle
fremstillingsindustri og vasentligt lavere i servicesektoren (Dribbusch 2005a,
Scheuer & Madsen 2000, DA 2005). (Se tabelbilag, tabel 9-11).

Med @ndringen i erhvervsstrukturen, der prager globaliseringen sker der
forskydning fra fremstillingsindustri til service, og herunder specielt moderne
servicevirksomheder inden for informationsteknologi mv. I disse nye brancher
har fagbevagelsen svaert ved at organisere de ansatte og sikre overenskomster.
Mere pracise tal savnes, men noget tyder pa, at det er lettere for organisationer-
ne i det gennemorganiserede Danmark ogsé at dekke disse nye omrader. Selv
om den danske model presses pa grund af erhvervsstrukturens @ndring, er det
tilsyneladende et langt mere alvorligt problem 1 Tyskland. “In Germany by
contrast the new ICT economy is said to be ’essential an agreement-free
space.” (Marginson et al. 2003: 178, 2004: 201)(Due og Madsen 2003, Miiller-
Jentsch & Weitbrecht 2003).

Det mé antages, at sektoroverenskomsterne er af afgerende betydning for
opretholdelsen af centraliseret/kontrolleret decentralisering i de to lande. Det
kollektive aftalesystems kontrol over reguleringen sker ikke mindst gennem de
bredt dekkende sektoroverenskomster. Det er derfor veerd at bemarke — jf.
tabel 2 — at der i Tyskland har varet en vis tendens til svaekkelse af sektorni-

veauet i det samlede overenskomstsystems udvikling det seneste tiar.
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Tabel 2 Andelen af lenmodtagere dekket af overenskomster pa sektor-
niveau i Tyskland 1995-2004
Vest Ost
1995 2001 2004 1996 2001 2004
Ansatte 73% 63% 55% 56% 44% 36%

Kilder: Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003, Dribbusch 2005a.

Selv om sektoroverenskomsterne stadig har stor betydning bade for indhol-
det i virksomhedsoverenskomsterne og for len og arbejdsvilkar i virksomheder
helt uden kollektive aftaler, er det alligevel et bemarkelsesvardigt fald i sektor-
aftalernes deekningsgrad. Det er blevet styrket af den egede anvendelse af ”ope-
ning clauses” specielt vedrerende arbejdstid og de sakaldte “company pacts for
employment and competitiveness”. Rammerne kan stadig siges i hej grad at
blive lagt pa sektorniveau, men i stigende omfang er der reelt tale om noget, der
ligner en genforhandling mellem parterne pa lokalt niveau, séledes at ledelse og
virksomhedsrad har tiltaget sig en stigende indflydelse pa de kollektive forhand-
linger (Schulten 2005, Dribbusch 2005a).

Med denne udvikling bliver den lokale interesserepresentation stadig mere
afgerende for fagbeveegelsens muligheder for at opretholde de kollektive sek-
toraftaler. I begge lande savnes isar repraesentation pa de sma virksomheder, og
da erhvervsstrukturen i begge lande samtidig er karakteriseret ved, at flertallet
af virksomheder ligger i gruppen af sma og mellemstore virksomheder', er der
indbygget en umiddelbar risiko for, at decentraliseringen af aftalesystemet giver
store problemer.

Den primare lokale interessevaretagelse foregdr i Tyskland gennem virk-
somhedsradene, som kan kraeves oprettet i virksomheder med 5 ansatte og der-
over. Samlet set har blot 10 pct. af disse virksomheder faktisk oprettet et virk-
somhedsrad. Forskellen mellem store og smé er markant, idet kun 7 pct. af de
smé virksomheder op til 50 ansatte har virksomhedsrdd, mens det er henholds-
vis 80 pct. i vest og 75 pct. i gst af virksomheder med over 200 ansatte (Drib-
busch 2005a). De danske samarbejdsudvalg kan i den private sektor oprettes i
virksomheder med over 35 ansatte, og det er vurderingen, at minimum 70 pct.
af disse virksomheder faktisk har oprettet sidanne udvalg (Jergensen 2003).
Generelt er dekningen séledes hgjere i Danmark end i Tyskland. Nar det gaeelder
de sma virksomheder, viser en sektorunderseggelse, at der i 10 pct. af virksom-

hederne under de 35 ansatte er oprettet samarbejdsudvalg (www.hkprivat.dk).

I Tyskland er 53 pct. af lenmodtagerne i vest og 62 pct. i ost ansat i virk-
somheder uden virksomhedsrad, og da de udger den primere lokale repreesenta-
tionskanal, er det et alvorligt problem for decentraliseringen (Dribbusch 2005a).
Den manglende deekning bliver yderligere problematisk i Tyskland, fordi der

" Opgorelser fra Eurostat &r 2000 viser, at mindre end to procent af alle virksomheder i
bade Danmark og Tyskland tilherer gruppen af store virksomheder (250 ansatte eller
flere) (European Commision 2003a: 14).
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samtidigt er en meget lav organisationsgrad — det andet ben i den duale struktur
i Tyskland (Hassel 1999: 502). (Se tabelbilag, tabel 12-13).

Det skal tilfojes, at samarbejdsudvalgene i Danmark kun er et supplerende
instrument for indflydelse til de ansatte i virksomhedernes arbejdsorganisering
mv. Den primare interessereprasentation udgeres af tillidsreprasentanterne,
der har en afgerende funktion i implementeringen og administrationen af over-
enskomsten, og som er en integreret del af den samlede forhandlingsstruktur.
For den danske fagbevagelse star og falder udfaldet af decentraliseringen derfor
forst og fremmest med, hvor fintmasket nettet af tillidsrepraesentanter er. Der
findes ingen preecise opgerelser over antallet af tillidsrepreesentanter, men da
samarbejdsudvalgene er knyttet sammen med TR-systemet, kan det uden videre
sluttes, at TR-nettet er mindst lige sa udbredt som omfanget af samarbejdsud-
valg. En forsigtig vurdering er, at den samlede deekning ligger p4 mindst 80 pct.
Reprasentationssystemet er sdledes dybere og med tattere sammenhang til
overenskomstsystemet i Danmark end i Tyskland. Der er stadig i Danmark et
problem med en raekke sma virksomheder uden formel repreesentation. De sam-
les dog delvist op gennem det tette net af forbindelser til medlemmerne pé virk-
somhederne, som mange lokale fagforeninger traditionelt har opbygget og ud-
viklet (Jensen et al. 1999).

Decentralisering af lenforhandlinger

Nér det geelder lonforhandlinger er der markante forskelle pa aftalesystemerne 1
Danmark og Tyskland. Det er ikke mindst pa dette omrade, at det danske IR-
system historisk har varet preget af en hgj decentraliseringsgrad pé trods af det
ellers centraliserede aftalesystem. Fra etableringen af systemet ved indgangen
til det forrige &rhundredeskifte blev udviklet et bevaegeligt lonsystem i hjertet af
overenskomstsystemet — jern- og metalindustrien. Siden 1902 er det kun mini-
mallenssatsen, der her er forhandlet pd sektorniveau, mens de faktiske lenstig-
ninger er aftalt mellem parterne i virksomhederne. Som et led i udviklingen af
den centraliserede decentralisering omkring 1990 blev det bevaegelige lonsy-
stem udvidet til andre omréader, saledes at der i den private sektor, der deekkes af
de to store hovedorganisationer LO og DA, er 85 pct. under det beveegelig lon-
system og kun 15 pct., der har den sdkaldte normallen, hvor lennen i hovedsa-
gen fastlegges ved sektorforhandlingerne (Due & Madsen 2006).
Decentraliseringen pé lenomradet i Danmark har udviklet sig til en form for
multiniveauregulering, hvor bade sektorniveauet og virksomhedsniveauet spiller
en rolle for lanstigningstakten pd den enkelte virksomhed. Selvom den gennem-
snitlige lonstigning lander tet pd den aftalte stigning i minimallennen i sektor-
overenskomsten, sd kan lenniveauet og -stigningen variere meget fra virksom-
hed til virksomhed. Der er altsa potentielt en stor fleksibilitet i reguleringen,
som tillader en tilpasning til lokale forhold, men samtidigt udvikles en horison-
tal koordinering af lenniveauet mellem tillidsmend péa tveers af virksomheder i

Danmark (netvaerk), som set fra arbejdsgiverside kan heemme fleksibiliteten.
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Der er en lang tradition i Danmark for sddanne netvark genereret gennem
lokale fagforeninger, klubber og personlige relationer. De er udviklet i takt med
det bevaegelige lonsystem. Netvarkene har pga. de stigende ressourcekrav til
tillidsrepreesentanterne under internationaliseringen stor betydning for udviklin-
gen af nye lokale losninger — noget der ogsé er dokumenteret 1 andre underse-
gelser blandt tillidsmand i Danmark (Kristensen 2003). Disse netveerk kan der-
for ses som bade mulighedsskabende og begransende, idet udvekslingen af
erfaringer og ressourcer i disse netvaerk ogsa ger tillidsmendene i stand til at
udvikle lokalt tilpassede lgsninger med ledelsen inden for rammerne af sektor-
overenskomsten. Denne tendens til multiniveauregulering peger altsé i retning
af en fornyelse af aftalesystemet i Danmark. Decentraliseringen giver mulighed
for udviklingen af en horisontal regulering pa lokalt niveau som integreret sup-
plement til sektoroverenskomsten.

I Tyskland er der tegn pé lignende netvaerksdannelser. I forbindelse med
vores interviewundersegelse af virksomheder i Danmark og Tyskland i 2005
viste det sig, at ikke blot de danske tillidsrepraesentanter men ogsé en rakke
tyske medarbejderrepraesentanter (Betriebsrite) i Baden Wiirttemberg deltog i
regionale netverk. Disse netveerk i Tyskland er ogsd dokumenteret i andre un-
dersogelser (Glassman 2004).

Den erfaringsudveksling og stette, som de tyske Betriebsrite oplevede i net-
veerkene, fandt de isaer vigtig for de mindre virksomheder, som har faerre res-
sourcer til at udvikle lokale aftaler. Denne mangel pa ressourcer hos medarbe;j-
dersiden pé tyske virksomheder fremgéir ogsa af en nyere survey blandt Be-
triebsréte, hvor flertallet (53%) svarer, at de har svert ved at tackle decentralise-
ringen, fordi den bl.a. styrker ledelsens position pé virksomheden og giver an-
ledning til en polarisering af de ansatte pga. differentierede lon- og arbejdsbe-
tingelser (Dribbusch 2005¢). Det er imidlertid et abent spergsmal, hvorvidt de
smé og mellemstore virksomheder i Tyskland deltager i netveerk og fér feed-
back fra de store virksomheder, der er pa forkant med udviklingen. De netverk,
vi har varet 1 kontakt med, har primert bestaet af Betriebsrite fra store virk-
somheder, som tillige havde et meget begraenset kendskab til de mindre virk-
somheder i deres omrade.

Lenstigninger forhandles pd en noget anden vis i Tyskland end i Danmark.
Den reelle lonstigning fastsattes i sektoroverenskomsten og er ikke lagt ud til
lokale forhandlinger p& virksomheden. Jevnfer det lovgivningsregulerede
Giinstigkeitsprinzip er det dog muligt pa specifikke punkter i sektoroverens-
komsten at aftale bedre ordninger for de ansatte lokalt (Tarifvertragsgesetz: §
4). Forbedringer er i den henseende indtil videre blevet fortolket meget stramt
som punktvise forbedringer og ikke som forbedringer, der indgéar i et sterre
samlet trade off pa tvars af omrader sdsom arbejdstid, len osv. Det har dog

? Anna Ilsge gennemforte i fordret og efterdret 2005 en interviewundersggelse blandt
ledelses- og medarbejderrepraesentanter i udvalgte tyske og danske metalvirksomheder.
I alt fem danske og fem tyske case-virksomheder indgik i undersegelsen — for Tysk-
lands vedkommende fem virksomheder i Baden Wiirttemberg. Desuden gennemfortes
interview med regionale og nationale repreesentanter for de relevante fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer.
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givet anledning til stor diskussion, da arbejdsgiverne ensker en bredere fortolk-
ning af dette Giinstigkeitsprinzip.

Pé lenomradet er princippet indtil videre blevet brugt til at heve lonnen eller
laegge ekstra bonusser, julepenge, feriepenge osv. oven i lgnnen for at give me-
darbejderne en sterre lonstigning end ifelge sektoroverenskomsten (Hassel
1999: 486). Disse tilleg forhandles med Betriebsrat. P4 denne made er over tid
udviklet et longab mellem virksomheder, der er i stand til at betale ekstra og
andre, der maske har svert nok ved at betale lonstigningen i sektoroverenskom-
sten. Tal fra ar 2000 viser, at ca. hver anden virksomhed 1 vest og hver femte i
ost lenner over sektoroverenskomstens niveau, men generelt er det en aftagende
tendens (Schnabel 2003: 97-98). I gennemsnit ligger lennen 11-12% over sek-
toroverenskomstens niveau pa disse virksomheder.

Det er isar storre virksomheder, som er i stand til at betale mere, og lenfor-
handlingsstruktur har derfor vist sig at give problemer for de smé og mellemsto-
re virksomheder (Hassel 1999: 500-501). For det forste har de et mindre eko-
nomisk spillerum end de store virksomheder, og de har derfor sverere ved at
handtere en fastsat lonstigning i krisetider. Smé virksomheder kan have vanske-
ligt ved at finde pengene til generel lonstigning pa eksempelvis fem procent ud
af deres begrensede ekonomiske rdderum. For det andet spiller mange af de
store virksomheder en afgerende rolle for selve forhandlingerne af sektorover-
enskomsten, og derved ligger den sektorbestemte lenstigning sandsynligvis
tettere pa deres muligheder for at belenne medarbejderne.

Samlet set har de historisk set meget decentrale lenforhandlingerne i Dan-
mark bidraget til at udvikle et virksomhedsbaseret forhandlingssystem som et
vaesentligt element i den samlede regulering via sektoroverenskomsterne. Denne
udvikling er styrket det seneste arti. I Tyskland har lenforhandlingerne altid haft
og har stadig en langt mere centraliseret karakter. Det er en form for maksimal-
lon 1 modsaetning til den danske minimallen. Mulighederne for at tilpasse ud-
viklingen til de enkelte virksomheders vilkér er fortsat begreensede. Det er et
serligt problem for de sma og mellemstore virksomheder, og det har formentlig
bidraget til faldet i overenskomstdakningen og erosionen i det tyske aftalesy-
stem, fordi den manglende fleksibilitet eger konfliktpotentialet mellem parterne
og fr virksomhederne til at sgge at undvige den kollektive regulering (Hassel
1999: 500-01, 503).

Lokal tilpasning af arbejdstiden via opening clauses

Decentraliseringen under sektoroverenskomsterne sker i bade Danmark og
Tyskland ogsa via en rekke opening clauses i selve overenskomsterne, der til-
lader lokal forhandling af eksempelvis arbejdstid og dermed en mere fleksibel
og lokalt tilpasset regulering pa arbejdsmarkedet. Der findes flere forskellige
typer af opening clauses sdsom hardship clauses, location clauses og option
clauses (Jacobi 2003: 35-36). Udformningen af dem ser dog noget forskellig ud
i de to lande.
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De sékaldt hardshipclauses er noget der gér forholdsvis langt tilbage i bade
Danmark og Tyskland. Det er muligheden for at forhandle en (ofte radikalt af-
vigende) lokalaftale mellem fagforeningen og virksomheden i tilfaelde af insol-
vens eller lignende, séledes at arbejdspladsen kan bevares. P4 metalomradet i
Tyskland blev disse clauses skrevet ind i sektoroverenskomsterne i midten af
1990 erne’, men de blev i realiteten kun brugt i begraenset omfang, fordi fagfor-
eningen tovede med at anerkende hardship-situationer, og virksomhedsledelser-
ne tovede med at give fagforeningen fuld adgang til information om virksomhe-
dens gkonomiske forhold. Tilliden mellem parterne manglede simpelthen (Has-
sel 1999: 497).

Location clauses, som derimod er et nyere faenomen i bidde Danmark og
Tyskland, tillader sterkt afvigende aftaler pa den enkelte virksomhed uden krav
om akut krise. I Tyskland findes en form for location clause pa metalomradet,
hvor den sakaldte Pforzheimaftale fra 2004 geor det muligt at forhandle sterre
afvigelser fra sektoroverenskomsten (Ergidnzungstarifvertrige) pa eksempelvis
lon og arbejdstid, hvis det kan vere med til at styrke virksomhedens konkurren-
ceevne og sikre de ansattes beskaeftigelse. Der er dog den betingelse, at de regi-
onale arbejdsgiverorganisationer og fagforeninger skal deltage i forhandlingerne
og godkende den endelige aftale. Det kan derfor i praksis vare svert her at
skelne brugen af hardship- og location clauses fra hinanden. I Danmark er der
under forudsetning af lokal enighed via de sdkaldte Forsegsaftaler mulighed for
helt at se bort fra fire kapitler i overenskomsten pé industriomradet — bl.a. det
om arbejdstid — uden krav om kontrol og godkendelse fra parterne (Industriens
Overenskomst 2004: §50; Industriens Funktionaroverenskomst 2004: §25).
Denne form for location clause har eksisteret siden ar 2000, men er forst fra
2004 blevet fritaget fra kontrol fra parterne. Til forskel fra Tyskland har de dan-
ske tillidsrepraesentanter de facto en vetoret, der sikrer dem en bremse i forhold
til afvigende aftaler lokalt. Stopklodsen ligger i Tyskland uden for virksomhe-
den i kravet om kontrol og godkendelse fra parterne.’

Denne form for clause er relativt set mere brugt i Danmark end i Tyskland,
men generelt ma man sige at anvendelsen endnu er forholdsvis begranset begge
steder, og denne form for afvigelsesmuligheder ikke kan vare alene om at drive
decentraliseringen.

Den forholdsvis beskedne brug af hardship- og location clauses betyder dog
ikke en begraenset decentralisering og fleksibilisering via opening clauses i
Tyskland og Danmark. Bade de tyske og danske sektoroverenskomster indehol-
der i et stoarre omfang option clauses, der — som navnet antyder — henviser til
afsnit i sektoroverenskomsten, hvor de lokale parter kan veelge mellem angivne

lesninger eller stilles frit til at udvikle lesninger inden for sektoroverenskom-

3 Der findes lignende clauses i sektoroverenskomsterne for IG Chemie.

* Der var oktober 2005 registreret 281 Erginzungstarifvertrige under Pforzheim i hele
Tyskland (Gesamtmetall 2005: 19). P4 industriomradet i Danmark var der i juni 2005 til
sammenligning indgaet ca. 40 sékaldte Forsggsaftaler, der afveg fra mulighederne i
kapitlet om arbejdstid Tallet er et estimat beregnet bade af CO-industri og Dansk Indu-
stri.
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stens rammer. [ begge lande er disse klausuler ikke mindst et middel til at aftale
fleksibel arbejdstid i virksomhederne,

hvilket sandsynligvist hanger sammen med, at overenskomsterne indeholder
seerligt mange option clauses pa dette omrade.” Nyere undersogelser viser, at
ca. halvdelen af de overenskomstdakkede tyske virksomheder har anvendt op-
tion clauses til at sikres fleksibel arbejdstid, mens det samme er tilfaldet for ca.
en tredjedel af de danske virksomheder (Dribbusch 2005c, DI: intern survey).’
Der kan derfor som pé lenomréadet i begge lande forventes flere konflikter i det
lokale samarbejde om arbejdstid, fordi aftaleretten pa dette omrade i meget hoj
grad er lagt ud pa virksomhederne.

Brugen af option clauses i begge lande peger séledes pa en stor udbredelse af
fleksibel arbejdstid pa virksomhederne. Resultater fra European Labour Force
Survey fra 2001 viser, at det ogsa galder blandt de ansatte, der er daekket af
lokalaftalerne. Ca. 40% af de ansatte 1 Tyskland har i en eller anden grad fleksi-
bel arbejdstid, mens dette gelder for ca. 20% af de ansatte i Danmark (Euro-
pean Commission (2003b):150). Det er pa sin vis overraskende, at fleksibel
arbejdstid ser ud til at vaere mere udbredt i Tyskland end Danmark, idet den
tyske regulering traditionelt beskrives som mere rigid end den danske, men det
hanger godt sammen med, at det er vanskeligt at bruge andre former for fleksi-
bilitet i Tyskland. Hvor den danske flexicurity model i hegjere grad tillader brug
af ekstern numerisk fleksibilitet (at hyre og fyre medarbejdere), s& gar den tyske
lovgivning det meget vanskeligt og dyrt for de tyske arbejdsgivere at bruge
denne fleksibilitetsform (OECD (2004): 70-72, Andersen & Mailand (2005):
11-14). Dette afspejler sig i en generelt lavere mobilitet pd det tyske arbejds-
marked’.

Omvendt ser dybden i decentraliseringen pad arbejdstidsomradet ud til at
vaere storre 1 Danmark. Man kan maske ligefrem tale om en tendens til indivi-
dualisering bl.a. understottet af en mulighed i sektoroverenskomsten fra &r 2004
for at indgd lokale rammeaftaler vedrerende fleksibel arbejdstid, hvorunder
individuelle aftaler kan indgés (Industriens Overenskomst 2004: §9; Industriens
Funktioneroverenskomst 2004: §8). Der er tilsyneladende ogsé en tendens til
individualisering af administrationen af arbejdstiden i det daglige i Danmark.
Ansatte i Danmark oplever saledes i lidt hegjere grad at have indflydelse pd deres
egen arbejdstid end ansatte 1 Tyskland (se tabelbilag, tabel 14). Det kan ses som
udtryk for gensidig tillid mellem medarbejderne og ledelsen.

Selvom den nok vasentligste arsag til den begraensede anvendelse af
hardship- og locationclauses ligger i, at virksomhederne kan opné en stor flek-

sibilitet vha. de udbredte option clauses, sd kan en rakke andre arsager ogsé

> Manteltarifvertrag 1997: 7.5-7.6. Tarifvertrag zur Anderung der Manteltarifvertrige
und der Tarifvertrage zur Beschéftigungssicherung in Baden-Wiirttemberg 2004. Indus-
triens Overenskomst 2004: §9; Industriens Funktionzroverenskomst 2004: §8.

% Vi fik adgang til resultatet fra den interne survey i forbindelse med et interview med
en reprasentant i Dansk Industri.

7 Tidligere undersogelser peger p4, at halvdelen af alle ansatte i Danmark har en ancien-
nitet pa 4 ar eller mindre, mens halvdelen af alle ansatte 1 Tyskland har en anciennitet pa
11 ar eller derover (OECD 1995).



side 16

spille ind. En anden arsag kan vare vanskelighederne ved at benytte location
clauses pa sma og mellemstore virksomheder. Af de 281 Erginzgungstarif-
vertrdge under Pforzheim 1 Tyskland er saledes kun de 68 indgaet i gruppen af
virksomheder med indtil 200 ansatte (Gesamtmetall 2005: 19). Inden for metal-
og elektroindustrien alene havde hele 69,7% af virksomhederne i r 2004 under
100 ansatte (www.gesamtmetall.de ). Det kunne altsa tyde p4a, at sma og mel-
lemstore virksomheder ikke har de samme muligheder for at indga afvigende
aftaler som store virksomheder — méske pga. faerre ressourcer. Man kunne isar
forestille sig, at dette er et problem i Tyskland, da udbredelsen af Betriebsréite er
langt mindre end udbredelsen af samarbejdsudvalg og tillidsrepreesentanter i
Danmark (se tidligere), og brugen af savel hardship, location og option clauses
forudsatter en lokal repreesentation af medarbejdersiden og dermed en form for
institutionalisering af forhandlingssystemet pa virksomhedsniveau.

Den begraensede brug af Pforzheim p& mindre virksomheder i Tyskland han-
dler méske tillige om, at fagforeningen i modsatning til i Danmark skal deltage
i forhandlingerne og kontrollere forhandlingsresultatet. I forbindelse med vores
interview-undersogelse i Baden-Wiirttemberg 1 efteraret 2005 kommenterede en
leder fra en metalvirksomhed med ca. 1500 ansatte, at han oplevede det som
svert at komme igennem med et enske om at bruge Pforzheim over for IG Me-
tall, da han ikke kunne laegge det samme pres pa fagforeningen som store virk-
somheder i forhold til at sikre arbejdspladser. Selvom hans virksomhed herer til
den kategori, man traditionelt karakteriserer som store virksomheder (250 ansat-
te og derover), s oplever han alligevel en forskel til de helt store virksomheder.

Nar det geelder fleksibel arbejdstid ma det konkluderes, at de lokale friheds-
grader er serdeles omfattende bade i Tyskland og Danmark. Schulten har frem-
havet, at de tyske fagforeningers tro pa, at de gennem en kontrolleret decentra-
lisering kunne fastholde styringen, har vist sig at veare illusorisk (Schulten
2005). Det er tvivlsomt, om de danske organisationer i hgjere grad via sektor-
overenskomsterne har styr pd udviklingen. Her er tale om et spergsmal, hvor
den reelle afgerelse er lagt ud pd virksomhedsniveauet. Men der er i Danmark
tillid til, at det kollektive grundlag fortsat kan sikres via de lokale tillidsreprae-
sentanters aftaleret, dvs. en tro pa, at multiniveaureguleringen forer til fornyelse

1 stedet for erosion.

Andre forhold der kan pavirke decentraliseringen

Der kan vaere en raekke andre arsager end de institutionelle, der har bidraget til
forskellene mellem udviklingen i Danmark og Tyskland. For det forste spiller
konteksten for den institutionelle udvikling af aftalesystemet en rolle i de to
lande. Det drejer sig her om en rakke konjunkturelle og strukturelle forhold,
som giver Tyskland og Danmark forskellige betingelser for udviklingen af en
multiniveauregulering i dag. Hvor Danmark blev ramt af en ekonomisk og be-
skeeftigelsesmeessig krise allerede i 1980°erne, og organisationerne pga. det
politiske pres derfor allerede var tvunget til at pdbegynde en decentralisering i
slutfirserne, s& gennemgik Tyskland forst samme udvikling i sluthalvfemserne
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(Hassel 1999: 484). Genforeningen af Ost- og Vesttyskland i begyndelsen af
1990erne beted endda en kort opblomstring af tysk ekonomi, men allerede fra
midten af 1990 erne ramtes Tyskland af en gkonomisk krise og arbejdslgsheden
steg dramatisk. Krisen skyldtes ikke blot eftervirkningerne af genforeningen,
men ogsd en acceleration af internationaliseringen, der satte den store tyske
produktionssektor under pres.

Vanskelighederne ved at decentralisere i det tyske arbejdsmarkedssystem
betad (som tidligere beskrevet), at der ikke var tilstreekkelig reguleringsmaessig
fleksibilitet til stede for at handtere udfordringerne pé virksomhedsniveau.
Hardt presset af den tyske regering vedtog organisationerne pa metalomradet
forst efter artusindeskiftet Pforzheim og @ndringer af rammeoverenskomsten,
der muliggjorde fleksible lokale lgsninger. Lasninger, der har vist sig at vare
meget mere radikale i praksis, end danske lokalaftaler, og maske illustrerer,
hvor massivt et pres, der er pa den tyske produktionssektor. I Danmark er der
sdledes endnu ingen tilfaelde at lokalaftaler, der indeberer arbejdstid uden lon-
kompensation, som der er flere tilfzelde af i Tyskland (f.eks. pad Siemens og
DaimlerChrysler i 2004).

Tysklands sterrelse gor det samtidigt vanskeligt at gennemfore en kontrolle-
ret decentralisering fra centralt niveau. Der har i perioden 1998-2003 veeret
gjort forseg pa at udvikle en sékaldt Biindnis fiir Arbeit mellem fagforeningerne
og arbejdsgiverorganisationerne og regeringen for at fremme beskaeftigelsen.
Tyskland har imidlertid en strukturel heterogenitet (Lé&nderstrukturen, ost-
vestproblematikken, en raekke meget store virksomheder blandt et flertal af
mindre virksomheder), som gor det svart at udforme noget sadant pa nationalt
niveau. Dertil kommer en politisk struktur med to store folkepartier — SPD og
CDU - som hidtil har vanskeliggjort implementeringen af sterre forandringer pa
det tyske arbejdsmarked.

Man kan ogsa stille spergsmalstegn ved, om en samlet overenskomst over-
hovedet kan rumme de forskellige behov i en erhvervsstruktur som Tysklands.
Ser man pa fordelingen af virksomhedssterrelser i Danmark og Tyskland, er der
ikke de store forskelle — mindre end to procent af virksomhederne i Danmark og
Tyskland havde 250 ansatte eller derover i ar 2000. Ser man imidlertid pa forde-
lingen af antal beskeeftigede, sa er 10 procentpoint flere beskeftigede i denne
gruppe af virksomheder i Tyskland end i Danmark (se tabelbilag, tabel 15).
Dette skyldes, at der findes flere af de helt store produktionsvirksomheder i
Tyskland — eksempelvis inden for bilindustrien. Rammeoverenskomsterne skal
altsa kunne favne en endnu sterre mangfoldighed i Tyskland, hvilket maske gor
det svert at kunne rumme decentraliseringen pa alle typer virksomheder. De-
centraliseringen har lettere vilkar i mindre lande som Danmark, der har en mere
homogen erhvervsstruktur og méske ogsa har faerre sektorer at skulle handtere 1
reguleringen i (Streeck 2004: 11). Samtidig er Tyskland — og en raekke andre
middelstore lande p& verdensplan — ikke store nok til at kunne udeve den magt
over verdensmarkedet som eksempelvis USA er i stand for at fremme sine egne

interesser.
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Endelig er der nogle kulturelle forskelle mellem Tyskland og Danmark, som
kan have betydning for hele maden at teenke og agere pa i aftalesystemet og
dermed for decentraliseringen. Dels kan den sterre grad af lovgivningsmaessig
regulering samt ikke mindst det duale system give anledning til en mere kon-
fliktpreeget forhandlingskultur, fordi fagforeningerne far en mere begrenset
platform for forhandlinger pé virksomhederne og dermed for udviklingen af en
konsensuspraeget forhandlingskultur. Dels tyder det pa, at de samfundsmaessige
relationer generelt i hojere grad er baseret pé tillid i Danmark end i Tyskland.
En forskel man sandsynligvis kan genfinde, hvis man sammenligner med andre
mindre lande sdsom Holland og Schweiz, hvor sterrelsen ogsa inviterer til mere
tillidsbaserede relationer i samfundet. Eksempelvis har flertallet af danskerne
ifolge den seneste runde af European Social Survey overvejende tillid til det
juridiske system, parlamentet, de politiske partier og politikerne (se tabelbilag,
tabel 16-19). Dette geelder kun en minoritet af tyskerne. Sadanne tal kan give
indikationer for, at relationerne mellem arbejdsmarkedets parter og mellem
medarbejdere og ledelse pé den enkelte virksomhed ogsa er preeget af manglen-
de tillid. Den begrensede brug af hardship clauses i Tyskland kan séledes bl.a.
tilskrives den manglende tillid mellem parterne pa sektorniveau, og selvom
brugen af fleksibel arbejdstid tilsyneladende er mere udbredt i Tyskland end i
Danmark, sa har ledelsen i Danmark som tidligere navnt en hejere grad af tillid

til, at arbejdstiden administreres af medarbejderne selv i Danmark.

Konklusion

I den komparative IR-forskning er Danmark og Tyskland trods forskellene med
rette placeret i samme gruppe af lande, der modstod presset pa de kollektive
aftalesystemer fra globaliseringens forste belge gennem styrede decentralise-
ringsprocesser. Men pointen i denne artikel er, at de to IR-modeller i det seneste
tiar, hvor presset fra globaliseringen er blevet intensiveret, har bevaget sig i
forskellig retning. Det tyske system synes at have haft vanskeligere ved at til-
passe sig nye vilkér og udviser derfor klare erosionstegn, mens det danske sy-
stem trods begyndende problemer fortsat har kunnet modsta presset gennem en
tilpasning, s& sektororganisationernes koordinerende rolle og systemets kollek-
tive karakter dermed har kunnet fastholdes trods en fortsat decentralisering.
Tvertimod er der i det danske system i hgjere grad end i det tyske tegn pa for-
nyelse gennem udviklingen af horisontale koordineringsprocesser via lokale
netveerk. Den tidligere centraliserede decentralisering, der fortsat var praget af
sektororganisationernes hierarkiske styring, udvikler sig til en multiniveauregu-
lering, hvor koordineringen ogsa sker gennem de lokale netverk i bottom-up
processer, men saledes at fagbevagelsens samlede kontrol med reguleringen
ikke forsvinder.

Der kan ogsa iagttages spaede tendenser til fornyelse i Tyskland, men plat-
formen for at udbrede fornyelsen er sterre i Danmark, fordi organisationspro-
centen er meget hgjere, og der allerede er institutionaliseret netvark i storre
omfang. | det hele taget er der en sterkere og mere entydig reprasentation af
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medarbejdersiden pa virksomhedsniveau. Dertil kommer, at relationen mellem
tillidsrepreesentanter og ledelse ser ud til at vaere mere tillidsbaseret og konsen-
sussggende i Danmark end i Tyskland. Potentialet for at udbrede fornyelsen i
Tyskland ser ud til at veere storst for de helt store virksomheder. Disse virksom-
heder spiller i Tyskland en afgerende rolle i sektorforhandlingerne, og decentra-
liseringen er langt hen ad vejen tilpasset deres vilkdr med hgj overenskomst-
dekning, organisationsgrad og sterk reprasentation pd medarbejdersiden —
selvom de sma og mellemstore virksomheder maske har mest behov for fleksib-
le losninger pa lon- og arbejdstidsomréderne.

Der er mange sammenhangende faktorer, der ligger bag denne forskellige
udvikling i IR-systemernes tilpasningsevne og modstandskraft det seneste arti —
herunder ikke mindst Tysklands helt specielle gkonomiske situation i forleengel-
se af genforeningen sat overfor Danmarks relativt gunstige ekonomiske udvik-
ling. Forskellen i erhvervsstruktur ber ogsé fremhaves. Dertil kommer forskelle
i sociale vaerdier, der ligeledes spiller en rolle — ikke mindst i ssmmenhaeng med
det sidste har de grundleggende karakteristika, som skiller de to IR-modeller en
betydning. Det er siledes vores konklusion, at den forskellige organisering pa
virksomhedsniveauet og den hermed sammenhangende forskel i forhandlings-
kultur giver en vasentlig del af forklaringen pa erosion vs. fornyelse i de to
modeller. Vores tese er dermed blevet bekraeftet. Men dog skal det tilfojes, at
der er brug for yderligere undersogelser, hvor tesen sammenholdes med andre
mulige forklaringsfaktorer bade internt og eksternt i forhold til de to IR-
systemer.

Miiller-Jentsch har fremhavet, at det tyske duale system i mange értier skab-
te en effektiv arbejdsdeling mellem de kollektive sektoroverenskomster og virk-
somhedsradene, men decentraliseringen har undergravet denne arbejdsdeling,
idet fagforeningerne tevende har mattet acceptere, at virksomhedsradene har
overtaget nogle af forhandlingsrelationerne. Det forudsetter en gget opbakning
af virksomhedsradene fra de faglige organisationer, men i en tid, hvor medlems-
tallet er kontinuerligt faldende, og ressourcerne dermed indskraenkes, kan denne
stotte ikke gives tilstreekkeligt effektivt. ... if the work councils are not backed
up by strong trade unions, management will be able to blackmail them into ac-
cepting unreasonable demands ... (Miiller-Jentsch 2003:54).

Zagelmeyer har fremheavet, at en fortsat nedgang i sektoroverenskomsternes
daekningsgrad mere sandsynligt vil betyde en udvikling i retning af individuel
regulering end regulering via virksomhedsoverenskomster pd grund af ”... the

organizational weekness of the trade unions at workplace level.” (Zagelmeyer
2004:74).

Perspektiver

Denne konklusion falder godt i trdd med den nyere IR-forskning, hvor spergs-
malet om greenserne for organiseret decentralisering bliver et stadigt mere cen-
tralt tema. Erosionstendenserne fremgar fx i arbejder af Marginson, Sisson og
Arrowsmith (2003, 2004) samt Visser (2005). Marginson et al. taler om korro-
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sion af sektoroverenskomsterne, nér for meget flyttes ud pé virksomhedsni-
veauet. Ikke mindst Tyskland er praeget af denne nye udvikling. Fx udvikles
med basis i de hejteknologiske virksomheder overenskomstsfrie omrader pa
lignende made som i Storbritannien (Marginson et al. 2003, Marginson & Sis-
son 2005).

Visser konkluderer, at sektoroverenskomsternes afgerende rolle angribes fra
flere sider, og deres overlevelse synes delvis at bero pa selvfornegtelse gennem

anvendelse af dbningsklausuler o. lign. Visser fremhaver — med Skandinavien

som eksplicit undtagelse — at der er tale om en ”... process of institutional
shrinkage of the collective agreement as a source of regulation ...” (Visser
2005: 297).

Problemerne ses som et resultat af et tab af styring fra de hidtil dominerende
sektororganisationers side. Set i vores optik handler det ikke alene om styring,
men nok s& meget om udviklingen af relationerne pa virksomhedsniveauet. De
danske erfaringer viser, at organisationerne gerne afgiver kontrol, fordi de har
tillid til, at de lokale parter kan varetage opgaven i overensstemmelse med den
forhandlingskultur, som er udviklet i relationerne mellem organisationerne pa
sektorniveau. Det er ikke for ingenting, at det er i Danmark, at vi i stedet for
organiseret decentralisering taler om centraliseret decentralisering netop for at
fremhave, at et afgerende element er reproduktionen af forhandlingskulturen og
de vesentlige spilleregler, som de har varet geldende pé det hidtil dominerende
sektorniveau.

Der har pé den made fra top til bund udviklet sig en evne til at gere distribu-
tive forhandlinger integrative. Der er ogsa pa lokalt niveau skabt en integrativ
konsensuspraeget forhandlingskultur og samtidig er aftaleretten fulgt med ud
(Walton & McKersie 1965, Walton et al. 1994, Due og Madsen 2006).

Derfor er der sket en fornyelse af IR-systemet i retning af multiniveau regu-
lering, hvor der i hgj grad er plads til bottom-up processer baseret pa horisontal
netvaerksstyring. Men det har ikke medfert erosion, fordi de lokale parter sa at
sige barer kulturen videre, selvom kontrollen er svaekket s& meget, at man ikke
leengere kan se sektorniveauet som det kontinuerligt styrende center. Parterne pé
sektorniveau indretter sig i hejere grad pé signalerne fra virksomhederne. Ba-
lancen er tippet. Men den danske model er intakt.

Man skulle maske tilfgje: 1 hvert fald i hegjere grad end i andre europiske
lande, herunder ikke mindst Tyskland. Der er en splint, der gnaver — ogsa i den
danske sammenhang. Det har veret tydeligt, at decentraliseringen er sket i et
krydsfeltet mellem ledelsesret og aftaleret, dvs. den grundleeggende konflikt i
reguleringen af len- og arbejdsforhold. Hver gang parterne pd sektorniveau
forhandler decentralisering, har arbejdsgiverne forsagt at begraense aftaleretten,
sd virksomhedernes ledelsesrum bliver sterst muligt, mens de faglige organisa-
tioner har insisteret pa, at aftaleretten i sin fulde udstreekning skal flyttes med
ud. Indtil videre er aftaleretten blevet fastholdt, men — som ne&vnt ovenfor —
samtidig med en vis tendens til individualisering.

Selv om der generelt i fagbevagelsen er en tro pd, at man kan héndtere de-

centraliseringen, er det en stor udfordring, fordi det kraver en styrkelse af det
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lokale niveau, herunder ferst og fremmest tillidsreprasentanterne pa virksom-
hederne (Visser 2005:302). I nogle af sektororganisationerne kan ogsé spores en
vis frygt for, at tillidsrepraesentanterne ikke kan lofte opgaven. Selvom de for-
melt stadig har en aftaleret, vil det vere ledelsen i virksomhederne, som be-
stemmer, og sd skrider den centraliserede decentralisering (Due og Madsen
2006). Der kan desuden spores en vis tendens til, at den sarlige konsensusprze-
gede integrative forhandlingskultur svaekkes nogle steder. Parterne pa virksom-
hederne synes i stigende omfang at lgse problemerne ved at sege konfrontatio-
nen og gé efter de juridisk optimale lgsninger i stedet for at tilstreebe losninger,
som begge parter kan leve med og som gavner det fortsatte samarbejde (Due &
Madsen 2006, Kudsk-Iversen et al. 2005).®

¥ Dertil kommer, at tendensen til multiniveauregulering i Danmark ogsa handler om en
storre rolle til det politiske reguleringsniveau. Det storste problem, som felger af multi-
niveaureguleringen, forekommer at vere truslen fra de nationale politiske akterer, som i
stigende grad setter dagsordenen pa omrader, hvor der reguleres bade gennem lovgiv-
ning og aftaler (Due og Madsen 2006).
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Tabelbilag

Medlemstal i lenmodtager- og
arbejdsgiverorganisationer

Tabel 1 Medlemstal i faglige organisationer (1) og organisationsgrad (2) i
Tyskland og Danmark 1950 — 2004

Tyskland Danmark
Medlemstal Org.grad(%)  Medlemstal — Org.grad(%)
1950 6.028.000 35,7 712.300 53,2%
1980 9.487.000 38,3 1.792.400 80,5%
1990 9.555.000 34,9 2.071.300 80,5%
1991 13.749.000 37,1 2.071.300 81,2%
1995 11.242.000 30,7 2.160.700 85.5%
2000 9.733.000 25,8 2.161.616 80,6%
2001 2.153.869 80,1%
2002 9.232.000 2.150.518 80,1%
2003 8.894.000 2.147.268 79,8%
2004 2.126.676 78,8%

Kilder: Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003, EIRO ???, Ebbinghaus &

Visser 2000, LO-dokumentation 2005.

1) Til og med 1990 dekker de tyske tal alene Forbundsrepublikken. Fra og
med 1991 er ogsa Osttyskland talt med.

2) Brutto organisationsgrad: alle fagforeningsmedlemmer malt i forhold til
lenmodtagere i arbejdsstyrken(beskaftigede og arbejdslese). De danske tal
er frem til 1995 fra Ebbninghaus & Visser 2000 og herefter fra LO-
dokumentation. Der er en mindre forskel i beregningen og tallene er derfor
ikke fuldsteendigt sammenlignelige. Faldet fra 1995 til 2000 er séledes
overdrevet, idet organisationsprocenten efter LO’s beregninger kun var 82,2
pct. 1 1995.

Tabel 2 Forhandlingsomraderne pa det danske arbejdsmarked, 2004
Den private sektor Hele arbejdsmarkedet
DA-omrédet 46% 30,0%
SALA-omradet 3% 2,0%
FA-omradet 4% 2,5%
Privat sektor i gvrigt 47% 30,5%
Offentlig sektor - 35,0%
I alt 100% 100,0%

Kilde: Dansk Arbejdsgiverforening: Arbejdsmarkedsrapport, 2005:170

1) Der er offentliggjort tal siden 1997 og situationen er i hovedtrekkene uend-
ret. Dog er DA’s andel af den private sektor steget lidt — fra 44% til 46%.
Mens SALA er faldet med et enkelt procentpoint — ikke mindst fordi slagte-
rierne er flyttet til DA-omradet (DA 1998-2005).

Der findes kun i begraenset omfang tal for de tyske arbejdsgiveres organisati-
onsgrad, men jf. ovenfor, har DBA selv opgjort, at 75% af de mulige virksom-
heder deekkes 88% af lanmodtagerne (Jacobi 2003).
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Overenskomstdaekning mv.

Tabel 3 Overenskomsternes dekningsgrad (1) i den private sektor (andel af
lenmodtagere) i Tyskland og Danmark 1995-2004
Vestlige Tyskland Ostlige Tyskland ~ Denmark
1995 2001 2004 1996 2001 2004 1997 2001 2004
Virksomheder 62% 48% 43% 43% 28% 23%
Ansatte 83% T1% 66% 73% 56% 50% 76% 77% T7%

Kilder: Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003; Dribbusch 2005a; DA 1998,

2002, 2005.

1) Overenskomsterne daekker bade kollektive aftaler indgaet pa sektorniveau
og virksomhedsniveau.

Tabel 4 Andel af lonmodtagere dekket af overenskomster pé sektorniveau
i Tyskland 1995-2004

Vestlige Tyskland Ostlige Tyskland
1995 2001 2004 1996 2001 2004
Ansatte 73% 63% 55% 56% 44% 36%

Kilder: Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003, Dribbusch 2005a.

Virksomhedsstorrelse

Virksomhedernes storrelse er en afgarende parameter, nar det gelder overens-
komstdekning. Det geelder 1 begge dele af Tyskland, at deekningen stiger med
virksomhedernes storrelse, og nér antallet af ansatte passerer de 500 er der béde
i vest og ost tale om et meget hejt niveau pd omkring de 90 pct.

Tabel 5 Samlet overenskomstdeekning i den private sektor i forhold til virk-
somhedernes storrelse, Tyskland 2001(%)

Andel virksomheder Andel ansatte
Vest Ost Vest Ost
1-4 ansatte 36 19 40 19
5-19 54 32 55 34
20-99 63 54 63 56
100-499 80 72 82 74
Mere end 500 93 88 94 89
Alle virksomheder 48 28 71 57

Kilde: Miiller-Jentsch & Weitbrecht (eds.) 2003.
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Tabel 6 Overenskomstdaekningen i store (over 500 ansatte) og sma virksom-
heder (under 10 ansatte) i Tyskland 2004(%) (1)

Vestlige Tyskland Ostlige Tyskland
Store virksomheder 92 88
Sma virksomheder 38 18

Kilde: Dribbusch 2005a.
1) Tallene fra 2004 viser samme tendens, hvad angar andelen af sma og store
virksomheder, hvor len- og arbejdsvilkér er reguleret direkte ved kollektiv

overenskomst.

Tabel 7 Formel overenskomstdaekning i den private sektor (DK) fordelt pa
virksomhedssterrelse, 2000

Koncern eller mere end 100 ansatte 79%
Selvstendig virksomhed, 25-99 75%
Selvstendig virksomhed op til 24 57%
Alle 71%

Kilde: Scheuer & Madsen 2000, LO-dokumentation nr. 2/2000
1) Der findes ikke sammenlignelige danske tal, men denne survey gen-
nemfort for LO viser, at den sdkaldte formelle overenskomstdeekning,
som der her opereres med, i hoj grad varierer efter virksomhedssterrel-

S€.

Tabel 8 DA’s andel af den private sektor fordelt pa virksomhedernes
starrelse (1)

1997 2001 2004
0-9 ansatte 20% 21% 21%
10-19 ansatte 36% 36% 36%
20-49 ansatte 47% 45% 46%
50-99 ansatte 53% 52% 53%
100-199 ansatte 58% 59% 58%
200 og der over 52% 53% 53%
Alle 44% 45% 46%

Kilde: DA 1998, 2001, 2005.

1) Denne tabel viser nyere tal ved anvendelse af et mere indirekte mal over
DA’s andel af de beskaftigede i den private sektor. Her har DA siden 1998
offentliggjort statistik, der ogsa viser DA’s andel fordelt pa sterrelse. Det
kan séledes ses som en indikator for DA’s og medlemsorganisationernes
styrke i virksomhederne. Jo hgjere dekningsgrad, desto bedre muligheder
er der — alt andet lige — for at sikre en overordnet koordinering.
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Brancher

Ogsa opdelingen i brancher er en vasentlig parameter for overenskomstdaek-
ningen i bdde Tyskland og Danmark. Hejdepunktet er stadig fremstillingsindu-
strien, mens serviceomradet — bortset fra finanssektoren — ligger i bund. I det
gamle Osttyskland er fremstillingsindustrien dog sé svagt dekket, at den er pa
niveau med servicesektoren.

Tabel 9 Andelen af lenmodtagere omfattet af kollektive overenskomster

Fordelt pé fremstillingsindustri og service i Tyskland ,2004(%)

Vestlige Tyskland Ostlige Tyskland

ILalt Industri Service lalt Industri Service
Sektor OK 59 66 44 36 30 34
Virksomheds OK 7 7 8 14 13 10
Uden OK 34 27 48 50 57 56

Kilde: Dribbusch 2005a.

Tabel 10 Formel overenskomstdakning i den private sektor (DK) fordelt pa
brancher, 2000

Primare erhverv 54%
Fremstilling 76%
Bygge og anleg 75%
Handel mv. 57%
Transport 78%
Penge og finans 90%
Ovrige Service 48%

Kilde: Scheuer & Madsen, LO-dokumentation nr. 2/2000.

Tabel 11 DA’s andel af den private sektor fordelt pd brancher, 1997-2004 (1)

1997 2001 2004
Landbrug mv. 5% 5% 7%
Fremstilling 62% 63% 65%
Bygge og anleg 71% 73% 73%
Service 32% 32% 35%
Alle 44% 45% 46%

Kilde: DA 1998, 2002, 2005.

1) Tabellen angiver nyere tal for branchedeekningen ved at anvende det mere
indirekte méal, der viser DA’s andel af de beskaftigede i den private sektor
fordelt pa brancher.
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Betriebsrat, SU mv.

Tabel 12 Andelen af lonmodtagere i virksomheder med Betriebsrat
i Tyskland 1994-2004 (%)
Vestlige Tyskland Ostlige Tyskland

1994 51 -
1996 51 42
1998 50 38
2000 50 40
2002 50 40
2004 47 38

Kilde: Miiller-Jentsch 2003. Dribbusch 2005a.

Béde virksomhedernes sterrelse (jf. gennemgangen ovenfor) og branchemassi-
ge tilknytning har stor betydning for udbredelsen af Betriebsrat.

Tabel 13 Andel lonmodtagere i virksomheder med Betriebsrat i Tyskland
fordelt pé fremstillingsindustri og service i 2004 (%)

Vestlige Tyskland Ostlige Tyskland

ILalt Industri Service Lalt Industri Service
Med Betriebsrat 47 68 33 38 48 36
Uden Betriebsrat 53 32 67 62 52 64

Kilde: Dribbusch 2005a.

I Danmark findes ikke tilsvarende opgerelser, men et forsigtigt estimat foretaget
af DA viser, at deekningsgraden for samarbejdsudvalgene i Danmark er p& mi-
nimum 70 % af virksomhederne (Jorgensen 2003). En tilsvarende vurdering af
TR-daxkningen viser, at den er minimum 80 pct.

Virksomhedsstgrrelse, tillid mv.

Tabel 14  Udsagn: ”Kan i nuvaerende job selv bestemme hvornar
arbejdsdagen starter og slutter”, procent

Tyskland Danmark
Overvejende sandt 26 33
Overvejende usandt 74 67

Kilde: Egne kersler pa European Surveys database for runde 2 (2004/2005),
WWW.europeansocialsurvey.org.

Tabel 15  Erhvervsstrukturen i Danmark og Tyskland &r 2000,
Industri- og energisektorerne

Procent af virksomheder

Mikro (1-9) Lille (10-49)  Mellem (50-249) Stor (250+)

Danmark 75,5 18,2 5,0 1,3
Tyskland 67,2 23,8 7,2 1,9
Procent af ansatte

Danmark 8,8 19,2 26,5 45,5
Tyskland 7,2 14,5 23,0 554

Kilde:European Commision 2003a: 14.
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Tabel 16 Tillid til politikerne (1), procent

Tyskland Danmark
Meget tillid 1 4
Over middel 6 31
Middel 36 51
Under middel 34 10
Nesten ingen 23 3

Kilde: Egne korsler pa European Surveys database for runde 2 (2004/2005),
WWW.europeansocialsurvey.org.

(1) Skalaen gér fra O til 10, hvor 10 = fuldsteendig tillid og 0 = absolut ingen
tillid. Kategorierne er her slaet sammen, saledes at meget tillid = 10-9, Over
middel = 8-7, Middel = 6-4, Under middel = 3-2, Ncesten ingen tillid = 1-0.

Tabel 17 Tillid til de politiske partier, procent

Tyskland Danmark
Meget tillid 1 9
Over middel 6 38
Middel 36 51
Under middel 34 8
Neaesten ingen 23 3

Kilde: Egne kersler pa European Surveys database for runde 2 (2004/2005),
www.europeansocialsurvey.org.

Tabel 18 Tillid til parlamentet, procent

Tyskland Danmark
Meget tillid 2 14
Over middel 16 38
Middel 42 37
Under middel 25 8
Neesten ingen 15 3

Kilde: Egne korsler pa European Surveys database for runde 2 (2004/2005),
WWW.europeansocialsurvey.org.

Tabel 19 Tillid til retsvaesenet, procent

Tyskland Danmark
Meget tillid 7 31
Over middel 30 40
Middel 38 23
Under middel 16 5
Neaesten ingen 8 2

Kilde: Egne kersler pa European Surveys database for runde 2 (2004/2005),
WWww.europeansocialsurvey.org.




