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1. Sammenfatning

Nerverende rapport er den forste i en serie af fire rapporter om fagforeninger
og arbejdsgiverorganisationers rammevilkér i den europaiske jern- og
metalindustri — her defineret som NACE-koderne (C24-C30). Projektet er
udfort pa opdrag af CO-industri, Dansk Metal og LO. Delrapport I undersgger
de overordnede karakteristika for de europeaiske aftalemodeller samt de centrale
fag- og arbejdsgiverforeninger i den danske, britiske, franske, tyske og
portugisiske jern- og metalindustri. Rapporten bestar af seks kapitler, som dels
introducerer den europiske jern- og metalindustris karakteristika, dels
undersgger de institutionelle rammer for de europaiske fagforeningers og
arbejdsgiveres virke, herunder de grundleggende lenmodtager og arbejdsgiver-
rettigheder, organisationernes organisationsstruktur samt de serlige forhold, der
kendetegner de europaiske aftalemodeller i jern- og metalindustrien.
Undersogelsen traekker pa 30 interviews med fag- og arbejdsgiverforeninger
samt arbejdsmarkedseksperter i de fem lande og pa EU-niveau.
Interviewmaterialet suppleres endvidere med de udvalgte organisationers
arsrapporter, hvor disse har varet offentligt tilgeengelige. Derudover inddrages
en raekke datakilder, som fx politiske dokumenter, arbejdsmarkedets parters
positionspapirer, nationale overenskomster, diverse analyser og undersogelser
samt andet relevant statistisk materiale.

Jern- og metalindustriens karakteristika: Den europziske fremstillings-
industri, herunder sarligt jern- og metalindustrien, udger en hjernesten i mange
europiske landes gkonomi. 12016 stod den tyske fremstillingsindustri for 23%
af den samlede bruttoverditilvaekst sammenlignet med 15% i Danmark, 14% i
Portugal, 11% 1 Frankrig og 10% i Storbritannien. Men sektoren beskaftiger
stadigt faerre lenmodtagere, og serligt gennem 00’erne er der forsvundet
arbejdspladser. Fra at beskaftige mellem 21% og 29% af lenmodtagerne i 1992,
er mellem 8% (UK) og 19% (Tyskland) af de beskaftigede ansat inden for
fremstillingsindustrien i de fem lande i 2016. Dertil kommer, at medarbejder-
sammensa&tningen er blevet mere kompleks i takt med veeksten i antal
lenmodtagere med forskellige ansettelsesforhold, ligesom de europaiske
industrivirksomheder spander fra store og mellemstore virksomheder til smé og
mikro-virksomheder. Den udvikling stiller, ligesom de teknologiske fremskridt,
nye krav til arbejdsmarkedets parter om at finde lgsninger og kompromisser, der
kan favne alle. Formér parterne ikke det, kan det ifelge flere informanter fa
betydning for deres reprasentativitet, legitimitet og opbakning fra savel
lenmodtagere som virksomheder og det politiske system.

Organisationsgrader i jern- og metalindustrien: Organisationsgraden pa
sével arbejdsgiver som lgnmodtagersiden er ofte hgjere end i andre brancher.
Danmark skiller sig ud, og de danske fagforeninger har formaet at fastholde en
hgj faglig organisering i jern- og metalindustrien (78%) sammenlignet med 50%
i Tyskland, 20% 1 Portugal, 29% i Storbritannien og 8% i Frankrig.
Arbejdsgiverforeningerne er ogsa relativt godt med og organiserede mellem
12% og 78% af virksomhederne i de fem landes fremstillingsindustri. Men der
forandringer at spore i de enkelte lande. Séledes veelger stadig flere
industrivirksomheder de sékaldte associerede arbejdsgivermedlemskaber og
tiltreeder dermed ikke fremstillingsindustriens sektoroverenskomster i fx
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Tyskland (52%) og Danmark (estimeret 10-15%). Pa lenmodtagerside har de
dominerende fagforeninger i flere lande mistet op til hver tredje medlem siden
1990’erne. Men i Tyskland har fx IG-metall forméet at vende den udvikling,
mens de overenskomstbaerende danske fagforeninger fortsat mister medlemmer,
mens de alternative fagforeninger organiserer stadigt flere industriarbejdere.

OK-deekning og medarbejderrepreesentation: Overenskomstdakningen i
jern og metalindustrien estimeres til at vaere hgjere end ovrige brancher i alle
fem lande (80% 1 Danmark; 53% i Tyskland, 98% Frankrig, 96% Portugal og
25% Storbritannien). Det samme galder for andelen af tillidsvalgte i de fem
landes fremstillingsindustri (87% 1 Danmark; 26% i Tyskland, 54% i Frankrig, i
8 % Portugal og 25% i Storbritannien). Men Danmark skiller sig ud ved, at
overenskomstdakningen er hgj til trods for, at der ikke, ligesom i Frankrig og
Portugal, er tradition for almengerelse af industriens sektoroverenskomster.
Derudover fremstar netverket af tillidsvalgte mindre finmasket i Portugal — og
det selvom der ikke er en nedre greense for, hvornar der kan valges tillidsvalgt
eller oprettes virksomhedsrad eller samarbejdsudvalg pa portugisiske
arbejdspladser, hvilket stir i modsatning til de fire gvrige lande.

De grundleggende lonmodtager- og arbejdsgiverrettigheder som fx
foreningsfriheden er forankret i lovgivning — typisk hvad der svarer til
Grundloven i alle fem lande. Derimod reguleres fx strejkeretten, retten til
lockout, konfliktfonde, medarbejderreprasentation og medarbejderinddragelse
forskelligt. [ Danmark er den type rettigheder sikret gennem kollektive
hovedaftaler frem for lovgivning. I de fire andre lande er de grundlaggende
lenmodtager- og arbejdsgiverrettigheder oftere forankret i lovgivning. Dertil
kommer, at lockout, ligesom arbejdsgivernes muligheder for etablering af
konfliktfonde, er ulovlige i henhold til fransk og portugisisk lovgivning. Fransk
lovgivning stiller endvidere krav til fag- og arbejdsgiverforeningers
repraesentativitet og overenskomsternes gyldighed, nar parterne ensker at indga
kollektive overenskomster. I Portugal og Tyskland er der ligesom i Frankrig en
raekke repraesentativitetskrav, nér parterne ensker at almengere deres
overenskomster — dvs. udvide overenskomstdaekningen ved lov. I Danmark og
Storbritannien er der ikke tradition for almengerelse, men i de senere &r har fx
danske myndigheder med udgangspunkt i ILO konventionen 94 stillet krav til
overenskomsternes reprasentativitet, nar arbejdsklausuler anvendes i offentlige
udbud.

Aftalemodellerne i jern- og metalindustrien: Reguleringen af lon og
arbejdsvilkar foregéar pé en reekke forskellige niveauer (EU, nationalt, sektor og
virksomhedsniveau) samt pa tvers af landegranser i den europaeiske jern- og
metalindustri. Industriens aftalemodeller star relativt staerkt, nar der males pa
organisationsgrader, overenskomstdakning og medarbejderrepraesentation,
ligesom samarbejds- og tillidsrelationerne mellem parterne centralt og lokalt
beskrives i positive vendinger i flere af landene. Men aftalemodellerne er ogsa
under stadig forandring. I takt med den @gede decentralisering af de kollektive
aftalesystemer i lebet af de seneste artier, har det virksomhedsbaserede
aftalesystem faet en stadig vigtigere rolle i reguleringen af lon og arbejdsvilkar.
Tillidsvalgte — sével fagforeningsrepraesentanter som ikke-fagforenings-
repraesentanter (Frankrig, Portugal, Tyskland) — har faet nye muligheder for at
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forhandle lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster i flere af landene. Men
forhandlingsmandatet fordeles forskelligt. Det er kun i Danmark og til dels
Frankrig, at tillidsrepreesentanter har forhandlingsmandat, mens lokalaftaler
kreever fagforeningernes blastempling i Portugal, Tyskland og Storbritannien. I
Frankrig har ikke-fagforeningsreprasentanter ogsé faet nye forhandlings-
muligheder, som ikke kraever fagforeningernes bléstempling. Den
decentraliseringsproces har is@r siddende franske, portugisiske og britiske
regeringer gennem lovaendringer presset igennem, mens det i Danmark og
Tyskland ofte har varet parterne selv, der har drevet denne udvikling. Men
sidelabende hermed vidner de empiriske resultater om, at arbejdsmarkedets
parter pa forskellig vis seger at centralisere de kollektive forhandlinger og sikre
en vis kontrol og koordinering af decentraliseringsprocessen — en proces, der for
alvor har taget fart fra midten 00’erne.
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2. Indledning til projektet

Nervarende rapport er den forste i en serie pa fire delrapporter, der kortleegger
og analyserer reguleringen af len og arbejdsvilkar inden for jern- og
metalindustrien i Danmark, Tyskland, Portugal, Storbritannien og Frankrig; fem
lande, der reprasenterer forskellige europaeiske arbejdsmarkedsmodeller
(Visser, 2008; Traxler, 1995). Projektet er udfert pa opdrag af CO-industri,
Dansk Metal og LO og bestér af fire delrapporter, der mere pracist undersoger:
(delrapport I) De overordnede karakteristika for de europaiske aftalemodeller
samt de centrale fagforeninger og arbejdsgiverforeninger indenfor jern- og
metalindustrien; (delrapport II) de finansielle rammer for de europaiske
fagforeningers og arbejdsgiverorganisationers virke; (delrapport I1I)
reguleringen af arbejdstid med fokus pé fire bestemte arbejdstidsformer (den
gennemsnitlige ugentlige arbejdstid, den érlige arbejdstid, flekstid og
overarbejde) i sektoren; (delrapport IV) samt betydningen af EU’s indirekte
lenregulering, dvs. det Europaiske Semester for de kollektive overenskomst-
forhandlinger inden for jern- og metalindustrien i de fem udvalgte lande.

De fire delprojekters temaer er udvalgt i teet samarbejde med
opdragsgiverne, og delrapporterne er endvidere af forskellig laengde.
Nerverende rapport er séledes leengere end de ovrige tre rapporter, idet
delrapport I beskriver de overordnede karakteristika, der udger fundamentet og
dermed ogsa forstéelsen af de europziske aftalemodeller i jern- og metal-
industrien. Delrapport I beskriver séledes de overordnede rammer for de
dominerende fagforeningers og arbejdsgiverforeningers virke, herunder deres
finansielle rammer, reguleringen af arbejdstiden og betydningen af EU’s
indirekte lonregulering for de kollektive overenskomstforhandlinger. Delrapport
II er lengere end delrapport III og IV. Det valg er begrundet i, at iser delrapport
II’s tema om de faglige organisationers og arbejdsgiverforeningernes finansielle
rammer er underbelyst indenfor savel den danske som internationale
arbejdsmarkedslitteratur (Behrens, 2016; Cahuc og Zylberberg, 2014; Thomas,
2013).

Projektets empiriske fokus er jern- og metalindustrien, da sektoren udger en
af hjernestenene i mange europe@iske gkonomier, nar der males pa ekonomiske
indikatorer som eksport, antal beskeftigede og ekonomisk omsatning mv.
(Miiller et al. 2018). I projektet defineres jern- og metalindustrien med afsat i
den europziske fagforening Industriall’s definition af sektoren, som er NACE-
koderne (C24-C30) — velvidende, at jern- og metalindustrien afgranses
forskelligt i de enkelte lande og diverse undersggelser (Schulten og Miiller,
2014). Fx er automobilindustrien ikke en del af jern- og metalindustrien i
Portugal, mens den udger en vigtig underbranche i séavel den tyske, franske som
britiske jern- og metalindustri. Ikke desto mindre opereres der i rapporten med
den samme definition, nér forholdene i jern- og metalindustrien belyses, da det
sikrer et ensartet sammenligningsgrundlag pa tveers af de fem lande. I den
sammenhang skal det naevnes, at idet data ofte ikke er tilgeengelig udelukkende
for jern- og metalindustrien, anvendes der i disse tilfaelde data for
fremstillingsindustrien, som her er defineret med udgangspunkt i NACE-
koderne (C10-C33).
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De europeiske arbejdsmarkeder opdeles ofte i forskellige
arbejdsmarkedsmodeller, som fx den nordiske, kontinental-europaiske,
sydeuropaiske, anglo-saksiske og esteurop@iske arbejdsmarkedsmodel (Visser,
2008; Crouch, 1993). Men lon og arbejdsvilkér reguleres ikke kun forskelligt pa
tvaers af de europaiske lande, men ogsé inden for bestemte sektorer. Industrien
er ikke kun i Danmark, men ogsa i Frankrig, Portugal, Storbritannien og
Tyskland, en af de sektorer, hvor overenskomstdaekning, faglig organisering og
medarbejderreprasentation pd virksomhederne ofte er hejere end i andre
sektorer (Bechter et al. 2012; Dglvik et al. 2018). Den europaiske jern- og
metalindustri har veeret omdrejningspunktet for flere komparative landestudier,
hvor is@r de seneste ars decentralisering af de kollektive forhandlinger mod
virksomhedsniveauet er blevet analyseret (Visser, 2016; Traxler,1995; Leonardi
og Pedersini, 2018; Marginson, 2014; Hall og Soskice, 2001; Crouch 1993).
Men vi mangler viden om andre af de serlige forhold, der geor sig gaeldende
inden for den europiske jern- og metalindustri. Det drejer sig fx om reglerne
for tillidsvalgte, partsrelationerne, de seneste parts- og lovtiltag, politiske
debatter samt kendetegnene ved dominerende fagforeninger og
arbejdsgiverforeninger og deres betydning for arbejdsmarkedets parters virke
inden for denne branche. Det er sddanne forhold, der er omdrejningspunktet for
narvarende rapport, og som undersoeges i det folgende med udgangspunkt i den
britiske, danske, tyske, franske og portugisiske jern- og metalindustri.

2.1 Rapportens opbygning og metode

Rapporten bestir ud over sammenfatning og indledning af fem kapitler. Kapitel
3 indeholder en kort introduktion af fremstillingsindustrien i de udvalgte lande,
herunder den seneste udvikling inden for sektoren ift. omsetning, antallet af
virksomheder og ansatte samt typer af ansettelsesformer. Dernast kortlaegges
ligheder og forskelle i det institutionelle set-up for regulering af len og
arbejdsvilkar i kapitel 4. Fokus er is@r pa de grundleeggende lenmodtager- og
arbejdsgiverrettigheder, ligesom der ogsé inddrages eksempler pa nyere
lovtiltag, der pavirker parternes mulighed for at forhandle og indgé kollektive
overenskomster. I kapitel 5 praesenteres de dominerende fagforeningers og
arbejdsgiverorganisationers karakteristika inden for jern- og metalindustrien. I
kapitel 6 belyses de sarlige forhold, der gor sig geeldende for reguleringen af
lon og arbejdsvilkar i selvsamme sektor. Rapporten afsluttes i kapitel 7 med en
diskussion og konklusion af de resultater, som er blevet prasenteret i lgbet af
rapportens gvrige kapitler, ligesom sektorens udfordringer ift. branchen
generelt, aftalesystemet og arbejdsmarkedets parters kort skitseres.

Rapporten er for det forste baseret pa 30 interviews med 16 repraesentanter
fra europeiske og nationale fagforeninger (4 Danmark; 4 Frankrig; 1 Tyskland;
2 Storbritannien; 3 Portugal; 2 fra EU-niveauet) ni arbejdsgiverforeninger (1
Danmark; 2 Storbritannien; 1 Portugal; 1 Frankrig; 2 Tyskland; 2 EU-niveauet)
inden for den europeiske jern- og metalindustri samt fem
arbejdsmarkedseksperter (1 Storbritannien; 1 Frankrig; 1 Portugal; 2 Tyskland).
Interviewene fordeler sig saledes, at fem interviews er udfert i Danmark, fem i
Tyskland, seks i Frankrig, fem i Portugal og fem i Storbritannien og fire pa EU-
niveau. Syv af interviewene blev gennemfeort telefonisk, mens de gvrige er
gennemfort face-to-face i de enkelte organisationers hovedkontor i de udvalgte
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lande samt i Bruxelles i perioden fra februar 2017 til august 2018. Fire af
interviewene har endvidere karakter af fokusgruppeinterview, hvor bade
centrale overenskomstforhandlere for de udvalgte organisationer og deres
gkonomiansvarlige deltog.

Interviewene er udfert pa de nationale informanters modersmal (dvs. dansk,
engelsk, fransk og portugisisk), dog med undtagelse af de tyske interviews, som
blev udfert pé engelsk. Interviewene er herefter blevet transskriberet og oversat
til engelsk og dernast dansk med assistance fra studentermedhjalp Gretl
Michelsen, Kabenhavns Universitet, videnskabeligmedarbejdere Maria Jodo
Machado og Maria Jose Nobrega Rodrigues fra Lissabons Universitet. De
franske og portugisiske interview er udfert af Dr. Maria De Paz Lima, som er
arbejdsmarkedsforsker med speciale i portugisisk og fransk arbejdsmarkeds-
regulering.

Flere af informanterne har udbedt sig anonymitet, serligt omkring
organisationernes finansiering og ekonomiske rammer, og derfor indeholder
rapporten ikke en oversigt over interviewpersoner. Derimod kan en liste med de
deltagende organisationer findes i appendiks A, og gennem rapporten henvises
der til interviewene i henhold til den nummerering, der er angivet i appendiks
A.

For det andet er interviewmaterialet trianguleret med en raekke andre
datakilder, fx politiske dokumenter, arbejdsmarkedets parters positionspapirer,
nationale overenskomster, fagforeningers og arbejdsgiverorganisationers
arsrapporter, diverse analyser og undersggelser samt andet relevant statistisk
materiale. De gvrige datakilder supplerer interviewmaterialet og anvendes i
ovrigt med henblik pé at understette interviewmaterialet for at sikre
undersogelsesresultaternes pélidelighed og validitet. Hvor intet andet er anfort i
teksten, er det primeert interviewmaterialet, der traekkes pa. I den forbindelse
anvendes udelukkende informationer, som er blevet bekreftet af flere
informanter med henblik pa at sikre validiteten og pélideligheden i rapportens
resultater. Derudover har samtlige rapporter vaeret til gennemsyn hos flere af de
deltagende organisationer og arbejdsmarkedseksperter.
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3. Introduktion til den europaiske jern- og metalindustri
Fremstillingsindustrien udger en hjernesten i mange europeiske gkonomier og
er i projektet defineret med udgangspunkt i NACE-koden C (NACE fra C10 til
C33). NACE-koden C omfatter en bred vifte af produktionsvirksomheder inden
for fx jern- og metalindustrien, tekstilfremstilling, fodevareindustri, kemi-,
gummi- og plastindustri mv. Jern- og metalindustrien udger en af de sterste og
vigtigste underbrancher inden for de europiske landes fremstillingsindustri,
nar det males pa ekonomiske indikatorer som eksport, antal beskaftigede og
okonomisk omsatning mv. (Eurostat, 2018).

I de folgende afsnit beskrives kort hovedtraekkende ved den europaiske
fremstillingsindustri, hvor der er et serligt fokus pa jern- og metalindustrien. At
der inddrages data for den europaiske fremstillingsindustri frem for jern- og
metalindustrien specifikt skyldes, at data ofte ikke er tilgaengelige udelukkende
for jern- og metalindustrien. I de tilfzlde traekkes der i rapporten pa data for
fremstillingsindustrien, som her er defineret med udgangspunkt i NACE-
koderne (C10-C33).

3.1 Fremstillingsindustriens underbrancher og virksomhedsstrukturer
Fremstillingsindustrien beskeftiger 17% af den samlede europaiske
arbejdsstyrke og star for 16% af de europ@iske gkonomiers samlede
bruttoveerditilveekst (BVT- dvs. den verditilvaekst der finder sted i et erhverv
eller pa nationalt plan i en bestemt periode, hvilket typisk er et ar, mélt i
basispriser) (figur 3.1). Der er dog markante landeforskelle, nér vi ser neermere
pa fremstillingsindustrien og dens underbrancher i Danmark, Frankrig,
Tyskland, Portugal og Storbritannien. Séledes stod den tyske fremstillings-
industri for 23% af den samlede bruttovaerditilveekst i landet 1 2016 og sektoren
beskaftigede 19% af den samlede tyske arbejdsstyrke i 2017. De tal var noget
lavere i de fire andre lande, hvor bl.a. Danmark, Frankrig og Storbritannien 14
under EU-gennemsnittet pa begge parametre (Figur 3.1; 3.2).

Figur: 3.1: Andel af beskeeftigede og bruttoveerditilveekstraten i fremstillingsindustrien
ift. den samlede okonomi i udvalgte europceiske lande i procent
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Kilde: Eurostat (2018c: [Ifsa_eegan2]), (2) Eurostat (2017a [nama_10_a64]),
forfatterens egne beregninger * 2017; ** 2016 (Storbritannien: 2015).

Jern- og metalindustrien er, efterfulgt af fodevareindustrien og plastikindustrien,
den sterste underbranche inden for den europiske fremstillingsindustri, nar der
tages udgangspunkt i bruttoverditilvaekstraten (BVT). Men der er betydelige
landeforskelle (Figur 3.2).
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Figur 3.2: Oversigt over fire stgrste subbrancher inden for den europeeiske
fremstillingsindustri i henhold til bruttoveerditilvaekstraten i procent i 2015
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Kilde: Eurostat (2017a: nama_10_a64), forfatterens egne beregninger

I Tyskland og Storbritannien stér jern- og metalindustrien for halvdelen eller
mere af bruttoverditilveeksten inden for de to landes fremstillingsindustri, mens
dette tal er noget lavere i de tre andre lande, hvor iser Portugal skiller sig ud
(figur 3.2). Ser vi pé jern- og metalindustriens betydning for den samlede
nationale bruttoverditilvaekst fremgar det af Eurostats seneste opgerelser, at den
tyske jern-og metalindustri star for 14% af den samlede nationale bruttoveerdi-
tilvaeekst, mens andelen er noget lavere i Danmark (5%), Storbritannien (5%),
Frankrig (4%) og Portugal (4%) (Eurostat, 2017a: nama_10_a64).

Anderledes ser det ud, nar der tages udgangspunkt i antallet af beskeeftigede.
Jern- og metalindustrien er den subbranche, som beskaftiger flest inden for den
danske, tyske, franske og britiske fremstillingsindustri, mens tekstilindustrien er
den sterste subbranche i Portugal taet efterfulgt af jern- og metalindustrien
(Figur 3.3).

Figur 3.3: Oversigt over de storste subbrancher inden for den europceiske
Sfremstillingsindustri i henhold til antallet beskeeftigede i procent i 2015
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Kilde: Eurostat (2017b: [sbs_na_ind r2]), forfatterens egne beregninger

Derudover praeges den europeiske fremstillingsindustri af en overvagt af store
og mellemstore virksomheder, som beskaftiger flertallet af lonmodtagere
indenfor branchen, om end der er ogsa her er vigtige landeforskelle (Tabel 3.1).
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Tabel 3.1: Fordelingen af beskaeftigede i henhold til udvalgte
virksomhedstgarrelser inden for den europeeiske fremstillingsindustri i udvalgte
lande i procent

DK Ty FR PT UK EU 28

Mikro

virksomheder (ferre 8 7 15 19 9 14
end 10 ansatte)

Sma virksomheder

(10-50 ansatte) 19 15 18 30 21 19
Mellemstore

virksomheder 27 24 22 31 28 25
(50-250 ansatte)

Store virksomheder 46 54 46 20 4 4
(250+ ansatte)

Total 100 100 100 100 100 100

Kilde: Eurostat (2017c¢).

Mere end hver anden industriansat i Tyskland arbejder pa en virksomhed med
mere end 250 ansatte. I Danmark og Frankrig drejer det sig om 46% af de
beskaftigede sammenlignet med 42% af de britiske lonmodtagere og 20% af de
portugisiske. Tabel 3.1 viser endvidere, at i samtlige fem lande er en stor del af
de beskeeftigede ansat i sma- og mikro-virksomheder med henholdsvis farre
end 50 og 10 ansatte. Det er iseer Portugal og Frankrig, som skiller sig ud fra det
samlede billede: 19% af de portugisiske lonmodtagere og 15% af de franske
arbejder i virksomheder med faerre end 10 ansatte. I de tre gvrige lande er
andelen af lenmodtagere ansat i sdkaldte mikro-virksomheder markant lavere
(9% 1 Storbritannien, 8% i1 Danmark og 7% i Tyskland). De markante
landeforskelle kan have betydning for, hvordan len og arbejdsvilkar reguleres
og herunder opbakningen til de enkelte landes aftalemodeller. Forskning viser
fx, at smé- og mellemstore virksomheder oftere fravaelger medlemskab af en
arbejdsgiverorganisation og kollektive overenskomster, mens store
industrivirksomheder typisk er del af de etablerede aftalemodeller (Rehfeldt og
Vincent, 2018; Schulten og Bispinck, 2018; Larsen et al. 2010; De Paz Lima og
Jorgensen, 2016; Behrens og Helfen, 2018). Ligeledes viser forskning, at det
ofte er de sma og mellemstore virksomheder, der typisk rammes hérdest, nar der
er skonomiske konjunktursvingninger, og konkurrencevilkarene endres (Larsen
og Navrbjerg, 2015; Waddington, 2016).

3.2. Fremstillingsindustrien — en sektor i konstant forandring

Den europziske fremstillingsindustri er under konstant forandring, og serligt i
de senere ar er der forsvundet arbejdspladser. Samtidig er sektoren sarlig udsat
for gkonomiske konjunkturforandringer, hvilket ogsé afspejles i vaksttallene
for den europziske gkonomi (Miiller et al. 2018; Eurostat, 2018f).
Fremstillingsindustrien i Danmark, Tyskland, Portugal, Frankrig og
Storbritannien blev fx hardt ramt af den gkonomiske og finansielle krise i 2008
(Eurostat, 2018f; Crouch, 2015). @konomien inden for den europaiske
fremstillingsindustri er dog blevet forbedret i de senere ar, og flere
produktionsvirksomheder er kommet til i Tyskland og Frankrig siden 2008.
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Men Danmark, Storbritannien, Tyskland, Frankrig og iseer Portugal har oplevet
et fald i antallet af beskaftigede inden for sektoren, som selv efter krisen er
fortsat i nedadgéende retning (se figur 3.4).

Figur 3.4: Udviklingen i antallet af beskeeftigede inden for fremstillingsindustrien ift.
den samlede arbejdsstyrke i alderen 15-64 drige i udvalgte europceiske lande i procent
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Kilde: (Eurostat, 2018c: Labour Force Survey [Ifsa_egan2]).

Figur 3.4 viser, at den tyske fremstillingsindustri beskaftigede 29% af den tyske
arbejdsstyrke 1 1992 mod 19% 1 2017. Antallet af beskeftigede inden for
fremstillingsindustrien i Danmark, Portugal, Frankrig og Storbritannien er
ligeledes faldet siden starten af 1990’erne, om end den portugisiske
fremstillingsindustri oplevede et svagt opsving i antallet af beskeeftigede 1 2014.
I de gvrige fire lande har udviklingen veret relativt stabil siden 2014. De
seneste tal fra 2017 viser endvidere, at fremstillingsindustrien beskeeftiger flest
lenmodtagere i Tyskland (19%) efterfulgt af Portugal (17%), Frankrig (12%),
Danmark (12%) og Storbritannien (9%) (figur 3.4; 3.1; Eurostat, 2018c: Labour
Force Survey [Ifsa_egan2]).

3.3 Medarbejdersammensatningen i fremstillingsindustrien

De fleste lonmodtagere inden for den europeiske fremstillingsindustri er meend
(Danmark: 71%, Frankrig: 70%, Portugal: 60%, Tyskland 73% og
Storbritannien: 75%) og typisk ansat i faste fuldtidsstillinger (Eurostat, 2018c¢:
Ifsa_egan22d). Men samtidig ser vi ogsa en vakst i andelen af lenmodtagere
med andre typer ansettelsesforhold. Vikaransattelser og deltidsansettelser er
séledes blevet mere udbredt i alle fem lande siden 2008, mens Tyskland 1
modsetning til Danmark, Portugal, Frankrig og Storbritannien har oplevet et
svagt fald i antallet af tidsbegransede stillinger i lgbet af den samme periode
(figur 3.5).
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Figur 3.5: Udviklingen i atypiske beskeeftigelsesformer inden for
fremstillingsindustrien ift. fremstillingsindustriens arbejdsstyrke i alderen 15-64
arige i udvalgte europeeiske lande i procent
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Kilde: Eurostat (2018c [Ifsa_epgan2])

Tidsbegreensede kontrakter og vikarer er sarligt udbredt inden for den
portugisiske og franske fremstillingsindustri, mens danske og britiske
produktionsvirksomheder i hgjere grad treekker pa andre ansattelsesformer, som
fx deltidsansattelser. Det tyder pé, at selvom de fem lande tilherer
arbejdsmarkedssystemer med forskellige traditioner for regulering af lon og
arbejdsvilkar (se kapitel 4 & 6), sa er der pa tvers af landene sket en stigning
virksomhedernes brug af andre ansettelsesformer end den traditionelle faste
fuldtidsstilling, selvom sidstnavnte stadig er normen inden for de fem landes
fremstillingsindustri. Ikke desto mindre antyder de seneste ars udvikling, at
virksomhederne sgger nye former for fleksibilitet. Det kan fa betydning ikke
kun sektorens karakteristika, men ogsa for selve partssamarbejdet, da det kan
forrykke styrkeforholdet mellem arbejdsmarkedets parter og evt. underminere
deres legitimitet. Undersegelser viser fx, at lanmodtagere i deltidsjobs,
tidsbegraensede stillinger og vikarjobs i mindre udstraekning er fagforenings-
medlemmer og oftere er ansat pa arbejdspladser uden overenskomstdakning.
Dette geelder ikke kun i Danmark, men ogsé i Tyskland, Frankrig, Portugal og
Storbritannien, da atypisk ansatte oftere arbejder inden for brancher med lav
overenskomstdakning (Scheuer, 2011; 2017:77; Schulten og Schultze-
Buchhoff, 2015; Waddington, 2016).

3.4. Opsamling

Den europziske fremstillingsindustri, herunder jern- og metalindustrien, bestar
af brancher, der udger nogle af hjernestenene i mange europ@iske gkonomier. I
den sammenhzng er jern- og metalindustrien en af de sterste underbrancher
inden for den europaeiske fremstillingsindustri, nar der males pa den gkonomisk
vakstrate og antal beskaftigede. Sektoren domineres af store- og mellemstore
virksomheder i alle fem lande, men der er ogsa en underskov af sméa og mikro-
virksomheder, som serligt praeger fremstillingsindustrien i Portugal og
Frankrig. Samtidig er det ogsa en sektor, der er under konstant forandring, hvor
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savel fremstillingsindustrien som jern- og metalindustrien i flere europaiske
lande blev hardt ramt, da den gkonomiske krise ramte Europa i 2008.

Selvom gkonomien er blevet forbedret i de senere ar, oplever
fremstillingsindustrien et stadig fald i antallet af beskaeftigede. Den udvikling
startede dog allerede tilbage i starten af 1990’erne og tog for alvor fart op
gennem 1990’erne og 2000’erne i takt med, at stadig flere britiske, danske,
tyske, franske og portugisiske industrivirksomheder valgte at outsource dele af
produktionen til udlandet (Jensen, 2012; Eurostat, 2017x; Miiller et al. 2018: 5;
Rhodes, 2018). I 1992 beskzaeftigede den tyske fremstillingsindustri 29% af den
tyske arbejdsstyrke sammenlignet med 24% i Portugal, 21% 1 Frankrig, 21% 1
Storbritannien og 20% i Danmark. De seneste tal fra 2017 viser, at antallet af
beskeftigede i fremstillingsindustrien i de fem lande er faldet til 19% af
arbejdsstyrken i Tyskland, 17% i Portugal, 12% i Frankrig, 12% i Danmark og
9% 1 Storbritannien (Eurostat, 2018c). Dertil kommer, at medarbejder-
sammensa&tningen er blevet mere forskelligartet i og med, at der siden 2008 er
sket en vaekst i andelen af lenmodtagere med andre typer ansettelsesforhold end
den traditionelle faste fuldtidsstilling i alle fem lande. Det drejer sig fx om
vikaransattelser og deltidsansettelser. I den forbindelse blev bl.a. digitalisering
og gget automatisering af industrivirksomheders produktion, som folge af
teknologiske fremskridt, fremhaevet af savel fagforenings- som
arbejdsgiverreprasentanter fra alle fem lande som udfordringer ikke kun
virksomheder, men ogsa arbejdsmarkedets parter, star overfor i naermeste
fremtid (Interview: 1-30). Udfordringerne deekkede over en bred palet af emner
og handler bl.a. om omlagning af virksomheders produktion, mangel pa
kvalificeret arbejdskraft, nye krav til efter- og videreuddannelse,
omorganisering af arbejdet samt tab af arbejdspladser i takt med, at nye
teknologier vinder indpas (Interview: 3; 7;8;10 20;19). Fx navnte de tyske
arbejdsgiverreprasentanter, at en gget brug af el-biler frem for benzindrevne
biler kunne f4 maerkbare konsekvenser for den tyske bilindustri og dens
underleveranderer. Den tyske jern- og metalindustri er i vid udstreekning
funderet pa automobilindustrien, hvor mange mindre industrivirksomheder
producerer delkomponenter til de store bilfabrikanters benzindrevne biler. En
@ndring af den industri kan betyde virksomhedslukninger mv., medmindre de
involverede virksomheder formar at omstille produktionen og udvikle nye
produkter mv. (Interview: 20).

Alt 1 alt skaber virksomhedsstrukturen og medarbejdersammensatningen i
den europziske fremstillingsindustri nogle af de overordnede rammer, inden for
hvilke arbejdsmarkedets parter forhandler og indgér kollektive aftaler centralt
og lokalt pa virksomhederne pa vegne af arbejdsgivere og lenmodtagere. At
europiske industrivirksomheder spander fra store og mellemstore
virksomheder til smé& og mikro-virksomheder stiller, ligesom vaksten i antallet
af leanmodtagere med forskellige ansattelsesforhold, nye krav til arbejds-
markedets parter om at finde losninger og kompromisser, der kan favne alle.
Formér parterne ikke det, kan det f& betydning for deres reprasentativitet,
legitimitet og opbakning fra sdvel lenmodtagere som virksomheder og det
politiske system. I de neeste kapitler underseges de landespecifikke rammer for
regulering af lon og arbejdsvilkar.
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4. Regulering af lon og arbejdsvilkar: Det institutionelle set-up
De europaiske aftalemodeller har sterke historiske radder i de enkelte landes
jern- og metalindustri. Det er sdledes denne industri, som ofte har varet
udgangspunktet for udviklingen af de arbejdsmarkedsmodeller, der teoretisk
opdeler de europaiske arbejdsmarkeder i forskellige idealtyper (Visser, 1996;
2008; Traxler, 1995; Hall og Soskice, 2001; Crouch 1993). I projektet treekkes
der pé Visser’s (2008:49) opdeling af de europaiske arbejdsmarkedsmodeller,
idet han opererer med fem typer: Den nordiske, kontinental-europeiske,
sydeurop@iske, anglo-saksiske og esteurop@iske arbejdsmarkedsmodel, og
dermed formar at indfange de unikke karakteristika, der ger sig gaeldende 1
Danmark, Tyskland, Frankrig, Portugal og Storbritannien.

Modellerne soger blandt andet at indfange, dels statens og arbejdsmarkedets
parters roller og involvering i reguleringen af len og arbejdsvilkar, dels
fagforeningers og arbejdsgiverorganisationers struktur og styrkeforhold. Graden
af decentralisering af de kollektive aftalesystemer, diverse procedurer og regler
vedrerende forhandlingsspillet og konflikthandtering samt forskellige former
for medarbejderrepraesentation indgér ligeledes i Vissers (2008) og andre
arbejdsmarkedsforskeres beskrivelser af de europaeiske arbejdsmarkedsmodeller
(Visser 1996; 2008; 2016; Streby Jensen 2007, 189; Traxler 1995; Crouch,
1993). Hovedtrekkene ved Vissers (2008) fem arbejdsmarkedsmodeller er:

o Nordiske model: Kendetegnes ved organiseret korporatisme dvs. et tet og
institutionaliseret samarbejde mellem staten og arbejdsmarkedets parter.
Parterne har en betydelig indflydelse pa arbejdsmarkedsreguleringen. Statens
rolle er begrenset og mere understattende ift. parternes regulering af len og
arbejdsvilkar, som primart foregar via rammesattende kollektive forhandlinger
pa sektorniveau. Organisationsgraden er ofte hgj og medarbejderreprasentation
pa virksomhedsniveau er veludbygget og fagforeningsbaseret.

o Kontinental-europeeiske model: Prages af et socialt partnerskab mellem

arbejdsmarkedets parter og staten, dvs. et taet og institutionaliseret samarbejde,
men hvor statens og parternes rolle er forankret i lovgivning frem for aftaler.
Sektorniveauet er det primere forhandlingsniveau for rammesattende
kollektive overenskomster og aftaler. Organisationsgraden er typisk hej, og der
er ofte tale om et todelt system for medarbejderreprasentation i form af
fagforenings- og ikke-fagforeningsbaserede reprasentationsformer pé
virksomhederne.

o Svdeuropeeiske model: Karakteriseres ved, at staten eller det politiske system

spiller en central rolle for arbejdsmarkedsreguleringen. Lovgivning er
omfattende, og normerne for forhold pa arbejdsmarkedet settes i1 vid
udstreekning af staten. Partsrelationerne er ofte konfliktfyldte, og fagbevagelsen
fremstar fragmenteret. Organisationsgraden er typisk lav og medarbejder-
repreaesentation er typisk lovbaseret og praget af forskellige traditioner.
Almengorelse af overenskomsterne dvs. udvidelse af overenskomstdekningen
ved lov, er udbredt i modellen.

o Anglo-saksiske model: Kendetegnes ved arbejdsmarkedsreguleringen kun i
begranset omfang er organiseret og institutionaliseret. Lovgivningen er

sporadisk, og kollektive forhandlinger foregér typisk pé virksomhedsniveau
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med begraenset koordinering. Individuelle kontrakter er vigtige og
markedsmekanismerne dominerer i reguleringen af len og arbejdsvilkar. Dertil
kommer, at partsrelationerne ofte er konfliktfyldte. Organisationsgraden er
typisk lav, og medarbejderrepraesentationen er ofte svag.

o Jsteuropceiske model: Markedsmekanismerne spiller en central rolle for
reguleringen af lon og arbejdsvilkér, men det samme gor staten i nogle tilfelde.
Kollektive forhandlinger foregér typisk pa virksomhedsniveau, og
organisationsgraden er lav. Medarbejderreprasentationen fremstar svagt, men er
typisk fagforeningsbaseret.

Med afst i de ovennavnte modeller introduceres i de folgende afsnit kort
hovedtrakkende ved arbejdsmarkedsmodellerne i Danmark, Portugal, Frankrig,
Tyskland og Storbritannien. Fokus er primart pa balancen mellem lov- versus
aftaleregulering, ligesom afsnittene underseger modellernes retslige grundlag,
fx grundlaeggende lonmodtager- og arbejdsgiverrettigheder. Derudover
inddrages eksempler pa seneste politiske debatter og nyere lovtiltag, der setter
rammen for parternes forhandlinger og indgéelse af kollektive overenskomster,
og dermed pavirker deres eksistensgrundlag i de udvalgte lande. Der er dog
ogsé en rekke andre elementer ved de ovennavnte modeller, som ikke
inddrages i nedenstdende analyse. Det drejer sig om samarbejdet mellem staten
og arbejdsmarkedets parter, arbejdsmarkedsorganisationernes organisations-
strukturer og styrkeforhold, ligesom diverse procedurer og regler omkring
forhandlingsspillet og konflikth&ndtering ikke inddrages i beskrivelserne af de
europiske aftalemodeller mv. De fem udvalgte lande er eksempler pa den
nordiske (Danmark), den kontinental-europaiske (Tyskland), den
sydeuropaiske (Portugal og Frankrig) og den anglo-saksiske (Storbritannien)
arbejdsmarkedsmodel, hvor lgn og arbejdsvilkar reguleres forskelligt.

4.1 De europaiske aftalemodeller og deres retslige grundlag

De europaiske aftalemodeller varierer meget i karakter, og det afspejles ogsé i
modellernes retslige grundlag og dermed de grundlaeeggende spilleregler og
rammer for de kollektive aftalesystemer i Danmark, Frankrig, Tyskland,
Portugal og Storbritannien (tabel 4.1.). I den sammenhang ses der konkret pa
balancen mellem aftale- kontra lovregulering i de europaiske arbejdsmarkeds-
modeller, partsrelationerne, og hvordan grundlaeggende lenmodtager- og
arbejdsgiverrettigheder er forankret i henholdsvis lovgivning og aftaler.
Derudover beskrives kort den decentraliseringsproces, der er fundet sted inden
for rammerne af de europaiske aftalemodeller, ligesom de forskellige former
for medarbejderprassentation pa virksomhedsniveau og parternes konfliktret
underseges. Endvidere belyses det, hvorvidt der forekommer
repraesentativitetskrav ift. fagforeningernes og arbejdsgiverorganisationers
forhandlingsmandat samt overenskomsternes gyldighed.
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Tabel 4.1: De europeeiske aftalemodellers retslige grundlag i udvalgte lande

Danmark
Centrale arbejdsmarkedslove og aftaler for den private sektor

Grundloven

Hovedaftalen mellem DA og LO (1899)
Samarbejdsudvalgsaftalen (1947)
Funktionarloven (1938)
Arbejdsmiljeloven (1975)
Selskabsloven (2015)

Frankrig
Forfatningen
Arbejdsmarkedskodeks ( (1884- Code du Travail)

Tyskland

Grundloven (Grundgesetz)

Den kollektive overenskomstlov (1949 -Tarifvertrafsgesetz)
Medbestemmelsesloven (1952 -Betriebsverfassungsgesetz),
Personalereprasentationsloven (1955 —Personalvertretungsgesetz)
Arbejdstidsloven (1974-Arbeitszeitsgesetz)

Arbejdsmiljeloven (1973- Arbeitssicherheitsgesetz)

Portugal
Forfatningen 1974 (Cddigo)
Arbejdsmarkedskodeks (1974- Codigo do Trabalho, 1974)

Storbritannien

Fagforenings og arbejdsrelationernes konsolideringsloven (1992- Trade Union and
Labour relations (Consolidation) Act)

Loven om ansattelsesforholdet (1999- Employment relations Act)
Fagforeningsloven (2016- Trade Union Act)

Arbejdsmiljgloven ( 1974- Health and Safety Act at work)

Kilde: Perista et al. (2017); Jergensen, (2017); Evans and Adam, (2018); Schultze-
marleling et al. (2017); Schulten og Bispinck (2018); Keller og Kirsch, 2016; Leroche,
2016; Note arbejdsmiljelovgivning er del af arbejdsmarkedskodekset i Frankrig og
Portugal

4.1.1 Danmark

Danmark herer modelmaessigt under den nordiske arbejdsmarkedsmodel.
Systemet er preeget af en hej grad af voluntarisme, men med staten som en
vigtig rammesettende akter pa en rackke omrader (Due et al. 1003; Larsen og
Navrbjerg, 2009). Lon og aftaler reguleres i vid udstraekning via kollektive
aftaler indgéet og forhandlet mellem de overenskomstbarende parter pa vegne
af lenmodtagere og arbejdsgivere. Dertil kommer, at statslige initiativer pa
velferds- og arbejdsmarkedsomradet ofte koordineres i dialog med
arbejdsmarkedets parter. Lovgivning er endvidere dominerende pa omrader som
fx ferie, arbejdsmilje, og nar EU’s arbejdsmarkedsdirektiver implementeres
(Larsen og Navrbjerg 2009; Due et al. 1993). Ligeledes har der siden 1990
vaeret en tendens til, at arbejdsmarkedets parter i stadig stigende grad inkluderer
traditionelle velfeerdstemaer i deres kollektive aftaler (Due and Madsen 2006;
Mailand 2008; Mailand og Larsen, 2018). Derudover er der i Danmark ingen
mulighed for at almengere de kollektive overenskomster, dvs. at udbrede dem
via lovgivning. Der er dog forskellige undtagelser i forbindelse med
implementeringen af EU’s arbejdsretlige direktiver, hvor der blandt andet
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anvendes forskellige modeller, nar direktiverne udbredes til de dele af
arbejdsmarkedet uden overenskomstdaekning. Fx henvises der i deltidsloven til
sektoroverenskomsterne for de lonmodtagere som er uden overenskomst-
daekning (Andersen, 2003). Dertil kommer, at almengerelse i stadig stigende
grad anvendes i forbindelse med offentlige myndigheders udbud i form af
arbejdsklausuler (Jaherling et al. 2018; Beskaftigelsesministeriet, 2014; KL,
2015).

Grundstenene i den danske model

Grundstenen i det kollektive overenskomstsystem i Danmark er
Septemberforliget fra 1899, hvilket var den ferste hovedaftale indgiet mellem
hovedorganisationerne Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og
Landsorganisationen i Danmark (LO). I hovedaftalen anerkender parterne
hinanden som legitime forhandlingspartnere samt opstiller en reekke regler for
deres forhandling af kollektive aftaler, forlebet mellem aftaleindgéelser samt
konflikthandtering (Due et al. 1993; Ilsge og Larsen 2016). Kernen i
spillereglerne er et selvreguleringsprincip, der betyder, at lon og arbejdsvilkar
reguleres gennem kollektive overenskomster forhandlet centralt og lokalt
mellem de overenskomstbarende parter pa vegne af medarbejdere og
arbejdsgivere (Due et al. 1993). DA og LO’s hovedaftale indeholder endvidere
vigtige forhold som fx organisationsretten og ledelsesretten, ligesom ogsa
fredspligten, strejkeretten, retten til lockout og regler for tillidsrepreesentanter
reguleres gennem DA og LO’s hovedaftale (Navrbjerg og Larsen 2015). [ den
forbindelse foreskriver reglerne, at det er ulovligt for danske lenmodtagere at
strejke og for arbejdsgivere at anvende lockout, mens overenskomsten lgber: Og
det selvom lokalforhandlingerne pa virksomhederne typisk finder sted, efter
sektoroverenskomsterne er fornyet og tradt i kraft (Due et al. 1993).
Derudover har bade danske arbejdsgiverforeninger og fagforeninger tradition
for henholdsvis konfliktfonde og strejkefonde, der skonomisk kompenserer
deres konflikteramte medlemmer. Et andet centralt karakteristika ved den
danske model er, at relationerne mellem arbejdsmarkedets parter ofte er praeget
af en hgj grad af tillid, konsensus og respekt for parternes divergerende
interesser sével centralt som lokalt pé virksomhederne: Og det synes isar at
vaere gaeldende inden for jern-og metalindustrien (Due et al. 1993; Ilsge og
Larsen, 2016). Faktisk viser den seneste undersggelse fra OECD, at de danske
parter fremstar som nogle mest samarbejdsorienterede blandt OECD-landende,
kun overgéet af Schweitz (OECD 2017: figur 4.9). Derudover er det vigtigt at
fremhaeve, serligt i en europaisk kontekst, at de indgaede sektor-
overenskomster omfatter alle medarbejdere pa en given arbejdsplads: Og det
galder savel organiserede som uorganiserede lenmodtagere, safremt deres
arbejdsgiver er medlem af den underskrivende arbejdsgiverforening eller har
indgéet en tiltreedelsesoverenskomst.

QDget decentralisering

Over de seneste artier er stadigt mere lagt ud til forhandling pa de enkelte
virksomheder. Rammerne for forhandlingerne laegges fortsat i centrale
sektoroverenskomster, men udfyldningen af rammerne finder sted decentralt pa
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virksomhedsplan mellem tillidsrepraesentanter og ledelsen (Larsen og Navrbjerg
2009; Ilsege og Larsen 2017). Due og Madsen (2006) betegner dette som
centraliseret decentralisering, og det er en proces, som i hegj grad har vaeret
drevet og styret af arbejdsmarkedets parter. Det er isaer parterne inden for jern-
og metalindustrien, som har veret frontlebere pa det danske arbejdsmarked
(Ilsge 2012; se kapitel 5).

Et centralt karakteristika ved den danske arbejdsmarkedsmodel er endvidere, at
gennembrudsforliget i de private kollektive forhandlinger er industriens forlig,
hvorefter resultatet typisk danner rammen for de evrige branchers forhandlinger
(Andersen og Ibsen, 2017).

Tillidsvalgte og repreesentativitetskrav

Der kan valges tillidsrepraesentanter pa overenskomstdakkede arbejdspladser
med fem eller flere ansatte. Der er endvidere lovkrav om, at arbejdsmiljo-
reprasentanter veelges pa virksomheder med 10 eller flere ansatte, ligesom der
kan oprettes samarbejdsudvalg pé virksomheder med mere 35 eller flere ansatte
(Kristiansen, 2008; Navrbjerg og Larsen, 2014: 290). Det er
tillidsrepraesentanter, som forhandler og indgar lokalaftaler med ledelsen, mens
samarbejdsudvalg primart er fora for orientering, information og dialog.
Samarbejdsudvalg har dermed ikke befojelser til at forhandle og indga
lokalaftaler (Navrbjerg og Larsen, 2015). Med hensyn til medarbejder-
repraesentation i virksomhedsbestyrelser er kravene, at der kan valges
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer i selskaber, som gennemsnitligt har
beskeaeftiget mindst 35 medarbejdere henover de sidste 3 &r (Erhvervsstyrelsen,
2011). Kravene til antallet af medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer er som
udgangspunkt mindst to medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, men
medarbejderne har ret til at vaelge op til en tredjedel af det samlede antal
bestyrelsesmedlemmer i et givent selskab (Erhvervsstyrelsen, 2011: 5).

Mht. repraesentativitetskrav er der ikke i Danmark tradition for at anvende
den type krav i forbindelse med anerkendelse af arbejdsmarkedets parters
kollektive overenskomster. Der er dog enkelte undtagelser, som fx i forbindelse
med offentlige myndigheders brug af arbejdsklausuler i offentlige udbud, hvor
det typisk er den mest repraesentative overenskomst inden for den givne sektor,
der er geldende (Beskaeftigelsesministeriet, 2014; KL, 2015).

Sammenlignes de ovenstdende grundlaeggende danske lenmodtager- og
arbejdsgiverrettigheder med de egvrige fire lande, fremgar det, at den type
rettigheder primart er sikret gennem kollektive aftaler frem for lovgivning i
Danmark. I Tyskland, Portugal, Storbritannien og Frankrig er de
grundlaeggende lenmodtager og arbejdsgiverrettigheder oftere forankret i
lovgivning, selvom der er vigtige landeforskelle (tabel 4.2).

Tabel 4.2: Grundleeggende Ignmodtager- og arbejdsgiverrettigheder i udvalgte
lande: eksempler
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Danmark Frankrig Tyskland Portugal Storbritann
ien

Organisation | + + + + +

s retten Grundlovssi | Forfatnings | Forfatnings | Forfatnings | Lovbestemt
kret sikret sikret sikret
Aftalebeste
mt

Strejkeretten | + + + + +
Aftalebeste | Forfatnings | Implicit Forfatnings | Lovbestemt
mt sikret forfatningssi | sikret

&aftaleregul | kret
eret

Sympatistrejk | + + + + -

er Aftalebeste | Lovbestemt | Lovbestemt | Lovbestemt | Lovbestemt
mt

Retten til + - + - +

Lockout Aftalebeste | Ulovligt Implicit Forfatnings
mt Lovbestemt | forfatningsik | stridigt

ret
Case-law

Fredspligten + - + - +
Aftaleregule | Forfatnings | Aftaleregule
ret sikret ret

Repraesentati | - + - + -

vitetskrav (kun ift. Lovregulere | (dog Lovregulere | (kun ift.
arbejdsklau | t Tariffahigke | t strejker)
suler) it)

Tillidsvalgte + + + + +
Aftaleregule | Lovregulere | Lov- Lov- Aftale og
ret t Reguleret reguleret lovreguleret

Samarbejdsu | + + + + +

dvalg Aftale Lovregulere | Lov- Lovregulere | Lovregulere
reguleret t reguleret t t

Almenggorelse | - + + + -

af OK

OK’s Alle Alle Kun Kun ?

daekningsgra | medarbejde | medarbejde | fagforening | fagforening

d re pa OK- re pa OK- smedlemm | smedlemm
deekkede deekkede er pa OK- er pa OK-
arbejdsplad | arbejdsplad | deekkede deekkede
ser ser arbejdsplad | arbejdsplad

ser ser —hvis
aftalen ikke
almenggares

4.1.2 Tyskland

Staten spiller en mere omfattede rolle i Tyskland end Danmark, nér det kommer
til regulering af lon og arbejdsvilkar. Arbejdsmarkedets parter er dog ogsé helt

centrale akterer pé det tyske arbejdsmarked, og deres relationer preges af
samarbejde og en vis grad af tillid (Keller og Kirsch, 2016). Tyskland placeres
derfor modelmaessigt under den kontinentaleuropaiske arbejdsmarkedsmodel
(Visser, 2008). Den tyske arbejdsmarkedsmodel kendetegnes ved, at de tyske
fagforeningers og arbejdsgiverorganisationers forhandlingsautonomi er sikret
gennem lovgivning. Saledes sikrer loven om kollektive overenskomster fra

1949 (Tarifvertragsgesetz, TVG) tyske fagforeningers, arbejdsgiver-
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organisationers og den enkelte arbejdsgivers ret til forhandle kollektive
overenskomster uathaengigt af staten. Dermed er aftalesystemets
selvreguleringsprincip fastsat i loven (Keller og Kirsch, 2016).

Staten er endvidere en vigtig akter, ikke kun som rammesattende for en
reekke omréder, men ogsa nar det kommer til at sikre forskellige
minimumstandarder for fx ferie, arbejdstid og siden 2015 mindstelen (Schulten,
2016). Derudover er Tyskland et af de forste europaeiske lande, som tilbage i
1918 introducerede muligheden for at almengere kollektive overenskomster,
dvs. udvide overenskomstdaekningen inden for en bestemt sektor via lovgivning
(Schulten, 2018: 71). Mulighederne for almengerelse af de kollektive
overenskomster blev siden hen indskrevet i loven om kollektive overenskomster
fra 1949, og loven er senest blevet revideret 2015 (Schulten, 2016b; Schulten,
2018: 71; se afsnit om tillidsvalgte og reprasentativitetskrav). Den praksis
anvendes dog sjeldent pa det tyske arbejdsmarked (1,7% af registrerede
kollektive aftaler) og anvendes kun inden for fa sektorer, som fx tekstil-
industrien, rengering, friserbranchen bygge og anlagssektoren (Schulten 2018:
74-76; Fulton, 2015).

Grundstenene i den tyske model

Ser vi nermere pa de grundleggende lenmodtager- og arbejdsgiverrettigheder,
sé er organisationsretten i Tyskland, ligesom i Danmark, indskrevet i den
nationale forfatning. Men grundpillerne i det tyske kollektive aftalesystem er,
som navnt, forankret i lovgivning frem for kollektive hovedaftaler (Keller og
Kirsch 2016; se tabel 4.1 og 4.2). Retningslinjerne for tillidsvalgte,
samarbejdsudvalg og kollektive overenskomstforhandlinger fremgér ligeledes
af en reekke arbejdsmarkedslove (se tabel 4.1). Derimod er hverken
strejkeretten, fredspligten eller retten til lockout eksplicit indskrevet i tysk
lovgivning eller kollektive aftaler (Behrens 2016). I stedet sikrer den tyske
forfatning kun implicit retten til strejke og lockout i kraft af paragraf 9(3).
Paragraf 9(3) garanterer ikke kun organisationsretten og retten til at beskytte og
forbedre arbejdsvilkar samt ekonomiske forhold for alle faggrupper, men
understreger ogsa, at aftaler, der begranser eller forringer de feromtalte
rettigheder, er ulovlige (KlaB et al. 2008).

Den tyske arbejdsret og hgjesteret spiller en helt central rolle 1 fortolkningen
og definitionen af strejker, lockout og fredspligten. Arbejdsretten har gennem
en rekke domsafgerelser udviklet et sat spilleregler for faglig konflikt, som fx
fredspligten, strejkevarsler, sympatikonflikter mv. I den forbindelse er det,
ligesom 1 Danmark, ulovligt for tyske lenmodtagere og arbejdsgivere at
konflikte mens overenskomsten lgber (Klass et al. 2008; Warneck et al. 2007).
Tyske fagforeninger og arbejdsgiverforeninger har endvidere tradition for
henholdsvis strejkefonde og konfliktfonde, der bidrager med ekonomisk stette
til konfliktramte medlemmer; og det gaelder ogsa inden for jern- og
metalindustrien. Et andet karakteristika ved den tyske aftalemodel er, at
partsrelationerne er praeget af en mindre grad af gensidig tillid sammenlignet
med Danmark, savel centralt som lokalt pa virksomhederne. Dog er den
vaesentligt hgjere end i fx Frankrig og Portugal (Ilsge 2010; Whithall, 2015;
OECD, 2017: figur 4.9).
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Derudover galder overenskomsterne i princippet kun fagforenings-
medlemmer pa overenskomstdakkede virksomheder, men de har ofte en
afsmittende effekt for evrige medarbejdere. Ledelsen vaelger séledes ofte at lade
overenskomsten gelde for sdvel organiserede som uorganiserede lonmodtagere
pa overenskomstdaekkede tyske industrivirksomheder. Flere uorganiserede
virksomheder vaelger ligeledes i en vis udstrakning at felge gaeeldende
sektoroverenskomster inden for en given branche (Schulten, 2018; 67;
Interview: 26;27; 20; 7).

Oget decentralisering

Den tyske aftalesystem adskiller sig pa flere punkter fra det danske, iser nar det
kommer til lonfastsettelsen. I modsetning til i Danmark foregér londannelsen i
Tyskland primert gennem centrale overenskomstforhandlinger, og
mulighederne for lokale lenforhandlinger har historisk veret og er fortsat
relativt begrensede inden for rammerne af sektoroverenskomsten (Ilsee 2010;
Schnabel 1999; Ibsen og Keune, 2018; Bispinck og Dribbush, 2011:57;
Interview: 7;20;27;26). Dertil kommer, at de tyske sektoroverenskomster
indeholder det sékaldte gunstighedsprincip “Giinstigkeitsprincip”, hvilket vil
sige, at lokale afvigelser fra sektoroverenskomsten kun kan vare forbedringer af
sektoroverenskomstens bestemmelser (Ilsee, 2012, Ibsen og Keune, 2018:12).
Det relativt rigide tyske aftalesystem og sarligt landannelsen har bl.a. bidraget
til, at de tyske arbejdsgivere serligt inden for jern- og metalindustrien op
gennem 1990’erne pressede pé for en oget decentralisering af de kollektive
forhandlinger mod virksomhedsniveauet (Schnabel, 1999; Bispinck og
Dribbush, 2011: 32-5; Interview: 7; 20; 27;26). Decentraliseringsprocessen har
ifolge flere tyske arbejdsmarkedseksperter medfert vidtreekkende forandringer
af den tyske aftalemodel (Behrens, 2016; Schulten og Bispinck, 2018: 105;
Hassel, 2012). Saledes har de seneste artier decentralisering resulteret i et stadig
mere fragmenteret tysk arbejdsmarked og en delvis erosion af den tyske
aftalemodel. Dette er bl.a. kommet til udtryk ved faldende overenskomst-
dekning og faglig organisering (Addison et al. 2017; Schulten, 2018: 66). Dertil
kommer, at decentraliseringsprocessen af de kollektive forhandlinger op
gennem 1990’erne lob lobsk pa store dele af det tyske arbejdsmarked, hvor de
centrale parter bl.a. mistede overblikket og kontrollen med hvilke
virksomheder, der udnyttede mulighederne for lokalforhandling til at fravige
sektoroverenskomsterne. Den udvikling praegede ogsa decentraliserings-
processen inden for selv de mere gennemregulerede sektorer, som fx jern- og
metalindustrien (Miiller et al.2018; Ilsge 2006). Den ukoordinerede
decentraliseringsproces, som Traxler (1995) beskriver som uorganiseret
decentralisering, tog for alvor fart i midten af 1990’erne med den @gede brug af
de sékaldte abningsklausuler (6ffnungsklausulen) — og kriseklausuler
(harteklausulen- Schulten og Bispinck, 2018; Behrens, 2016; Haipeter and
Lehndorff 2009: 33ff).

Abningsklausuler gar tilbage til 1960’erne og giver mulighed for afvigende
lokalaftaler om fx lon, arbejdstid og arbejdsorganisering. Kriseklausuler blev
introduceret i 1990’erne og &bner op for, at tyske virksomheder i gkonomiske
vanskeligheder kan fravige dele af sektoroverenskomsten og indga
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virksomhedsaftaler, der ikke nedvendigvis forbedrer medarbejdernes lon og
arbejdsvilkar (Schulten og Bispinck, 2018: 109-10). For at sikre og genskabe en
mere kontrolleret decentraliseringsproces indgik parterne inden for jern- og
metal industrien, efter pres fra den tyske regering, den banebrydende
Pforzheim-aftale i 2004, der ikke kun indeholder en general abningsklausul,
men ogsé fastsatter en rekke procedurer og regler for brugen af
abningsklausuler (Miiller et al. 2018). Det er en aftale, som i store traek er blevet
kopieret og indskrevet i n@sten alle sterre tyske sektoroverenskomster (Schulten
og Bispinck, 2018: 111).

Den tyske decentraliseringsproces adskiller sig saledes pd en raekke punkter
fra den danske. Fx er det tyske fagforeninger og ikke tillidsvalgte pa
virksomhederne, der har forhandlingsmandatet til at indga lokal- og
virksomhedsaftaler. Der tilkommer, at de tyske fagforeninger ofte fremstar mere
kritiske end deres danske sgsterorganisationer, nar det kommer til de seneste
artiers decentralisering af det kollektive aftalesystem, hvilket ogsa bekraftes af
de tyske informanter (Ilsee, 2010: 119; Bispinck og Dribbush, 2011: 57,
Interview: 26 ;27 ;20; 7). Saledes har tyske fagforeninger, fx IG-metall, veret
tilbageholdende med at afgive forhandlingskompetence til parterne lokalt pa
virksomhederne og segt at genskabe kontrollen af de kollektive forhandlinger
gennem den foromtalte Pfortheim aftale (Bispinck and Dribbush, 2011: 57-8).
Lendannelse finder endvidere fortsat sted gennem centrale sektor-
overenskomstforhandlinger. Mulighederne for at fravige sektoroverenskomstens
bestemmelser er endvidere fortsat begranset, medmindre fagforeningerne har
blastemplet lokale forhandlinger om &bnings- og kriseklausuler, eller der er tale
om en virksomhedsaftale (Ilsge; llsee, 2006; 2010: 119; Schulten og Bispinck,
2018). Ikke desto mindre, har de tyske virksomhedsrad i takt med
decentraliseringen faet nye forhandlingsmuligheder, selvom de i princippet ikke
ma forhandle overenskomststof (Behrens, 2016; se nedenfor).

Tillidsvalgte og repreesentativitetskrav

Tyskland adskiller sig fra Danmark ved at have et todelt system for
medarbejderreprasentation pa virksomhedsniveau. Det todelte system bestér
dels af fagforeningsrepreesentanter og dels af medarbejderreprasentanter valgt
blandt alle medarbejdere til de sédkaldte ’Betriebsrate’, som er lovregulerede
virksomhedsrad. De lovregulerede virksomhedsrad bestar kun af medarbejder-
valgte og kan etableres pé virksomheder med mere end 5 ansatte.
Medarbejderrepraesentanterne kan veelges blandt alle medarbejdere (Ilsee 2006).
I Tyskland er der saledes ikke tradition for tillidsrepraesenter, som vi kender det
fra Danmark. I stedet er der tale om medarbejdervalgte virksomhedsrads-
reprasentanter, der ofte ogsa er medlemmer af fagforeningen. Inden for jern- og
metalindustrien er mere end 70% af virksomhedsrads-reprasentanterne medlem
af IG-metall (Schulten og Bispinck, 2018).

De lovregulerede virksomhedsrad er ansvarlige for udmentningen og
implementeringen af sektoroverenskomsternes bestemmelser, men kan
principielt ikke forhandle og indga kollektive aftaler om overenskomststof, da
kun fagforeningen har mandat hertil (Schulten og Bispinck, 2018). Men i takt
med decentraliseringen af det tyske aftalesystem siden midten af 1990’erne,
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blev der abnet op for nye forhandlingsmuligheder for virksomhedsradene. Det
drejer sig fx om bestemte afvigelser om arbejdstiden samt de fernavnte
abnings- og kriseklausuler, der forhandles med den lokale fagforening i
samarbejde med virksomhedsradene (Ilsge et al. 2007). Dermed bidrog
decentraliseringsprocessen til, at virksomhedsradene fik et forhandlingsmandat
ind ad bagderen, som i henhold til tysklovgivning udelukkende er tildelt
fagforeningerne og ikke tillidsvalgte (Behrens 2016; Interview: 7; 20; 27).
Andre typer af medarbejderreprasentation udgeres af lovkravet om
medarbejdervalgte reprasentanter til virksomhedsbestyrelser pa virksomheder
med mere end 2.000 ansatte (Kraemer, 2017; Behrens, 2016).

Derudover har Tyskland ikke tradition for at anvende repraesentativitetskrav
i forbindelse med anerkendelse af arbejdsmarkedets parters kollektive
forhandlinger og overenskomster. Enkelte undtagelser er dog i forbindelse med
almengerelse af overenskomsterne og pa arbejdspladser, hvor konkurrerende
fagforeninger ikke kan né til enighed. P4 den type arbejdspladser vil kun
virksomhedsoverenskomster indgéet af fagforeningen med flest medlemmer
vaere gaeldende, ifelge tysk lovgivning fra 2015 (Kraemer, 2017). Kravene til
almengerelse af de kollektive overenskomster var frem til 2015, at
arbejdsmarkedets parter dels organiserede 50% af lenmodtagerne inden for en
given sektor, dels at de i felleskab anmodede det tyske beskaftigelses-
ministerium om at ophgje deres aftale til lov, ligesom aftalen skal veere i
samfundets interesse. 1 2015 blev 50% reglen fjernet ved lov og erstattet af et
nyt reprasentativitetskrav om, at sektoroverenskomsten skal have en vis
vigtighed (Schulten 2016; 2018).

Selvom lovaendringen fra 2015 lempede reprasentativitetskravene for
almengorelse, s& udnyttes den praksis sjeldent inden for jern- og
metalindustrien, hvor de tyske fagforeninger star relativt steerkt sammenlignet
med andre brancher (Schulten, 2018).

4.1.3 Storbritannien

Storbritannien kendetegnes ved at veere en arbejdsmarkedsmodel, hvor len og
arbejdsvilkar i vid udstraekning reguleres af arbejdsmarkedet parter eller af
markedet (Straby-Jensen, 2007; Larsen og Navrbjerg, 2009). Storbritannien
adskiller sig dog pa en raekke punkter fra det danske aftalesystem ved, at
betydningen af centrale kollektive forhandlinger i Storbritannien bliver stadig
mindre. Det var serligt op gennem 1980°erne og 1990°erne, at britisk
lovgivning i stigende grad rettede sig mod at presse forhandlingerne ud pé
virksomhedsniveauet og dermed ogsa fjernede grundlaget for koordinerede
kollektive forhandlinger pa sektorniveau. Det foregik bl.a. ved at underminere
de faglige organisationers muligheder for sympatistrejker, blokade, immunitet
mv. (Larsen og Navrbjerg, 2009; Evans og Adam, 2018; Waddington, 2016;
Dorey, 2016).

Grundstenene i den britiske model

I modsatning til Danmark, men i trdd med Tyskland, er det lovgivning frem for
kollektive hovedaftaler, som opstiller en reekke regler for partsamarbejdet (se
tabel 4.1; 4.2). Det drejer sig fx om organisationsretten, definitionen af
fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer samt deres raderum.
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Arbejdsmarkedslovgivningen indeholder endvidere retningslinjer for
arbejdsgiveres anerkendelse af fagforeningers ret til at forhandle kollektive
overenskomster, regler for tillidsvalgte og faglig konflikt mv. (Evans og Adam,
2018).

Strejkeretten og retten til lockout er dog ikke sikret via lovgivning eller
kollektive overenskomster i Storbritannien. Faktisk har Storbritannien som
folge af en rekke domstolsafgerelser udviklet en domspraksis — den sakaldte
”common law” — der ulovligger strejker medmindre britiske fagforeninger og
lenmodtagere opfylder kriterierne for at kunne opné lovlig immunitet — den
sékaldte “’statutory immunity” (Evans og Adam, 2018). I den forbindelse er der
en reekke regelsaet for at opnd immunitet og dermed udfere lovlige strejker, om
end immuniteten kun beskytter initiativtagerne til strejken og ikke de enkelte
strejkedeltagere (Evans og Adam 2018). Britiske fagforeninger har, ligesom i
Danmark og Tyskland, lange traditioner for strejkefonde, mens der ifelge de
britiske informanter ikke er tradition for lignende konfliktfonde pa
arbejdsgiverside (Interview: 8:9; 10; 23; 29).

Vigtige forskelle i forhold til Danmark og Tyskland er endvidere, at britiske
kollektive overenskomster i sig selv ikke dekker de pageldende lonmodtagere.
I stedet indskrives de typisk i den enkelte lonmodtageres ansattelseskontrakt,
som er juridisk bindende (Evans og Adam, 2018). Derudover er der heller ikke
lovgivning, der ger det muligt at almengere de kollektive overenskomster i
Storbritannien (Interview: 8:9; 10; 23; 29).

QDget decentralisering

Blandt de fem udvalgte lande er Storbritannien nok det land, som har veret
igennem den de mest vidtgdende decentralisering af det kollektive aftalesystem
— en proces, som startede allerede tilbage i 1960’erne og for alvor tog fart i
slutningen af 1970’erne og op gennem 1980’erne og 90’erne, efter det
konservative parti, med den tidligere Premierminister Margaret Thatcher i
spidsen, overtog regeringsmagten i 1979 (Marginson et al. 2003; Waddington,
2016). Centrale kollektive forhandlinger er siledes naesten ikke-eksisterende i
den private sektor, hvor de seneste tal viser, at omkring 2% af de beskeftigede
var omfattet af en sektoroverenskomst i 2013 (Emery, 2015:226; Official
National Statistics, 2018). Inden for den britiske fremstillingsindustri findes den
type kollektive forhandlinger kun sporadisk inden for omrader som tekstil og
grafiskindustri, mens de har varet ikke- eksisterende i den britiske jern-og
metalindustri siden starten af 1990’erne (Emery, 2015; Official National
Statistics, 2018; se kapitel 6).

Det var blandt andet kommissionsarbejdet ledet af Lord Donovan — som
resulterede i den efterfolgende Donovan rapport (1968) — der var en af
drivkreefterne bag den britiske decentralisering af de kollektive aftalesystem, og
serligt den raeekke af lovtiltag som i arene efter fulgte i1 kelvandet pa rapporten
(Lane, 2017). Rapporten anbefalede at styrke formalisering af det
virksomhedsbaserede aftalesystem med henblik pa at svaekke centrale
overenskomstforhandlinger og minimere de sakaldte ukoordinerede
arbejdspladsoverenskomster, som indbefattede arbejdsnedlaeggelser og strejker
samt et stigende lenpres pa enkelte arbejdsgivere op gennem 1950°erne og
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1960’erne (Waddington, 2016). Derudover valgte den konservative regering op
gennem 1980’erne, gennem diverse lovtiltag, at stekke fagforeningernes
handlemuligheder, ligesom antallet af virksomheder, der anerkendte
fagforeninger som legitime forhandlingspartere faldt markant op gennem
1980’erne og 1990’erne, sarligt blandt virksomheder med faerre end 25 ansatte
(Waddington, 2016: 37-38).

Den britiske aftalemodel fremstar derfor, efter flere artiers
decentraliseringsproces, som fragmenteret og markedsdrevet, serligt i den
private sektor, hvor reguleringen af lon og arbejdsvilkér i vidt omfang er
overladt til individuelle forhandlinger mellem den enkelte lenmodtager og deres
arbejdsgiver. Overenskomstdeekningen for det samlede arbejdsmarked var 23%
12017 og bestar i den private sektor primert af virksomheds- og arbejdsplads-
overenskomster frem for centrale sektoroverenskomster (Emery, 2015;
Department for Business, Energy and Industrial Strategy, 2018). Det gor sig
ogsé geldende inden for jern-og metalindustrien, hvor der ikke har varet
centrale kollektive forhandlinger siden starten af 1990’erne (Emery, 2015; se
kapitel 6).

Et centralt karakteristika for den britiske aftalemodel er endvidere, at
relationerne mellem arbejdsmarkedets parter ofte er praeget af konflikt og en lav
grad af tillid (Huzzard et al. 2004; OECD, 2017: figur 4.9).

Tillidsvalgte og repreesentativitetskrav

I Storbritannien er der ikke krav om representativitet ift. indgéelse af kollektive
aftaler, og indtil 1999 var der kun tale om frivillige aftaler, hvori parterne
anerkendte hinanden som legitime forhandlingspartnere samt opstillede regler
for partssamarbejdet. I 1999 og 2004 blev regler og procedurer for henholdsvis
anerkendelse af fagforeninger som legitime forhandlingspartnere og etablering
af samarbejdsudvalg indskrevet i britisk lovgivning. Lovgivningen indeholder
endvidere retningslinjer for, hvad der ger sig geeldende, nar virksomheder
modsatter sig anerkendelse af fagforeninger og etablering af samarbejdsudvalg
(Evans og Adam, 2018).

Medarbejdere kan i henhold til loven anmode arbejdsgivere om, at en
fagforening bliver anerkendt som legitim forhandlingsparter p& virksomheder
med mere end 21 ansatte, hvis fagforeningen organiserer 10% af
medarbejderne, som den ensker at overenskomstdakke (Gov.uk, 2018).
Samarbejdsudvalg — de sékaldte joint consultation committees — kan etableres
pa virksomheder med mere end 50 ansatte, og nar 10% af medarbejderne ensker
at etablere et sadant udvalg (Evans and Adam, 2018). Mht.
virksomhedsbestyrelser er der ingen lovkrav om medarbejdervalgte
repraesentanter til virksomhedsbestyrelser i Storbritannien (Conchen, 2015).

4.1.4 Portugal

Modelmassigt harer Portugal til den sydeuropaiske arbejdsmarkedsmodel.
Systemet er praeget af, at staten historisk har haft, og stadig har, en central rolle
ikke kun for reguleringen af lon og arbejdsvilkér, men ogsé for udviklingen af
den portugisiske aftalemodel mere generelt. Fagforeningerne var efter
revolutionen i 1974 under genopbygning, da de blev oplest under Salazar
regimets 50 ars diktaturstyre. Arbejdsgiverorganisationernes tilgang til
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partssamarbejdet i arene efter revolutionen var fortsat preeget af den autoritative
ledelsesstil, som havde domineret under diktaturstyret (De Paz Lima og
Jorgensen, 2016: 228; Barreto and Naumann 1998).

Selvom den portugisiske stat har en central rolle i regulering af lon og
arbejdsvilkar, er der et teet samarbejde mellem staten, arbejdsgiverne og
fagforeningerne, ligesom Portugal ogsé har et veludbygget kollektivt
aftalesystem. Fagforeninger og arbejdsgiverforeninger forhandler og indgar
kollektive overenskomster og aftaler pd henholdsvis sektor- og
virksomhedsniveau (De Paz Lima, 2015). Der er saledes to typer af
overenskomster; sektoroverenskomster og virksomhedsoverenskomster. I
Portugal er der endvidere ikke tradition for tveergdende kollektive
sektorforhandlinger, og den portugisiske fagbevagelse fremstar fragmenteret og
praeget af bl.a. ideologisk og politisk forskellige fagforeninger (De Paz Lima og
Jargensen, 2016; Passos og Russo, 2015:136). De portugisiske kollektive
overenskomster omhandler primert lon og arbejdstid, mens andre emner, fx
barselsordninger, afskedigelsesregler og feriedage, typisk lovreguleres i
Portugal (Guerreiro og Rodrigues, 2006:30). Portugal har yderligere en lang
tradition for lovbestemt mindstelen, og almengerelse af sektor-
overenskomsterne er en udbredt praksis pa det portugisiske arbejdsmarked —
dvs. udvidelse af overenskomstdakningen via lovgivning; og det gelder ogsa
inden for jern- og metalindustrien (Perista et al. 2018; Naumann, 2018b).

Grundstenene i den portugisiske model

Grundstenene i den portugisiske arbejdsmarkedsmodel blev lagt i landets
forfatning fra 1974, som definerer grundprincipperne for partssamarbejdet,
trepartsforhandlinger mellem regeringen, fagforeninger og
arbejdsgiverforeninger samt de grundleeggende lenmodtager- og arbejdsgiver-
rettigheder (Constitute, 2005). Forfatningen har endvidere i hoj grad vaeret
rettesnor for udviklingen af det kollektive aftalesystem frem til i dag (De Paz
Lima og Jergensen, 2016: 228). Organisationsretten er ligesom strejkeretten,
regler for tillidsvalgte og retten til samarbejdsudvalg forfatningssikret i
Portugal, mens arbejdsmarkedslovgivningen regulerer de mere specifikke
procedurer (Perista et al. 2017). Der er relativt fi restriktioner ift. portugisiske
lenmodtageres brug af strejkeretten, hvilket i et vist omfang star i modsatning
til situationen i Danmark, Tyskland og Storbritannien. Der gaelder fx ikke nogen
fredspligt, mens overenskomsten lgber (Carta et al. 2008). De relativt vide
rammer for udevelse af strejkeretten stér i skarp kontrast til portugisiske
arbejdsgiveres manglende ret til lockout, hvor lockout er forbudt og endda
betragtes som forfatningsstridigt (Carta et el. 2008; Constitute, 2005 §57). Der
er endvidere ikke tradition for hverken strejkefonde eller lockoutfonde i
Portugal, hvor sidstnavnte implicit er forbudt ved lov, da lockout er ulovligt og
arbejdsgiverforeninger skal vare non-profitorganisationer, ifelge portugisisk
lovgivning (Constitute, 2005 §57; Codigo do Trabalho, 2018 § 443; Interview:
22; 14; 15; 16; 28).

QDget decentralisering
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Den portugisiske aftalemodel har ligesom de fire gvrige landes aftalemodeller
veret vidne til en oget decentralisering af kollektive forhandlinger, som dog
forst startede 1 2003. Processen har i hej grad vaeret lovstyret og drevet af
siddende portugisiske regeringer frem for arbejdsmarkedets parter (De Paz
Lima og Jergensen, 2016: 231). Men decentraliseringsprocessen af
aftalesystemet tog for alvor fart, da Portugal blev underlagt en raekke vilkar og
betingelser i forbindelse med modtagelsen af finansiel stotte fra Troikaen i 2011
og frem til 2014, som er indbefattet i aftalememorandummet om sarlige
okonomiske betingelser (MOU) (Naumann, 2018b: 96; Tavora and Gonzales,
2016: 256-7). Udover at MOU fastsatte en rekke mal vedrerende budgetkontrol
for at nedbringe det offentlige underskud og gzld, s& indeholdt MOU ligeledes
’et privatiseringsprogram inden for strategisk udvalgte sektorer samt en
detaljeret plan for arbejdsmarkedet, og en raekke neoliberale velfardsreformer’
(De Paz Lima, 2015).

En af del af MOU var rettet mod at decentralisere aftalesystemet og skabe
oget fleksibilitet pa arbejdsmarkedet. Kravene i MOU indbefattede bl.a.
forhandlingsret til virksomhedernes samarbejdsudvalg om len og arbejdstid
uden fagforeningernes medvirken. Andre krav var indarbejdelse af nye
muligheder i sektoroverenskomsterne for, at virksomhedernes
samarbejdsudvalg kan forhandle virksomhedsoverenskomster uden mandat fra
fagforeningerne, ligesom der blev stillet forslag om strengere kriterier med
hensyn til mulighederne for almengerelse af de kollektive overenskomster (De
Paz Lima 2015). Decentraliseringsforslagene blev i vid udstraekning
implementeret, og arbejdsmarkedsloven fra 2012 fastslog fx, at
sektoroverenskomsterne kan definere regler for fx arbejdstid, og der blev abnet
op for lenforhandlinger pé virksomheder (Tavora og Gonzéles, 2016:261).
Regeringens reformpakke fra 2012 gav endvidere nye muligheder for, at
lenmodtagerreprasentanter pa virksomheder med 150 ansatte eller mere kan
forhandle virksomhedsoverenskomster, hvor gransen tidligere var 500 ansatte
(De Paz Lima, 2015). Kravet i MOU om at fravige fagforeningernes
forhandlingsmandat og blastempling af lokalforhandlingerne blev dog ikke
implementeret, da det af den portugisiske hgjesteret blev betragtet som
forfatningsstridigt, ligesom forslaget medte massiv modstand fra
fagforeningerne (De Paz Lima og Jergensen, 2016: 236).

Et andet centralt karakteristika for den portugisiske arbejdsmarkedsmodel er
endvidere, at relationerne mellem arbejdsmarkedets parter er praeget af hojere
grad af mistillid end i fx Danmark og Tyskland. Séledes fremstar portugisiske
fagforeninger og arbejdsgiverforeningers tilgang til partssamarbejdet generelt
som mere konfliktfyldt end samarbejdsorienteret: Og det synes i stadig hgjere
grad at vere tilfeeldet sammenlignet med starten af 2000’erne (De Paz Lima og
Jargensen, 2016; Passos, 2015; OECD, 2017: figur 4.9).

Tillidsvalgte og repreesentativitetskrav

Siden 2012 har der varet repreesentativitetskrav til
arbejdsgiverorganisationerne, nar det gelder udnyttelse af regler for
almenggrelse af de kollektive overenskomster, mens der ikke er lignende krav
til fagforeningerne (Naumann, 2018b). Reprasentativitetskravet, som har varet
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geldende siden 2012 og senest revideret i 2014, betyder, at arbejdsgiver-
foreninger enten reprasenterer virksomheder, som beskaftiger 50% af
lenmodtagerne i den berorte sektor eller som minimum organiserer 30% af
mikro-, sméd og mellemstore virksomheder i den bererte sektor (De Paz Lima
2015; Naumann, 2018b). Derudover er der ikke restriktioner for fagforeningers
og arbejdsgiverorganisationers muligheder kollektive forhandlinger, som i
sidste instans er drevet af, hvorvidt parterne anerkender hinanden som legitime
forhandlingspartnere (Perista et al. 2018).

I modsatning til de andre fire lande er der ikke representativitetskrav i
forhold til valg af tillidsvalgte og oprettelse af virksomhedsrad pa portugisiske
virksomheder. Der kan séledes, ifelge den portugisiske forfatning og
arbejdsmarkedslovgivning, vaelges tillidsvalgte og oprettes virksomhedsrad pa
alle virksomheder uanset virksomhedssterrelse (Perista et al. 2018). En enkelt
undtagelse er dog ift. medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, hvor kun
medarbejdere i statsejede virksomheder har ret til at vaelge
medarbejderreprasentanter til virksomhedsbestyrelser i henhold til portugisisk
lovgivning (Fulton, 2015).

Derudover adskiller Portugal sig fra Denmark ved, at det i udgangspunktet
kun er fagforeninger, som kan forhandle og indgé virksomhedsoverenskomster
og lokalaftaler. Virksomhedsradene og de tillidsvalgte har saledes ikke
forhandlingskompetence, og deres befgjelser er primeert at informere og
konsultere i samarbejde med ledelsen (Perista et al. 2018). Siden 2012 har
portugisisk lovgivning givet mulighed for, at fagforeninger kan uddelere
forhandlingskompetencen til virksomhedsradene. Men det er op til
fagforeningerne, om de ensker at uddelegere forhandlingskompetensen, og det
ogsa er op til dem, om de ensker at inddrage de tillidsvalgte og
virksomhedsradene i overenskomstforhandlinger med ledelsen (Perista et al.
2018; De Paz Lima, 2015).

4.1.5 Frankrig

Den franske stat spiller en omfattende og central rolle for regulering af lon og
arbejdsvilkar. Derudover har samarbejdsrelationerne mellem franske
fagforeninger og arbejdsforeninger historisk vaeret — og er fortsat —
konfliktfyldte og praeget af mistillid, ligesom den franske fagbevagelse er
fragmenteret og indbyrdes konkurrerende (Rehfeldt og Vincent, 2018: 108;
Visser, 1996: 27, OECD, 2017). Frankrig tilherer modelmaessigt den
sydeuropaiske arbejdsmarkedsmodel, hvor fagforeninger og arbejdsgiver-
organisationer star relativt svagt, og organisationerne ikke altid anser hinanden
som legitime forhandlingspartnere. Staten intervenerer derfor ofte i de
kollektive forhandlinger og har dermed stor indflydelse pé& arbejdsmarkeds-
reguleringen (Visser, 1996:26; Rehfeldt og Vincent, 2018: 108). Der er
endvidere lovkrav om, at arbejdsmarkedets parter konsulteres, nér der er
reformer pa vej inden for arbejdsmarkedsomradet (Leroche, 2016; Rehfeldt og
Vincent, 2018).

Grundstenene i den franske model
Den mere statsstyrede tilgang til regulering af lon og arbejdsvilkér afspejles
ogsa i de grundleeggende lenmodtager- og arbejdsgiverrettigheder.
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Organisationsretten er ligesom strejkeretten forfatningssikret i Frankrig, og der
er relativt fa restriktioner ift. franske lonmodtageres brug af strejkevabnet
(Leroche 2016). Faktisk har en reekke franske domsafgerelser fremhavet, at
kollektive overenskomster ikke kan indskreenke den forfatningssikrede
strejkeret, og der geelder derfor ikke nogen fredspligt, sé lenge overenskomsten
galder (Leroche, 2016). Franske arbejdsgivere har, ligesom deres portugisiske
sosterorganisationer, ikke ret til at anvende lockout som konfliktvaben, da det er
forbudt ved lov (Carta et al. 2008: 43). Dertil kommer, at fransk lovgivning kun
giver mulighed for etablering af strejkefonde (Rosa, 2013; Dubois et al. 1979;
Interview: 25). Det er dog kun den franske fagforening CFDT, der siden
1960’erne har haft tradition for strejkefonde, som medlemmerne betaler ind til
gennem deres medlemskontingent. De franske strejkemidler er dog ofte
begraensede, og sammenlignet med fx Danmark, Tyskland og Storbritannien er
der ikke tale om neer sé veludbyggede strejkefonde med dertilherende
akkumulerede strejkemidler, der er genereret gennem diverse investeringer mv.
(Warren, 2016; Warneck et al. 2007). I stedet har der pa flere virksomheder
inden for fx jern- og metalindustrien tidligere vaeret tradition for, at strejkende
industriarbejdere ikke traekkes i lon, nir de vender tilbage i arbejde. De
modtager saledes len under strejker. Den praksis er dog, ifelge de franske
informanter, blevet mindre udbredt siden midten af 1990’erne (Interview: 13;
25; 30). Derudover er der eksempler pa, at franske fagforeninger, fx FO og
CGT, har oprettet midlertidige fonde — de sdkaldte solidaritetsfonde — med
henblik pd at kompensere fx strejkeramte industriarbejdere. Der er dog kun tale
om midlertidige fonde pga. lovens restriktioner vedrarende strejkefonde. (Rosa,
2013; Warren, 2016; Dubois et al. 1979)

QDget decentralisering
Siden midten af 1980’erne har der veret vigtige @ndringer at spore pd det
franske arbejdsmarked. En raeekke lovaendringer fra starten af 1980°erne og op
gennem 1990’erne og 00’erne gav ikke kun mere rum til arbejdsmarkedets
parter, men styrkede ogsé de kollektive forhandlinger pé sektor- og
virksomhedsniveau. Reformandringer startede dermed en decentralisering af
det kollektive aftalesystem, som er blevet yderligere forsterket i form af nye
muligheder for, at parterne lokalt kan fravige sektoroverenskomstens og
arbejdsmarkedslovens bestemmelser om fx arbejdstid, mindstlen, ferie,
arbejdsmiljeregler, ligestilling mv. (Cheuvreux, 2016). Der har saledes siden
1982 vearet lovkrav om arlige len- og arbejdstidsforhandlinger pé franske
virksomheder, ligesom mulighederne for lokal forhandling er blevet yderligere
styrket i de senere ar. Fx sigtede El Khomri loven fra 2016 mod at age
decentraliseringen af de kollektive forhandlinger mod virksomhedsniveauet.
Lovtiltaget fra 2016 abnede saledes op for nye muligheder for dels
virksomhedsaftaler om arbejdstid, dels fravigelser fra sektoroverenskomstens
og arbejdsmarkedslovgivningens bestemmelser, som ifalge de franske
informanter og forskere har svaekket sektoroverenskomstens rammeszattende
funktion (Rehfeldt og Vincent, 2018; Interview: 11;12,13;25;30).

Andre lovtiltag med betydning for decentraliseringen af den franske
aftalemodel er en serie af Macron-initierede love fra 2017. Et af de mere
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kontroversielle tiltag, ifolge franske informanter, er bl.a., at ledelsen pa
virksomheder med faerre end 20 ansatte kan udforme lokalaftaler og
virksomhedsaftaler uden tilstedevaerelse og inddragelse af tillidsvalgte eller
fagforeningsreprasentanter (Interview: 11; 12; 13; 25; 30). Ledelsen skal blot
sorge for, at aftalerne sendes til afstemning blandt medarbejderne, som i evrigt
foregar ved hdndsopraekning. Safremt ledelsen far medarbejdernes opbakning
betragtes lokalaftaler eller virksomhedsaftaler som gyldige (Rehfeldt og
Vincent, 2018:163-4; Interview: 11;12,13;25;30). Dertil kommer, at
virksomheder med under 50 ansatte har faet nye muligheder for at forhandle
lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster med valgte medarbejder-
repraesentanter. Tidligere var det kun pa virksomheder med over 50 ansatte,
hvor der kunne forhandles lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster
(Rehfeldt og Vincent, 2018: 163-4). Dertil kommer, at ikke-
fagforeningsreprasentanter har mulighed for at forhandle lokalaftaler og
virksomhedsoverenskomster uden mandat fra fagforeningen (Rehfeldt og
Vincent, 2018: 110).

Tillidsvalgte og repreesentativitetskrav

I Frankrig er der en reekke krav om repraesentativitet, nar det kommer til
forhandling og indgéelse af kollektive overenskomster samt overenskomsternes
gyldighed. Der stilles fx lovkrav til de faglige organisationers og
arbejdsgiverforeningers legitimitet som anerkendt forhandlingspart, og nér det
gaelder deres muligheder for at indgé gyldige overenskomster, modtage
statsstette og midler fra den arbejdsgiverbetalte, men partsdrevne fond AGFPN-
fond (Rehfeldt og Vincent, 2018: 110; Cahuc og Zylberberg, 2014; se
delrapport II).

For at blive betragtet som legitime forhandlingspartnere har franske
fagforeninger siden 2008 skullet repraesentere minimum 10% af medarbejderne
pa en given virksomhed, og henholdsvis 8% af lenmodtagerne i en given sektor
og pa nationalt niveau, for at kunne indgé i kollektive forhandlinger pa
nationalt, sektor og/eller virksomhedsniveau. Fagforeningernes reprasentativitet
afgeres ikke med udgangspunkt i deres medlemstal. I stedet har det siden 2008
veaeret antallet af stemmer, som den enkelte fagforening opnar ved de
virksomhedsbaserede reprasentativitetsvalg, dvs. valg af medarbejder-
repraesentanter til de serlige franske samarbejdsudvalg — *comites d’entreprises’
— der finder sted hvert fjerde ar, som er bestemmende for, hvorvidt en
fagforening betragtes som en legitim forhandlingspart eller ej (Colson et al.
2015). For regeleendringerne i 2008 var der kun fem fagforeninger (CFDT, FO,
CFTC, CGT og CFE-CGC), som blev betragtet som legitime forhandlings-
partnere. Men i dag kan det variere fra virksomhed til virksomhed, sektor til
sektor og pa nationalt niveau hvilke fagforeninger, der i en given periode
opfylder repraesentativitetskravene, og dermed betragtes som legitime
forhandlingspartnere. Fx opnéede fagforeningen CFTC ikke nok stemmer ved
det seneste repreesentativitetsvalg i 2017 til at kunne kvalificere sig som legitim
forhandlingspart i de centrale forhandlinger, der finder sted pa nationalt plan
(AGPFN, 2017; Rehfeldt og Vincent, 2018: 166).
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Arbejdsgiverforeningerne er ligeledes underlagt lovkrav om
reprasentativitet, men det beregnes anderledes end ift. fagforeninger.
Arbejdsgivernes reprasentativitet beregnes séledes med udgangspunkt i deres
medlemsbase, som opgeres af de offentlige myndigheder hvert fjerde ér, og pa
samme tid som de foromtalte reprasentativitetsvalg 1 fagforeningerne (AGPFN,
2017). Repraesentativitetskravene, der geelder for arbejdsgiverorganisationerne,
tradte for forste gang i kraft i april 2017 og har ikke kun betydning for, om en
arbejdsgiverorganisation betragtes som en legitim forhandlingspart, men ogsa
for tildeling af midler fra AGPFN-fonden, samt gvrige offentlige midler
(Rehfeldt og Vincent, 2018; AGPFN, 2018). Arbejdsgiverforeningerne skal
séledes organisere minimum 8% af virksomhederne, eller hvad der svarer til, at
medlemsvirksomhederne beskaftiger 8% af lanmodtagerne inden for en given
sektor eller nationalt for at blive betragtet som legitime forhandlingspartnere
(Rehfeldt og Vincent, 2018: 165; APGFN, 2017).

Derudover er der lovkrav til kollektive overenskomsters gyldighed, hvilket
blev introduceret i 2014. Det er kun kollektive overenskomster, der
underskrives af fagforeninger, som tilsammen har 30% af stemmerne fra
reprasentativitetsafstemningen, og som ikke nedstemmes af nej-sigere med
mere end 50% af stemmerne, der betragtes som gyldige kollektive
overenskomster (Leroche, 2016). Reglerne fra 2014 betyder ogsa, at
arbejdsgiverforeninger kan udfordre en kollektiv overenskomsts gyldighed, hvis
organisationen repraesenterer medlemsvirksomheder, der beskaftiger mere end
50% af lenmodtagerne i en given sektor. Sidstnaevnte synes serligt relevant ift.
jern- og metalindustrien, hvor arbejdsgiverforeningerne UIMM og GESIM,
ifolge de seneste opgoerelser, opniede en repreesentativitetsgrad pé 100% inden
for deres respektive omrader fra 2017 (Rehfeldt og Vincent, 2018: 165).

Udover ovennavnte reprasentativitetskrav, er der ogsa forskellige lovkrav,
nar det kommer til medarbejderrepreesentation pa franske virksomheder. Der
kan fx valges tillidsreprasentanter pa virksomheder med mere end 50 ansatte,
og de har forhandlingsmandat til at indgé lokalaftaler og virksomhedsaftaler,
men kun hvis de opfylder fornevnte repraesentativitetskrav.

Derudover kan der veelges sakaldte medarbejderdelegerede pa virksomheder
med mere end 11 ansatte, og der kan oprettes bade virksomhedsrad og
sikkerhedsudvalg pé virksomheder med mere end 50 ansatte (Schultze-
Marmeling et al. 2018). Frem til 2000 var det kun fagforeningsrepraesentanter,
der havde forhandlingsmandat. Men reformendringerne op gennem 2000’ erne
abnede op for, at ikke-fagforeningsrepracsentanter med blastempling fra
fagforeningerne kan forhandle lokalaftaler og virksomhedsaftaler pa
virksomheder med mere end 20 ansatte. [ 2017 fik ledelsen pé virksomheder
med faerre end 20 ansatte nye muligheder for at indgé og forhandle lokalaftaler
pa virksomheder uden deltagelse af tillidsvalgte. Det eneste lovkrav er, at
lokalaftalen eller virksomhedsaftalen sendes til afstemning blandt
medarbejderne, hvilket ogsé fremheves af de franske informanter (Rehfeldt og
Vincent, 2018: 164; Interview: 11; 12;13; 25; 30). Andre typer af
medarbejderrepraesentation er fx medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer,
hvor der kan vaelges op til to medarbejderreprasentanter til virksomheds-
bestyrelsen pa private virksomheder med mere end 1.000 ansatte. I statsejede
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virksomheder med mere end 100 ansatte har medarbejderne ret til at vaelge op
til en tredjedel af det samlede antal bestyrelsesmedlemmer i et givent statsejet
selskab (Fulton, 2015).

4.2. De senere ars politiske debatter og reformer

Der har siden 2000 varet en serie af politiske debatter og reformer rettet mod de
europiske arbejdsmarkedsmodeller, herunder isar de kollektive aftalesystemer
i de fem lande. Nogle reformer har betydet markante forandringer for
organisationernes ageren, deres finansielle rammer og muligheder for at indga i
kollektive forhandlinger. Det er iseer i lande, hvor de nationale aftalemodeller i
hgjere grad er forankret i lovgivningen, og som har oplevet store skonomiske
vanskeligheder — dvs. iser Portugal og i mindre udstreekning Frankrig — at den
type lovtiltag og politiske debatter har fyldt. Tiltagene i disse lande har ofte
vaeret drevet af regeringerne fremfor at vaere praeget af trepartskonsultationer og
trepartsforhandlinger, selvom det har veret forsegt. Selvom tiltagene har varet
feerre 1 Danmark, Storbritannien og Tyskland, er ogsa der eksempler pa
reformer, som har haft indvirkning pé parternes virke.

I nedenstéende tabel ses der udelukkende pé lovtiltag efter 2000, og der
gives kun eksempler pa nogle af de sterre reformer velvidende, at der konstant
foregér justeringer af de europaeiske arbejdsmarkedsmodeller (se tabel 4.3). De
tiltag, som arbejdsmarkedets parter har udviklet inden for rammerne af de
kollektive aftalesystemer i jern- og metalindustrien, belyses og prasenteres forst
i kapitel 6.

Rakken af politiske tiltag har i nogle tilfaelde resulteret i en deregulering og
oget liberalisering af det britiske, danske, franske, portugisiske og tyske
arbejdsmarked. Andre lovtiltag har skabt @get raderum for arbejdsmarkedets
parter til at udvikle nye initiativer inden for rammerne af det kollektive
aftalesystem. (Tabel 4.3).
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Tabel 4.3: Eksempler pé lovtiltag med betydning for de europseiske
aftalemodeller inden for jern- og metalindustrien (2000-2018)

Danmark

2002: Frit a-kassevalg

2011 & 2014: Andring af fradrag for fagforeningskontingent.
2010 & 2017: Dagpengereform

Frankrig:

2007: Lov om klarere regler for konsultation af arbejdsmarkedets parter ift. arbejdsmarkedsomradet
2008: August lov om repraesentativitetskrav til fagforeninger, kollektive overenskomsters gyldighed
og forhandlingsret til ikke-fagforeningsrepreesentanter

2010: Nye forhandlingsrettigheder i virksomheder med feerre end 200 ansatte

2013: Nye muligheder for kriseramte virksomheder til at fravige kollektive overenskomsternes
regelsaet, hvis 50% flertal for abningsklausuler

2014: Lov om repraesentativitetskrav til arbejdsgivere

2015: Mulighed for virksomhedsforhandlinger og aftaler uden mandat fra
fagforeningsrepraesentanter.

2016: EL Khomri loven: Virksomhedsoverenskomster kan fravige sektoroverenskomster og
arbejdsmarkedslovens min. Bestemmelser for arbejdstid, ferie og hviletidsbestemmelser

2017: Macron-ledet decrees: 50% flertal for alle kollektive aftaler, nye regler for kollektive
forhandlinger pa virksomheder med feerre end henholdsvis 50 og 20 ansatte

Portugal:

2003: Arbejdsmarkedsreform om nye muligheder for at fravige sektoroverenskomstens
bestemmelser

2009: Arbejdsmarkedsreform om tilbagerulning muligheder for at fravigelse sektoroverenskomsten
ift. arbejdstid og Ien + nye forhandlingsmuligheder for ikke-fagforeningsrepreesentanter

2012: Arbejdsmarkedsreform og implementering af MOU

2014: nye repreesentativitetskrav ift. almenggrelse af OK,

2015: Arbejdsmarkedsreform: Genetablering af tabte ferie-fridage, lanstigninger.

2017: Ny trepartsaftale vedr. aftalesystemet og reviderede

repraesentativitetskrav

2018: Nye lovforslag om yderligere styrkelse af det aftalesystemet og almenggrelse af kollektive
overenskomster

Tyskland:

2002-2005: Hartz-reformerne

2015: Lovbestemt mindstelgn 2015: Lov om konkurrerende kollektive virksomhedsoverenskomster
2015: Regelaendringer af krav til almenggrelse af kollektive overenskomster

2016: Revision af den tyske vikarlov

Storbritannien:

1999: Lovbestemt mindstelan & Loven om ansaettelsesforholdet og procedurer for anerkendelse af
fagforeninger

2004: Nye regler og procedurer for etablering af virksomhedsrad

2010: Indfgrelse af bruger betaling i forbindelse med sager ved faglig voldgift

2016: Trade Union Act & Living wage

4.2.1 Danmark

I Danmark er nogle af de mest markante nyere politiske reformer med relevans
for dette projekt, dels nedsattelse (2010) og forhgjelse (2015) af
skattefradragene for fagforeningskontingenter, dels indferelse af nye
muligheder for frit A-kassevalg (2002) (Kjellberg og Ibsen, 2016: 291).
Ulovliggarelsen af eksklusivaftaler betyder, at lonmodtagere ikke leengere kan
forventes at vaere medlem af en bestemt fagforening, nér de er beskeeftiget pa en
overenskomstdeaekket arbejdsplads (Hagedahl, 2014: 66). Undersagelser viser
dog, at der inden for industrien stadig er virksomheder, der uformelt anvender
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eksklusivaftaler og forhandler aftaler om sarlige medlemsfordele, der
prioriterer fagforeningsmedlemmer (Larsen et al. 2010).

Det frie A-kasse valg gav, sammen med de nye fradragsmuligheder for
fagforeningskontingenter og ulovliggerelse af eksklusivaftaler, de alternative
fagforeninger, som ikke er overenskomstbarende organisationer, vind i sejlene.
De alternative fagforeningers medlemstal er saledes vokset markant fra 4% i
2000 til 14% af de beskeftigede 1 2015 (Kjellberg og Ibsen, 2016: 292).
Sidelgbende hermed har de traditionelle fagforeninger under LO-familien som —
fx 3F og i mindre grad Dansk Metal — mistet medlemmer, iser til de alternative
organisationer (Toubgl et al. 2015; se kapitel 5: afsnit 5.2). Disse alternative
organisationer markerer sig bl.a. ved billigere medlemskontingenter, hvor fx
KRIFA’s dyreste fagforeningskontingent i 2018 var 239 kr. pr. maned mod det
gennemsnitlige fagforeningskontingent hos 3F pé 453 kr. pr. maned (KRIFA,
2018; 3F, 2018). Derudover opnar flere af de alternative organisationers
medlemmer stadig fuldt skattefradrag, da deres kontingentsatser ofte er lavere
end det loft, der ligger over skattefradraget, som i 2014 blev forhgjet fra 3.000
kr. til er 6.000 kr. per ar (Kjellberg og Ibsen, 2016: 294, Skat, 2018).

Andre lovtiltag, som indirekte synes at have haft betydning for
arbejdsmarkedets parters kollektive forhandlinger, inkluderer de seneste
reformer af dagpengesystemet. Fx bidrog stramninger af bl.a. genoptjenings-
pligten sammen med den ekonomiske krises indtog i 2008 til, at
arbejdsmarkedets parter pa industriens omrade introducerede fratreedelses-
godtgarelsesordninger i deres sektoroverenskomst i 2010 (Mailand 2015; Due
og Madsen,2010).

4.2.3 Tyskland
De storre arbejdsmarkedsreformer i den tyske aftalemodel de senere ar
inkluderer bl.a. indferelsen af en lovbestemt mindstelen i 2015 og @&ndringer af
reglerne omkring almengerelse af de kollektive overenskomster i 2015. For
2015 var der lovkrav til arbejdsgiverforeningernes reprasentativitet, nar det
gjaldt almengerelse af de kollektive overenskomster. Kravet var, at
arbejdsgiverforeningerne representerede virksomheder, der beskaftigede
minimum 50% af lenmodtagerne inden for en given sektor, for en kollektiv
overenskomst kunne almengeres. Dette krav blev fjernet tilbage i 2015 og
erstattet af et nyt krav om, at almengerelse af en kollektiv overenskomst skal
vaere 1 samfundets interesse og af en vis vigtighed (Kraemer, 2017). En tredje
vigtig reform blev introduceret i 2015 og segte at minimere konflikter pa
virksomhedsniveau. Saledes blev det indfert, at sifremt konkurrerende
fagforeninger ikke kunne na til enighed og samlet indgé en kollektiv aftale med
virksomheden, vil det vere den kollektive aftale indgaet af den fagforening med
flest medlemmer pa virksomheden, som er gaeldende. Selvom reformen havde
opbakning fra sével fagforeninger som arbejdsgiverforeninger, valgte nogle
tyske fagforeninger at teste reformens lovlighed ved at indbringe lovaendringen
for den tyske hgjesteret. Hojesteret afsagde dom i oktober 2017 om, at
loveendringen var i trdd med tysk lovgivning (Breitenbroich og Vogel, 2018).
Andre reformer er den seneste revision af den tyske vikarlov (AUG) 1 2016,
som pa sin vis har varet med til at styrke den tyske aftalemodel og ikke mindst
partsrelationerne mellem arbejdsmarkedets parter, ifelge de tyske informanter
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(Interview: 7; 21; 20; 26; 27). Udover at indfere en 18 maneders
tidsbegraensning for et givent vikariat, tilfeje en juridisk differentiering af
lenmodtager versus selvstendige samt tydeliggere reglerne for ligelon, sd har
revisionen af den tyske vikarlov ogsé givet gget raderum ift. at afvige
lovgivningen til fordel for kollektive aftaler. Dertil kommer, at
virksomhedsradenes medbestemmelsesrettigheder ift. brugen af vikarer blev
styrket, og det blev ulovliggjort, at vikarer kan hyres ind, i tilfeelde af en
virksomhed er strejkeramt (Vogel og Kraemer, 2016). Det er ikke kun de nye
fravigelsesmuligheder via kollektive overenskomster, som flere tyske
informanter ser som en holdningsandring fra politisk hold om, at man politisk
gerne vil understette den tyske aftalemodel. Men selve partssamarbejdet
omkring revisionen bliver ogsé fremhavet af flere tyske informanter, hvor der
synes at vare en positiv &ndring ift. et partsamarbejde, som ellers de sidste par
artier har veret praeget af en mindre samarbejdsorienteret tilgang fra begge sider
inden for fx jern-og metalindustrien (Interview: 7; 20; 21).

Derudover har de sakaldte Hartz-reformer, som blev indfert i starten af
00’erne haft en indirekte betydning for den tyske aftalemodel. Hartz reformerne
svaekkede bl.a. det sociale sikkerhedsnet for nogle lenmodtagergrupper og tillod
de sakaldte mini-jobs. Mini-jobs er deltidsstillinger med under 15 ugentlige
arbejdstimer, som undtager arbejdsgivere fra at bidrage til social
sikringsindbetalinger. Hartz reformerne har bl.a., ifelge tyske arbejdsmarkeds-
forskere, bidraget til faldende opbakning til den tyske aftalemodel (serligt
blandt arbejdsgiverne) samt medvirket til en oget dualisering og fragmentering
af det tyske arbejdsmarked, nar det kommer til kollektiv overenskomstdakning.
Den traditionelle aftalemodel stér fx stadig relativt steerkt inden for jern- og
metalindustrien. Men overenskomstdaekningen og den faglige organisering er
faldet markant inden for lavlensomraderne, fx rengering, hotel og restauration, i
de senere ar — omréder, hvor aftalemodellen historisk altid har stiet svagt
(Artus, 2012; Weinkopf, et al. 2013; Hassel, 2012; Schulten 2018).

4.2.3 Storbritannien

I Storbritannien har lovtiltag bl.a. rettet sig mod at steekke fagforeningers
muligheder for at strejke. Dele af reformtiltagene har endvidere varet at
begranse mulighederne for, at offentligt fagforeninger kan fratraekke
fagforeningskontingenter direkte fra medlemmernes lenseddel (Trade Union
Act 2016). Kravene til lovlige strejker blev fx strammet og kraever bl.a., at 50%
af de stemmeberettigede afgiver deres stemme og flertallet stemmer for,
ligesom der er krav om, at 40% af de stemmeberettigede statter en strejke, hvis
det drejer sig om vigtige offentlige serviceomrader (Evans og Adam, 2018).
Regelendringerne tradte i kraft med implementeringen af the Trade Union Act
(2016). Andre lovforslag synes pa sin vis at have styrket fagforeningers
juridiske grundlag for anerkendelse pé arbejdspladser, hvor de ikke kan opné
anerkendelse som legitim forhandlingspart ad frivillighedens vej. Det gaelder
bl.a. reglerne og procedurerne for henholdsvis anerkendelse af fagforeninger
som legitime forhandlingspartnere (1999) og etablering af samarbejdsudvalg
(2004), som blev tilfgjet britisk lovgivning i henholdsvis 1999 og 2004 (Evans
og Adam, 2018).
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Andre tiltag er fx justeringer af den lovbestemt mindstelon, der blev
implementeret tilbage i 1999, og som den britiske regering af flere omgange har
loftet. Den sdkaldte ’living wage’, som blev indfert i april 2016, der retter sig
mod lenmodtagere over 25 ér, er ligeledes et eksempel pé nyere politiske tiltag
(Evans and Adam, 2018). Béde den lovbestemte mindstelen og living wage
satsen har dog begranset betydning for jern- og metalindustrien, da lenningerne
her ofte ligger veesentligt over den lovbestemte mindstelen (UK —Steel, 2017).
Derudover blev der i 2010 indfert brugerbetaling i forbindelse med
lenmodtageres adgang til faglig voldgift, og det har, ifelge de britiske
informanter, betydet et faldt i antallet af sager, der indbringes for faglig voldgift
(Interview: 8, 9; 10; 29). 1 2017 blev det lovkrav fjernet efter den britiske
hgjesteret afsagde dom i en sag indbragt af den britiske fagforening UNISON
om, hvorvidt den type brugerbetaling var i strid med britiske lovgivning.
Hgjesteret gav UNISON medhold i at den type lovtiltag var/er ulovlige (Evans
2018).

4.2.4 Portugal

Det portugisiske aftalesystem har veret omdrejningspunkt for 10 sterre
reformer af arbejdsmarkedskodekset siden 2000. 1 2003 gav den daverende
centre-right regering ved lov mulighed for, at arbejdsmarkedets parter kunne
forhandle og aftale lon og arbejdsvilkar, der var mindre gunstige end de
lovbestemte standarder. En del af reformen fra 2003 var endvidere nye regler,
der satte begraeensninger for kollektive overenskomsters lgbetid, som indtil da
kun opherte, nar en ny overenskomst erstattede den gamle overenskomst
(Tavora and Gonzales, 2016: 254-56; Addison et al. 2015). Disse regler blev
yderligere strammet i 2009, hvormed overenskomsterne kan udlebe, selvom der
ikke er genforhandlet en ny kollektiv aftale (De Paz Lima og Jergensen, 2016:
231). 12009 valgte den socialistisk ledede regering at genindfere
gunstighedsprincippet (dvs. at kollektive aftaler og virksomhedsoverenskomster
ikke kan indeholde ringere bestemmelser end fx lovgivningen og
sektoroverenskomsten) pa omrader som fx len og arbejdstid (Naumann, 2018b:
95). Samtidig &bnede den portugisiske regering op for, at ikke kun
fagforeningsreprasentanter men ogsa ikke-fagforeningsrepraesentanter kunne
forhandle virksomhedsoverenskomster pé virksomheder med mere end 500
ansatte, sdfremt de har opnéet forhandlingsmandat fra fagforeningen (De Paz
Lima og Jergensen, 2016: 231).

Reformpakkerne tog dog for alvor fart, efter Portugal blev underlagt
Troikaen og herunder aftalememorandummet serlige gkonomiske betingelser
(MOU) fra 2011 og frem til 2014 (Naumann, 2018b: 96; Tavora and Gonzales,
2016: 256-7). Sidelabende hermed blev der i henholdsvis 2012 og 2014 indfort
stramninger af mulighederne for at almengare sektoverenskomsterne — de
foromtalte repraesentativitetskrav — ligesom regeringen valgte at suspendere en
raekke overenskomster (Naumann, 2018b). Derudover blev der indfert nye
lovkrav om hensyntagen til den pagaeldende industris konkurrenceevne og
herunder nye muligheder for, at kriseramte virksomheder kan undtages de
kollektive aftalers bestemmelser. Begge tiltag madte kritik fra savel
fagforeninger som arbejdsgiverforeninger (De Paz Lima, 2015; Perista et al.
2018). Reformerne fra 2011 og frem til 2014 indeholdt endvidere krav om
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fastfrysning af lenninger, gget ugentlig arbejdstid, halvering af overtidsbetaling
samt ferre ferie og fridage (De Paz Lima, 2015; Tévora and Gonzalez, 2016).
Det er forst 1 2015 og frem, at den lovbestemte mindstelen blev opjusteret.
Den portugisiske regering valgte endvidere at genindferte fire af syv ferie- og
fridage, som blev afskaffet for den private sektor tilbage 1 2012. 12017 blev der
ogsa indgdet en trepartsaftale, som bl.a. indeholdt dreftelser om styrkelse af det
portugisiske kollektive aftalesystem. En del af trepartsaftalen var revisionen af
repraesentativitetskravene for almengerelse af de kollektive overenskomster,
hvor 50% kravet blev erstattet af fem nye krav (den aftalte lenstigning,
lenskalaens betydning for hhv. ligestilling og ekonomien, antallet af hhv.
potentielle lenmodtagere og kvinder omfattet af overenskomsten) (Campos
Lima og Carillho, 2018). I forbindelse med trepartsaftalen i 2017, indgik
arbejdsmarkedets parter endvidere en aftale om, at hverken arbejdsgivere eller
fagforeninger hen over de naste 18 maneder ensidigt vil opsige kollektive
aftaler, selv efter de er udlebet (Campos Lima og Carillho, 2018). Senest har
den portugisiske regering i foraret 2018 fremsat et nyt lovforslag om at styrke
kollektive forhandlinger ved at genetablere timebanker, sikre at timebanker kun
aftalereguleres og ivaerksette tiltag, der imedegér, at kollektive aftaler
ungdvendigt udleber samt styrke medarbejderrepraesentation (Perista, 2018).

4.2.5 Frankrig

Reformaktiviteterne vedrerende det kollektive aftalesystem fremstar mere
markante 1 Frankrig end i fx Danmark, Tyskland og Storbritannien, og tog for
alvor fart fra 2000, selvom der allerede for artusindeskiftet var markante
reformer i form af lovkrav om arlige virksomhedsforhandlinger af lon og
arbejdstid (1982), styrkelse af mulighederne for at almengere sektor-
overenskomsterne samt introduktionen af en 35 timers arbejdsuge (1998) mv.
Nogle af de vigtigste reformer for den franske aftalemodel er de feromtalte
reprasentativitetskrav til arbejdsmarkedets parter som legitime
forhandlingspartnere, der blev indfert ved lov i henholdsvis 2008 og 2014.
Repreesentativitetskravene griber saledes ind i parternes muligheder for
kollektive forhandlinger og aftaler, da det stiller krav til overenskomstens
reprasentativitet og opbakning fra organisationernes bagland (Rehfeldt og
Vincent, 2018; Interview: 11;12,13;25;30).

Andre vigtige tiltag er lovkravene om konsultation af arbejdsmarkedets
parter vedrerende nye arbejdsmarkedstiltag fra 2007. Dertil kommer den serie
af de feromtalte Macron-ledede love fra 2017, der ligeledes har betydning for
den franske aftalemodel. Udover de ovenneavnte reformer er der i skrivende
stund regeringsforhandlinger i gang om reform, der retter sig mod at
sammenlagge forskellige organer for medarbejderreprasentation pé franske
virksomheder, som ogsé kan fi betydning for fagforeningers virke pa
arbejdspladserne, ifelge de franske informanter (Interview: 11; 12; 13; 25; 30).

4.3. Opsamling

De europaiske arbejdsmarkeder opdeles ofte 1 forskellige arbejdsmarkeds-
modeller med afsat i den made lon og arbejdsvilkar reguleres i de enkelte
lande. Der skelnes saledes ofte mellem fem typer: Den nordiske, den
kontinental-europaiske, anglo-saksiske, sydeuropaiske og centraleuropaiske
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arbejdsmarkedsmodel. I den sammenhaeng tilherer Danmark, Frankrig,
Tyskland, Storbritannien og Portugal modelmaessigt forskellige
arbejdsmarkedsmodeller. Danmark med dets sterke traditioner for kollektive
forhandlinger og begraenset lovgivning tilherer den nordiske model, mens
Tyskland tilherer den kontinental-europaiske model, da staten og lovgivning
spiller en mere fremtraedende rolle i reguleringen af lon og arbejdsvilkar,
selvom kollektive forhandlinger ogsa er udbredt i Tyskland. Storbritannien
placeres typisk i den anglo-saksiske model, idet individuelle kontrakter og
markedsmekanismerne frem for kollektive forhandlinger og lovgivning
dominerer i reguleringen af len og arbejdsvilkér. Frankrig og Portugal er
derimod eksempler pa den sydeuropaiske model, som er kendetegnet ved, at
staten eller det politiske system spiller en central rolle for reguleringen af lon og
arbejdsvilkar, ligesom almengerelse af overenskomsterne er en udbredt praksis
pa det portugisiske og franske arbejdsmarked.

Gar vi et spadestik dybere og sammenligner reguleringen af bestemte
forhold, fx grundstenene i de europeiske landes aftalemodeller, er der markante
forskelle, men ogsa ligheder pa tveers af de fem udvalgte lande. Det drejer sig fx
om konfliktretten, medarbejderreprasentation og den seneste
decentraliseringsproces, der er fundet sted inden for rammerne af de europaiske
aftalemodeller.

Ser vi pa tveers af de fem lande, fremstar Danmark som det eneste land, hvor
spillereglerne for kollektive forhandlinger, overenskomster og aftaler er
forankret i kollektive hovedaftaler. Denne type regler og grundleeggende
lenmodtager- og arbejdsgiverrettigheder er sikret gennem lovgivning i de andre
fire lande. Andre vigtige landeforskelle er, at mens organisationsretten og
strejkeretten ofte er sikret ved lovgivning eller kollektive aftaler i de udvalgte
lande, sa er arbejdsgivernes mulighed for lockout ulovlig i Frankrig og Portugal,
ligesom hverken Frankrig eller Portugal har tradition for strejkefonde. Dertil
kommer, at der ikke geelder fredspligt i Frankrig og Portugal, mens
overenskomsten leber, hvilket star i kontrast til Danmark, Tyskland og
Storbritannien, hvor strejker og lockout er ulovlige medmindre specifikke krav
er opfyldt.

Andre vigtige landeforskelle er bl.a., at de seneste értiers decentraliserings-
proces af de kollektive forhandlinger har veeret forskellig. I Danmark, Tyskland
og Storbritannien har decentraliseringsprocessen i hgj grad veret drevet af
arbejdsmarkedets parter, og i den sammenheng har parterne inden for jern- og
metalindustrien ofte vaeret frontleberne i de tre lande. I Frankrig og Portugal er
det derimod siddende regeringer frem for arbejdsmarkedets parter, som har
veaeret drivkraefterne bag decentraliseringsprocesserne. Derudover er det kun i
Frankrig, at der rejses krav til de faglige organisationer og arbejdsgiver-
foreningers repreesentativitet. [ Portugal, og indtil fornyligt i Tyskland, har der
veret lovkrav til kollektive overenskomsters reprasentativitet, nar parterne har
onsket at udnytte mulighederne for at almengere de kollektive overenskomster.
I Danmark er det fx i forbindelse med brugen af arbejdsklausuler i offentlige
udbud, at der stilles krav til overenskomsternes reprasentativitet.

Der er ligeledes vigtige forskelle i forhold beskrivelserne af samarbejds-
relationerne mellem arbejdsmarkedets parter i de forskellige lande. De danske
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og tyske parters relationer beskrives ofte som vaere preeget af en hej grad af
tillid og en samarbejdsorienteret tilgang til de kollektive forhandlinger. De
portugisiske fagforeninger og arbejdsgiverforeninger fremstdr mindre
samarbejdsvillige, og deres relationer praeges af en mindre grad af tillid. Det er
ise@r de franske og britiske parters relationer, der 1 litteraturen ofte beskrives
som varende konfliktfyldte og domineret af mistillid.

Med hensyn til medarbejderreprasentation er der i alle fem lande staerke
traditioner for tillidsvalgte pd virksomhedsniveau. Men der er variationer pa
tvaers af landene, nér det drejer sig om kravene til, hvornar der kan valges
tillidsvalgte og oprettes fx samarbejdsudvalg, virksomhedsrad samt hvem der
har forhandlingsmandatet til at indga lokalaftaler og virksomheds-
overenskomster med ledelsen. I Portugal er der fx ingen nedre graense for,
hvornar der kan veelges tillidsvalgte og oprettes virksomhedsrad eller
samarbejdsudvalg pa portugisiske arbejdspladser, hvilket star i modsatning til
de fire gvrige lande. I Danmark kan der fx kun veelges tillidsreprasentanter pa
overenskomstdakkede arbejdspladser med mere end 5 ansatte, mens der i
Frankrig kan valges tillidsrepraesentanter pa virksomheder med mere end 50
ansatte, uanset om de er overenskomstdaekkede eller ej. I Storbritannien er
lovkravene, at virksomheden beskeftiger mindst 21 ansatte, og 10% af
medarbejderne skal vere fagforeningsmedlemmer, for ledelsen er forpligtiget til
at anerkende en fagforening og dermed &bner op for, at der kan velges en
tillidsrepreesentant.

Nér det kommer til etablering af virksomhedsrad eller samarbejdsudvalg, er
der lignede krav til virksomhedens sterrelse i Danmark, Frankrig, Tyskland og
Storbritannien. I Tyskland kan der fx oprettes virksomhedsrad pa virksomheder
med mindst fem ansatte, mens det kun galder for virksomheder med 35 eller
flere ansatte i Danmark, 50 ansatte eller flere ansatte i hhv. Frankrig og
Storbritannien. Dertil kommer, at virksomhedsréd og ikke-fagforenings-
repraesentanter har fiet nye muligheder for at forhandle og indga lokalaftaler og
virksomhedsaftaler i takt med decentraliseringen af de kollektive forhandlinger i
Tyskland, Portugal og Frankrig. Den type aftaler skal dog altid blastemples af
fagforeningen i Portugal og Tyskland. I Frankrig er det kun pé virksomheder
med mere end 20 ansatte, hvor der fortsat er krav om, at fagforeningen
blastempler lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster, mens ledelsen pé
virksomheder med faerre end 20 ansatte kan udforme lokalaftaler og
virksomhedsaftaler uden at involvere fagforeningen ved blot at sende aftalen til
afstemning blandt medarbejderne. I Danmark er det kun tillidsreprasentanten,
som har mandat til at forhandle og indgé lokalaftaler, mens virksomheds-
overenskomster i Danmark forhandles og indgés ligesom i de andre lande med
den lokale eller centrale fagforening.

Selvom ovenstaende analyser viser en raekke markante landeforskelle i
forhold til regulering af len og arbejdsvilkar, sa reguleres lon og arbejdsvilkar
ikke kun forskelligt pé tveers af europiske lande, men ogsé inden for bestemte
sektorer, som det vil fremgé af de naste kapitler.
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5. Arbejdsmarkedets parter i jern- og metalindustrien
Arbejdsmarkedets parter spiller en hel central rolle ift. regulering af lon og
arbejdsvilkar i den europaiske jern- og metalindustri. Séledes har de
europziske fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer starke historiske
redder i metal- og jernindustrien. De forste fagforeninger opstod inden for
industrien i midten af det 19. arhundrede i Storbritannien, 1872 i Portugal, 1891
i Tyskland, 1870’erne i Danmark og 1895 i Frankrig, (Waddington, 2016; 1G-
Metall, 2010; Passos og Russo, 2015; Leroche, 2016; Due et al. 1993).
Arbejdsgiverorganisationerne inden for jern-og metalindustrien var ligeledes
nogle af de forste pa de europaiske arbejdsmarkeder. I Storbritannien opstod de
forste arbejdsgiverforeninger inden for jern- og metalindustrien tilbage 1 1896,
mens industrivirksomheder begyndte at organisere sig i arbejdsgiverforeninger i
slutningen af det 19. arhundrede i Danmark, 1890 i Tyskland, 1901 i Frankrig
og 1965 i Portugal (Gesamtmetall, 2018; Due et al. 1993; Rehfeldt og Vincent,
2018; ANEME, 2016).

Udover at forhandle og indga kollektive overenskomster tilbyder de
europiske fag- og arbejdsgiver foreninger en raekke serviceydelser til deres
medlemmer og reprasenterer deres interesser ift. det politiske system pa
henholdsvis europzisk, nationalt, regionalt og kommunalt niveau. Der er dog
markante landeforskelle ift. de forskellige organisationers styrkeforhold, nér der
ses pa organisationsprocenter, overenskomstdaekning og medarbejder-
repraesentation. Organisationernes struktur og muligheder for kollektive
forhandlinger centralt og lokalt varierer inden for den europziske jern- og
metalindustri.

I det folgende underseges organisationsgraden, overenskomstdakningen og
netverket af medarbejderreprasentation i jern- og metalindustrien, hvor
forholdene sammenlignes med de generelle tal for det samlede arbejdsmarked i
de fem lande. Dernzast belyses de dominerende faglige organisationers og
arbejdsgiverforeningers organisationsstruktur og deres muligheder for
kollektive forhandlinger inden for jern- og metalindustrien i de respektive lande.
Herefter praesenteres kort de europaiske parter, som reprasenterer europiske
industriarbejdere og deres arbejdsgivere pd EU-niveau.

5.1 Organisationsgrad, OK-dakning og medarbejderreprasentation
Organisationsgraden pa savel lenmodtager- som arbejdsgiverside udger,
ligesom overenskomstdakningen og medarbejderreprasentation, nogle af
grundpillerne 1 de europaiske aftalemodeller. Men tallene herfor opgeres
forskelligt i undersegelser, og data er ikke altid tilgeengelige. I den
sammenheng traekkes der i kapitlet pa forskellige kilder alt afhengig af
tilgeengeligheden af data.

Organisationsgraden for det samlede arbejdsmarked traekker pé tal fra den
europziske virksomhedsundersggelse — European Company Survey (2015) —
nar det kommer til beregningerne af arbejdsgiverorganiseringen og
medarbejderreprasentationen for savel det samlede arbejdsmarked som inden
for fremstillingsindustrien. Specifikke tal for jern- og metalindustrien er
derimod ikke tilgaengelige, nar det drejer sig om arbejdsgiverorganisering og
medarbejderrepraesentation pa virksomhederne.
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Ift. den faglige organisering anvendes der OECD-tal, hvor det er registerdata
og specifikke krav til opgerelsesmetoden, som ligger til grund for
beregningerne i samtlige lande, hvilket sikrer et vist sammenligningsgrundlag
(OECD, 2018b). Derimod er den faglige organisering indenfor savel
fremstillingsindustrien som jern-og metalindustrien opgjort forskelligt i de
enkelte lande alt athaengig af tilgengeligheden af data.

I Danmark og Storbritannien er tallene for den faglige organisering i
fremstillingsindustrien, ligesom tallene for organisationsgraden inden for den
danske og britiske jern- og metalindustri, baseret pa registerdata. Tallene fra
Tyskland trekker pa savel informanternes estimater som [G-Metalls egne
medlemstal og det seneste reprasentativitetsstudie fra Eurofound (Clarke og
Kerchhof, 2018). For den franske og portugisiske fremstillingsindustri, og jern-
metalindustri, er den faglige organisering baseret informanternes estimerede tal.
De estimerede tal er herefter segt sammenlignet med andre undersegelser for at
sikre en vis validitet (Galetto og Marginson, 2012; Rehfeldt og Vincent 2018;
Schulten og Bispinck, 2018; Clarke og Kerchhoff, 2018). Selvom der er
metodiske udfordringer ift. sammenligningen af tallene for den faglige
organisering, giver tallene ikke desto mindre en indikation af variationerne i den
faglige organisering pé tvers af de fem landes jern- og metalindustri.

Nér det drejer sig om beregningerne for overenskomstdaekningen i de
enkelte lande, traekkes der pa en kombination af OECD-tal (2019a), Vissers
database (2017), Eurostats tal (2018y) og nationale beregninger listet i
Eurofounds seneste reprasentativitetsstudie for jern og metalindustrien. Séledes
er det kun Eurostat data, der indeholder sarskilte kersler for fremstillings-
industrien, mens OECD og Vissers databaser giver mulighed for at
sammenligne udviklingen i overenskomstdakningen siden 2000. I den
forbindelse er der ligeledes specifikke krav til opgerelsesmetoden, der anvendes
i de enkelte lande. Men kravene er lidt anderledes i de enkelte undersagelser,
hvorfor tallene varierer en smule fra underseggelse til undersggelse (Eurostat,
2018y; Vissers database, 2017; OECD, 2019a). Nér det kommer til tallene for
overenskomstdakningen i de enkelte landes jern- og metalindustri, er de opgjort
forskelligt og ofte vurderinger baseret pa de enkelte landes nationale Eurofound
eksperter med udgangspunkt i deres interviewmateriale og tilgeengelige data
(Clarke et al. 2018; Clarke og Kerchof, 2018; table 13). I den sammenhang er
tallene fra Eurofound krydstjekket med andre nationale undersegelser samt
interviews med de nationale arbejdsmarkedseksperter, fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer for at sikre tallenes palidelighed.

Sammenholdes tallene fra de forskellige undersogelser er det tydeligt, at der
markante forskelle pa tveers af de europeiske lande, og det geelder ogsé for
Danmark, Tyskland, Frankrig, Portugal og Storbritannien (figur 5.1).
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Figur 5.1. Organisationsgraden, OK-daekning og medarbejderrepraesentation i
udvalgte lande i % (2015)
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Kilde: *OECD, 2019b; Vissers database (2017); **European Company Survey, 2015;
***Eurostat (2018y).

I samtlige lande er der stadig flere lenmodtagere, som fravelger fagforeningen.
Det er sarligt i Storbritannien, Tyskland og Portugal, at organisationsgraden har

vaeret faldende i de senere ar (figur 5.2).

Figur 5.2: Uadvikling i faglig organisering og OK-deekning 2000-2015 i procent
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Kilde: OECD database (2019a; 2019b); Vissers database (2017); Note: 2016-Tal for
faglig organisering i Tyskland, Danmark og UK, 2016-Tal for OK-dakning i Tyskland
og UK og 2014-tal for OK-deekning i Frankrig.

Derimod er overenskomstdakningen fortsat hgj i flere af landene og har endda
veret stigende 1 Danmark, Frankrig og Portugal trods faldende faglig
organisering. Storbritannien skiller sig dog ud ved, at overenskomstdaekningen
er markant lavere end i de fire andre lande. Den hgje overenskomstdeekning i
Frankrig og Portugal skyldes, at overenskomsterne typisk almengeres gennem
lovgivning i de to lande (Naumann, 2018b; Leroche, 2016). Derimod anvender
parterne i Tyskland i mindre udstraekning end tidligere den mulighed (Schulten,
2018). Danmark skiller sig ud i forhold til savel faglig organisering som
overenskomstdakningen — og det selvom der ikke er tradition for at almengere
de danske kollektive overenskomster. Dertil kommer,
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medarbejderreprasentationen pa virksomheder med mere end 10 ansatte er
markant hgjere i Danmark (80%) og Frankrig (55%) sammenlignet med
Tyskland (22%), Storbritannien (16%) og Portugal (8%) — (tabel 5.1 European
Company Survey, 2015).

Flyttes fokus til forholdene i jern- og metalindustrien, sa viser de nyeste tal,
at de seneste ars udvikling i organisationsgraden, overenskomstdakningen og
medarbejderreprasentationen har veret lidt anderledes inden for sektoren
sammenlignet med ovrige dele af de fem landes arbejdsmarkeder.

5.2 Faglig organisering — jern og metalindustrien

Den faglige organisering er ofte hgjere inden for jern- og metalindustrien end
ovrige dele af fremstillingsindustrien og det samlede arbejdsmarked i alle fem
lande. Men Danmark skiller sig ud ved, at organisationsgraden er markant
hgjere end i de andre lande (Figur 5.3).

Figur 5.3: Faglig organisering i udvalgte lande i procent (2015)
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Kilde: Interviewmateriale, serkersel danske registerdata af Felbo-Kolding (2018);
Department for Business, Energy and Industrial Strategy (2018), Visser (2017); Clarke
og Kerckhof, (2018: tabel 12).

78% af lenmodtagerne inden for den danske jern- og metalindustri er medlem af
en fagforening sammenlignet med 50% i Tyskland, 29% i Storbritannien, 29% i
Storbritannien, 20% i Portugal og 8% i Frankrig (Clarke og Kerckhof, 2018:
tabel 12; Saerkersel danske registerdata af Felbo-Kolding, 2018; figur 5.1.).
Tallene antyder, at selvom den faglige organisering har veret faldende i alle
fem lande siden midten af 1990’erne, sa har de faglige organisationer serligt i
Danmark og Tyskland forméet at fastholde en komparativ hej faglig
organisering inden for jern- og metalindustrien. Situationen er noget anderledes
blandt deres s@sterorganisationer i Frankrig, Portugal og Storbritannien, hvor
organisationsgraden godt nok fortsat er hgjere end andre dele af de tre landes
arbejdsmarkeder, men fremstar markant lavere sammenlignet Danmark og
Tyskland (figur 5.2; 5.3).

Danske fagforeninger har séledes formaet at fastholde en hgj faglig
organisering inden for savel jern- og metalindustrien som fremstillings-
industrien siden 1990’erne og op gennem 00’erne, men der er ogsa forandringer
at spore (Ibsen et al. 2011; Toubgl et al. 2015). Den faglige organisering i den
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danske fremstillingsindustri var fx 83% i tilbage i 1994 mod 76% i 2008 og
75% 12015 (Ibsen et al. 2011: tabel 2.11; Serkersel danske registerdata af
Felbo-Kolding, 2018). Ser vi specifikt pd den danske jern- og metalindustri har
den faglige organisering vaeret relativt uforandret siden 2008, hvor 78% af
lenmodtagerne i sektoren, ligesom i 2015, var medlem af en fagforening
(Danmarks Statistik, 2018). Ikke desto mindre har de traditionelle danske
overenskomstbarende fagforeninger, fx Dansk Metal og 3F, oplevet faldende
medlemstal og organiserer stadig feerre medlemmer inden for jern- og
metalindustrien (2008: 70% mod 66% i 2015). Sidelgbende hermed er der sket
en medlemsfremgang blandt de alternative fagforeninger, som fx KRIFA og Det
Faglige hus, der organiserede 8% af industriarbejderne i 2008 mod 11% 12015
(Saerkerslen Danmarks Statistisk, 2018); LO, 2005;2017; Ibsen et al. 2015).

De tyske fagforeninger i jern- og metalindustrien har oplevet en endnu mere
markant medlemstilbagegang end deres danske s@sterorganisationer. Fra at
omkring 70-80% af lenmodtagerne i den vesttyske jern- og metalindustri og
omkring 60% i den gsttyske jern og metalindustri var fagforeningsmedlemmer
tilbage i 1990°erne, organiserer tyske fagforeninger omkring 50% af
lenmodtagerne inden for jern og metalindustrien i 2015 (Clarke og Kerckhof,
2018: tabel 12; Clarke et al. 2018: tabel 11; Glassner et al. 2011). Den faglige
organisering er iszr hej inden for bilindustrien (ca. 70%) og pé de storre
industrivirksomheder, men er markant lavere inden for andre dele af jern- og
metalindustrien, fx elektronik og IT (30%) (Schulten og Bispinck, 2018: 116).

De portugisiske og britiske fagforeninger, der organiserer lonmodtagere i
jern- og metalindustrien og fremstillingsindustrien, har ligeledes oplevet
faldende medlemstal siden starten af 1990’erne. Organisationsgraden i den
britiske fremstillingsindustri faldt fra 33% i 1995 til 21% i 2008, og fortsatte
yderligere i nedadgéende retning til 18% i 2017 (Achur, 2010: tabel 2.1;
Department for Business, Energy and Industrial Strategy 2018: tabel 1.4;
Statistica, 2019). En lignende udvikling ses inden for den britiske jern- og
metalindustri, og det selvom den faglige organisering er noget hegjere (29% i
2017) (Clarke og Kerckhof, 2018: tabel 12; Interview: 8;9;10; 29). I Portugal er
den faglige organisering i jern- og metalindustrien faldet fra en estimeret
organisationsprocent pa 24% 1 2010 til 20% i 2018. Organisationsgraden inden
for den portugisiske fremstillingsindustri har ligeledes vearet nedadgéende i de
senere ar og estimeres af informanterne til at vaere 20% i 2015 (Naumann, 2010;
Interview: 14;15,16; 28). Frankrig skiller sig ud ved, at den faglige organisering
har vearet relativt uforandret siden midten af 1990’erne, og det gaelder for savel
jern- og metalindustrien som fremstillingsindustrien. I begge sektorer estimeres
den faglige organisering til at vaere 7-8% 1 2010 mod 8% i henholdsvis 2015 og
2017 (Robin, 2010; Clarke og Kerckhof, 2018: tabel 12; Interview: 11;12;13;
30).

5.3 Arbejdsgiverorganisering — jern- og metalindustrien
Arbejdsgiverorganiseringen inden for fremstillingsindustrien er, ligesom den
faglige organisering, ofte hgjere end andre dele af arbejdsmarkedet i Danmark,
Tyskland, Frankrig og Storbritannien. Portugal skiller sig dog ud, da
arbejdsgiverorganiseringen i fremstillingsindustrien er en smule lavere end det
samlede portugisiske arbejdsmarked (figur 5.4). Organisationsgraden varierer



FAOS Rapport 169 47

dog ogsa pa tvaers af de fem lande, hvor 74% af de danske industrivirksomheder
er medlem af en arbejdsgiverforening mod 38% 1 Frankrig, 27% 1 Portugal,
26% 1 Tyskland og 12% 1 Storbritannien (figur 5.4).

Figur 5.4: Arbejdsgiverorganisering i udvalgte lande i procent (2015)
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Kilde: European Company Survey (2015).

Set over tid viser flere studier, at arbejdsgiverorganiseringen har veret relativt
stabil i flere europeiske lande — ikke kun i fremstillingsindustrien, men ogsa pa
det samlede arbejdsmarked (Ibsen et al. 2011; Schulten og Bispinck, 2018;
OECD, 2017; Behrens og Traxler, 2004: table 3). Der er dog ogsa vigtige
forandringer at spore blandt arbejdsgiverorganisationerne. Flere underseggelser
viser, at selvom industrivirksomhederne velger at blive medlem af en
arbejdsgiverorganisation, er de ikke nadvendigvis omfattet af de
overenskomster, som arbejdsgiverforeningerne forhandler og indgér pa vegne af
deres medlemmer i fx Danmark, Tyskland og Storbritannien (Behrens og
Helfen, 2018; Ibsen og Navrbjerg, 2018; Schulten og Bispinck, 2018;
Goobermann et al. 2018: figur 1; Interview: 22; 25). Der har saledes i flere
europaeiske lande veret en tendens til, at europaiske arbejdsgiverforeninger i
stigende grad tilbyder differentierede medlemskaber, hvor
medlemsvirksomheder kan fravaelge overenskomstpakken og blot tiltreede dele
af arbejdsgiverfallesskabet — de sékaldte associerede medlemskaber (Demougin
et al. 2018).

I Tyskland er hver anden medlemsvirksomhed af den tyske
arbejdsgiverforening Gesamtmetall associeret medlem, dvs. Industri-
virksomhederne har valgt de sékaldte ’Ohne Tarifvertrage’ medlemskaber
(Bispinck og Schulten, 2018; Behrens og Helfen, 2018). I Danmark gaelder det
for mellem 10-15% af fx DI’s medlemsvirksomheder (Ibsen og Navrbjerg,
2018). I Portugal og Frankrig er alle medlemsvirksomheder inden for jern- og
metalindustrien omfattet af arbejdsgiverforeningernes overenskomster, safremt
sektoroverenskomsterne almengeres, hvilket der er lange traditioner for i begge
lande (Naumann, 2018b; 2018a; Rehfeldt og Vincent, 2018). I Storbritannien
estimeres det af informanterne, at hver anden af EFF’s medlemsvirksomheder
anerkender fagforeningerne som legitim forhandlingspart, hvilket implicit
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betyder, at de ogsa har forhandlet og indgaet enten en sektor- eller
virksomhedsoverenskomst (Interview: 19; 23; Gooberman et al. 2018).

5.4. OK-dakning og medarbejderreprasentation — jern- og
metalindustrien

Det fremgar af den seneste European Company Survey fra 2015, at savel
overenskomstdaekningen som antallet af virksomheder med medarbejdervalgte
repraesentanter er hojere inden for fremstillingsindustrien i alle fem lande
sammenlignet med de generelle tal for det danske, tyske, franske, portugisiske
og britiske arbejdsmarked (figur 5.2).

Figur 5.5. Medarbejderrepreesentation og OK-deekning pa arbejdspladser med mere
end 10 ansatte i udvalgte lande i procent

120
B OK-daekning Jern- og
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o

o

Kilde: * Clarke og Kerchhof, 2018: table 13; ** European Company Survey (2015);
***Eurostat (2018y: earn_ses14 01). Note: Tal for jern- og metalindustrien omfatter
samtlige ansatte og virksomheder.

Figur 5.5 vidner ligeledes om, at overenskomstdakningen er relativ hej inden
for jern- og metalindustrien i flere af landene. De europaiske aftalemodeller i
fremstillingsindustrien synes séledes at fremsta relativt robuste i de enkelte
lande. Hvad der mere pracist kendetegner de europeiske fag- og
arbejdsgiverforeninger inden for de enkelte landes jern- og metalindustri
belyses i de folgende afsnit. Mere pracist undersgges de dominerende
organisationers struktur og muligheder for kollektive forhandlinger centralt og
lokalt. Dernaest preesenteres kort de europaiske parter, som reprasenterer
europaeiske industriarbejdere og deres arbejdsgivere inden for rammerne af den
europiske sektordialog pd EU-niveau.

5.5 Fagforeninger og organisationsstrukturer

Fagforeningerne inden for den europaiske jern- og metalindustri omfatter en
bred vifte af organisationer, som har forskelligt rdderum til at forhandle og
indga kollektive forhandlinger pa nationalt-, sektor- og virksomhedsniveau.
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Derudover inddrages og heres de sektorspecifikke fagforeninger typisk via
hovedorganisationerne, men ogsa i varierende grad direkte i den politiske
proces, nér nye arbejdsmarkedstiltag udvikles og vedtages i de nationale
parlamenter. Tabel 5.1 giver en oversigt over de europiske fagforeninger
inden for jern- og metalindustrien i Danmark, Tyskland, Frankrig, Portugal og
Storbritannien, og herunder de to sterste fagforeninger inden for sektoren i hver
af de fem lande.

Tabel 5.1: Fagforeninger inden for jern- og metalindustrien i udvalgte lande

Danmark Tyskland Frankrig  Portugal  Storbritannien

De to storste 3F- 1G- CFDT FIEQUI- GMB
fagforeninger industri  Metall CGT METAL Unite
SINDEL

Dansk

Metal
Organisationsgraden 78 50% Estimeret  Estimeret 29%
jern- og 8% 20%
metalindustrien
Organisationsgraden 78 - 8% 20% 18%

fremstillingsindustrien

Organisationsgraden — 68% 18% 8% 16% 24%(23%)
-generelt for (67%)

arbejdsmarkedet-

2015*

Kilde: Interviews med arbejdsmarkedets parter 2017-2018; Serkersel danske
registerdata af Felbo-Kolding, 2018; Department for Business, Energy and Industrial
Strategy (2018); *OECD, 2019b; Parentes angiver nyere tal fra andre kilder— UK tal fra
2017; DK: 2016

5.1.1 Danmark

I Danmark er der 10 fagforeninger (IDA, HK-privat, 3F-industri, Dansk Metal,
Dansk El-forbund, Teknisk Landsforbund, Blik og rerarbejderforbundet,
Malerforbundet i Danmark, Serviceforbundet, Dansk Jernbaneforbund) som ud
over de sakaldte gule eller alternative fagforeninger (fx KRIFA og Det Faglige
HUS) reprasenterer lanmodtagere inden for jern-og metalindustrien. Med
undtagelse af IDA og de fleste gule fagforeninger forhandler og indgar de
navnte fagforeninger kollektive overenskomster pé vegne af lenmodtagerne,
dels gennem forhandlingskartellet CO-industri, dels egenhaendigt. Tilsammen
organiserer de danske fagforeninger 78% af de beskeftigede inden for
henholdsvis jern- og metalindustrien og fremstillingsindustrien (Felbo-kolding,
2018b). Derudover havde 49% af danske produktionsvirksomheder en
tillidsrepreesentant og 81% en arbejdsmiljerepraesentant fra en eller flere af de
listede fagforeninger i 2010, om end der er variationer pa tveers af
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fremstillingsindustriens subbrancher og blandt de faglige organisationer (Larsen
et al. 2010).

Dansk Metal og 3F-industri organiserer flertallet af industriarbejderne inden
for industriens omréde og har henholdsvis omkring 104.000 medlemmer (Dansk
Metal) og omkring 96.000 lenmodtagere (3F-industri gruppe) (LO, 2017; 3F-
industrigruppe, 2018).

Ser vi nermere pa de to sterste danske fagforeninger inden for jern- og
metalindustrien — 3F-industri og Dansk Metal — er der en raekke forskelle og
ligheder, nar det kommer til deres organisationsstruktur, medlemsbase, antal
lokalafdelinger og tillidsrepraesentanter. Begge fagforeninger har staerke
historiske redder i den danske aftalemodel og deres forlebere blev dannet i
henholdsvis 1897 (3F) og 1888 (Dansk Metal). Siden har 3F og Dansk Metal
undergdet en raekke organisatoriske og strukturelle forandringer i form af
sammenlagninger og @ndringer i lokalafdelingernes antal og opbygning
(Navrbjerg og Larsen, 2018; Due og Madsen 2006).

Begge forbund indgér som nogle af de sterste fagforbund i det fzlles
forhandlingskartel CO-industri, og de er nogle af de sterste fagforbund i
hovedorganisationen FH. 3F-industri og Dansk Metals interesser er endvidere,
via deres medlemskab af CO-industri, repreesenteret i sdvel den europeiske
fagforenings-sammenslutning inden for jern- og metalindustrien — Industriall
Europe — som bl.a. i den nordiske fagforeningssammenslutning for
industriansatte — Nordic IN. Dansk Metal og 3F’s interesser er ligeledes
indirekte reprasenteret gennem hovedorganisationen FH, som varetager dets
medlemsorganisationers interesser i den europaiske fagforening ETUC.

Dansk Metal
Dansk metal reprasenterer medlemmer inden for en raekke brancher, som
straekker sig fra industri, guld- og selvsmedebranchen over til bygge- og
anleegsbranchen samt IT og kommunikation. Industrien er Dansk Metals storste
brancheomrade og organiserer lenmodtagere som smede, svejsere,
vindmelleteknikere, monterer, maskinarbejdere, industriteknikere,
finmekanikere, autobranchen mv. Dansk Metal stiller endvidere krav om, at
potentielle medlemmer har gennemfort en af de mere end 90 uddannelser, der
herer under forbundets organisationsomrade. De fleste af Dansk Metals
medlemmer er sdledes faglerte og typisk meend (96%) samt ansat i faste
fuldtidsstillinger. Dansk Metal har i de senere ar oplevet faldende medlemstal
fra 138.948 1 2005 til 104.000 i 2016, svarende til at fagforeningen har mistet
mere end hvert femte medlem. Der tilkommer, at omkring 27% af Dansk Metals
medlemmer ikke er erhvervsaktive (LO, 2005;2017; Dansk Metal, 2018a).
Organisatorisk bestar Dansk Metal af et hovedkontor beliggende i
Kebenhavn og 30 lokalafdelinger, som er fordelt henover landet. Dansk Metal
beskaftiger omkring 164 ansatte og har endvidere et netvaerk af
tillidsrepreesentanter, der repraesenterer medlemmerne pé produktions-
virksomhederne i den danske jern- og metalindustri (Interview: 3). En
undersegelse af Navrbjerg et al. (2010: 64) viser endvidere, at 56% af Dansk
Metals tillidsrepreesentanter er pé en arbejdsplads, hvor der er etableret en faglig
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klub, og det er iser pé de storre industrivirksomheder med mere end 50 ansatte,
at faglige klubber er udbredte (Navrbjerg et al. 2010).

Dansk Metal har ansvaret for 60 overenskomster og tiltreedelsesaftaler, som
forhandles enten sammen med de gvrige forbund, der er del af CO-industri eller
egenhandigt af Dansk Metal, hvor industriens overenskomst er den sterste
(Dansk Metal 2018a). Derudover forhandler og indgar Dansk Metals
lokalafdelinger virksomhedsoverenskomster og tiltraedelsesoverenskomster med
enkelte virksomheder. Dansk Metals tillidsrepraesentanter pa industriens omrade
har relativt vide rammer for at indgé lokalaftaler med ledelsen pé de enkelte
virksomheder. Tillidsreprasentanter har siden 2004 haft mulighed for at
forhandle lokalaftaler, der fraviger fra sektoroverenskomsten, og som kan
indeholde ringere vilkér for medarbejderne end de standarder, der er indeholdt i
sektoroverenskomsten (Ilsge og Larsen, 2016). Det er det centrale forbund,
Dansk Metal, som administrerer strejkefondene.

3F

3F er Danmarks sterste fagforening og bestar af seks grupper (industrigruppen,
transportgruppen, den offentlige gruppe, byggegruppen, de grenne samt privat
service, hotel og restauration). Industrigruppen er den sterste og organiserer
primeert ufagleerte inden for en bred vifte af subbrancher i
fremstillingsindustrien. Det drejer sig fx om jern- og metalindustrien,
energisektoren, plastindustri, fiskefabrikker mv. 3F-industri har omkring 45.000
medlemmer i jern og metalindustrien (Jergensen, 2017). Det typiske medlem
har ofte en fast fuldtidsstilling og er en mand (74%). Men der har i de senere ar
veaeret en vaekst i antallet af vikarer og tidsbegraenset ansatte blandt 3F’s
medlemmer (Tietge og Munkee 2017; Navrbjerg og Larsen, 2017; Danmarks
Statistik 2017). Dertil kommer, at 3F har mistet omkring hvert femte medlem
siden 2005, og de seneste tal vidner om, at ca. 16% af deres medlemmer ikke er
erhvervsaktive (LO, 2005; 2017).

Organisatorisk er 3F’s industrigruppe del af 3F og har hovedkontor
beliggende i Kebenhavn. 3F beskeftiger, hvad der svarer til 557 fuldtidsansatte,
hvoraf 34 er tilknyttet 3F’s industrigruppe (3F, 2018b; Interview: 4). 3F-industri
har tilsammen med de gvrige medlemsgrupper i 3F 65 lokalafdelinger fordelt
henover landet samt 4.868 tillidsreprasentanter og 5700 sikkerheds-
reprasentanter (3F 2018c¢). En undersegelse af Navrbjerg et al. (2010) viser, at
56% af 3F industris tillidsrepraesentanter er pa en arbejdsplads, hvor der er
etableret en faglig klub. De faglige klubber er, ligesom i Dansk Metal, serligt
udbredte pé de store og mellemstore industrivirksomheder (Navrbjerg et al.
2010b).

3F’s industrigruppe har ansvaret for 27 overenskomster, der forhandles
sammen med de gvrige forbund inden for CO-industri. Lokalafdelinger har,
ligesom tillidsrepraesentanterne, mandat til at forhandle og indgé kollektive
aftaler pa vegne af medarbejderne. Der er ogsa her vide rammer for, hvad der
kan forhandles serligt for de tillidsrepraesentanter, der arbejder under
industriens overenskomst. Det er det centrale forbund 3F, som administrerer
strejkefondene.



FAOS Rapport 169 52

CO-industri

CO-industri er et forhandlingskartel bestdende af ni fagforbund (Dansk Metal,
3F, HK/privat, Teknisk Landsforbund, Dansk El-forbund, Blik og
Reorarbejderforbundet, Malerforbundet i Danmark, Service forbundet og Dansk
Jernbaneforbund). CO-industri forhandler og indgér overenskomster pa vegne
af de ni fagforbund og deres 229.415 medlemmer. Forlgberen for CO-industri
blev dannet i 1912 og deekker i dag flertallet af lenmodtagere — timelennede,
tekniske og administrative funktionarer — inden for fremstillingsindustrien
(CO-industri 2018d; 2018e).

Organisatorisk har CO-industri hovedkontor i Kebenhavn og beskaeftiger 33
ansatte, der udover at forhandle og indgé overenskomster, repreesenterer og
servicerer de ni medlemsforbund og deres medlemmer i forskellige
internationale, europaiske og nationale sammenhange. CO-industri er medlem
af ni internationale faglige organisationer, der blandt andet indbefatter Nordic
IN, Industriall — Europe og Industriall Global, som henholdsvis reprasenterer
industriarbejdere i Norden, EU og globalt (CO-industri, 2018f).

CO-industri har ansvaret for to sektoroverenskomster (Industriens
overenskomst og Industriens Funktionaroverenskomst), der forhandles og
indgas pé vegne af de ni forbund inden for fremstillingsindustrien, og som
tilsammen deekker omkring 230.000 industriarbejdere. Dertil kommer, at CO-
industri har forskellige tiltreedelsesoverenskomster med enkeltstdende
virksomheder. Det er endvidere ofte med afset i industriens overenskomster, at
medlemsforbundene hver iser forhandler tiltraedelsesaftaler med virksomheder
inden for deres respektive omrader. CO-industri hverken har eller administrerer
strejkefonde, da de ligger hos de enkelte medlemsforbund (Interview: 5; 6).

5.1.2 Tyskland

I Tyskland organiserer IG-Metall og dets medlemsorganisationer flertallet af
industriarbejdere i jern- og metalindustrien. IG-Metall blev dannet tilbage i
18910g har medlemmer inden for en reekke af fremstillingsindustriens
subbrancher, der ud over jern-og metalindustrien omfatter tekstil- og
beklaedningsindustrien, luft- og rumfartsindustrien, treebearbejdning,
mebelpolstring samt fremstilling af musikinstrumenter mv. (IG-metall, 2010).
IG-Metall er den starste tyske fagforening og er ligeledes det sterste forbund
under den tyske hovedorganisation DGB, som reprasenterer lonmodtagere
inden for den offentlige og private sektor (Schulten og Bispinck, 2018;
Dribbusch og Birke, 2012). IG-Metall har efter flere ars faldende organisering
set en medlemstilvakst siden 2009 og havde omkring 2,262 millioner
medlemmer 1 2017, hvoraf 1,567 millioner var erhvervsaktive medlemmer,
svarende til at 30% af deres medlemmer enten er pensionister eller arbejdslase
(IG-Metall, 2018a). Omkring 90% af IG-Metalls medlemmer er beskeaftiget i
jern- og metalindustrien svarende til en estimeret organisationsgrad pa 50%
(Clarke og Kerckhof, 2018: tabel: 12; Clarke et al. 2018: tabel 11).

Selvom IG-Metall har set en medlemstilveekst isaer blandt kvinder, unge,
studerende og akademikergrupperne, sa er flertallet af IG-Metalls medlemmer
fortsat maend (82%) og typisk faglerte (IG-metall, 2017a; 2018a). En mindre
gruppe tyske industriarbejdere er medlem af den Kristelige fagforening —
Christliche Gewerkschaft Metal — men de er en marginal spiller inden for den
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tyske jern- og metalindustri og har kun fa overenskomster med smé héndverks-
og erhvervsvirksomheder (Interview: 27; 26; 7).

Organisatorisk bestar IG-Metall, udover hovedkontoret i Frankfurt am Main,
af syv regionale distrikter eller afdelinger — de sékaldte Bezirke og 163
lokalkontorer. [G-Metall beskaeftiger 2.411 ansatte, hvoraf 496 er ansat i det
centrale forbund (IG-Metall, 2017). Derudover har IG-Metall
virksomhedsradsreprasentanter pa flere tyske industrivirksomheder. Omkring
70% af medarbejderreprasentanterne i de tyske industrivirksomheders
virksomhedsrad — de fornavnte betreibsrite — er medlem af IG-Metall. De
seneste tal viser, at 9% af tyske virksomheder har den type réd, og det er isaer de
store virksomheder, som har etableret virksomhedsrad (Bispinck og Schulten,
2018).

Det er IG-Metalls syv regionale distrikter, som forhandler, indgar og fornyr
de mere end 3000 sektor- og virksomhedsoverenskomster pé vegne af deres
medlemmer (Interview: 7). I modsatning til Danmark forhandler det centrale
IG-Metall forbund saledes ikke sektoroverenskomsterne. Overenskomst-
forhandlingerne finder sted i de 21 regionale forhandlingsenheder, som er
fordelt henover de 7 regionale distrikter. De to sterste og ofte bannerferende
forhandlingsenheder er Baden-Wiirttemberg og Nordrhein-Westfalen
(Interview: 7; 26; 27; 20; 21). Derudover er det hverken lokalafdelinger eller
tillidsvalgte pé virksomhederne, som har mandat til at forhandle kollektive
overenskomster. Medlemmerne af virksomhedsradene kan i princippet ikke
forhandle og indgé lokalaftaler om overenskomststof. Men virksomhedsradene
har mandat til at forhandle og indga virksomhedsaftaler om emner, der ikke er
overenskomststof. I takt med at stadig flere tyske industrivirksomheder har
forhandlet sékaldte &bningsklausuler eller krise-klausuler med IG-Metall, og
dermed er undtaget sektoroverenskomstens bestemmelser inden for specifikke
omréder, har det dog skabt sterre forhandlingsrum for virksomhedsradene
(Miiller et al. 2018; Interview 7; 26; 27). Derudover ligger administrationen af
strejkefondene hos IG-Metalls hovedkontor og ikke hos de regionale distrikter —
de feromtalte Bezirke (Interview:7; 26; 27).

5.1.3 Storbritannien

I Storbritannien er der fire dominerende fagforeninger (UNITE, Community,
GMB og Prospect) inden for jern- og metalindustrien, og sammen med andre
fagforeninger organiserer de 18% af de beskaftigede i den britiske
fremstillingsindustri (Department for Business, Energy and Industrial Strategy,
2018). Organisationsgraden vurderes til at veere mellem 29-30% i jern- og
metalindustrien (Clarke et al. 2018: tabel 11; Clarke og Kerckhof, 2018: tabel
12).

UNITE, Community og GMB er de tre sterste fagforeninger inden for jern-
og metalindustrien. Alle tre fagforeninger er medlem af hovedorganisationen
TUC samt de europziske fagforeninger Industriall og ETUC. I modsatning til
de fire andre lande forhandler og indgar de britiske fagforeninger ikke
sektoroverenskomster inden for jern- og metalindustrien (Emery, 2015). I stedet
forhandles der virksomhedsoverenskomster lokalt, og her har det centrale
forbund, den regionale og den lokale fagforening, men ikke de tillidsvalgte pa
virksomhederne, mandat til at indga virksomhedsoverenskomster og aftaler. Der
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er markante forskelle pa, hvor fintmasket et tillidsrepraesentantsnetverk de
forskellige fagforeninger har, ligesom ogsa deres medlemstal varerier
(Interview: 29; §; 9; 10).

Unite

Unite er den starste britiske fagforening og organiserer omkring 1,3 millioner
medlemmer indenfor 20 forskellige sektorer, herunder jern- og metalindustrien,
skibsverfter, kemi- og elektronikbranchen, tekstilindustrien, grafiskindustri, IT-
sektoren mv. (Unite, 2017). Unite har omkring 500.000 medlemmer i
fremstillingsindustrien, hvoraf flertallet af industriarbejderne er ansat i jern- og
metalindustrien. Unite er resultatet af en sammenlaegning af flere fagforeninger
tilbage i 2007, men dens forlebere har redder tilbage til det 18. arhundrede
(UNITE, 2018). Siden 2007 har Unite mistet nasten hvert tredje medlem og er
fortsat en mandsdomineret fagforening — 74% af medlemmerne er maend (Unite,
2017).

Organisatorisk bestar UNITE af 11 regionale kontorer fordelt henover
Storbritannien, som sammen med kontoret i London og en raekke lokale
tillidsvalgte servicerer og reprasenterer medlemmerne nationalt, regionalt og
lokalt inden for de foromtalte 20 sektorer. Selvom UNITE udelukkende
forhandler virksomhedsoverenskomster, ofte sammen med GMB og
Community inden for jern- og metalindustrien, har organisationen tradition for
at forhandle og indgé sektoroverenskomster inden for andre dele af
fremstillingsindustrien, fx tekstilindustrien, grafisk industri mv. (Emery, 2015;
Interview: 10).

Community

Community er en mindre fagforening med 26.227 medlemmer, hvoraf flertallet
er mand (76%) (Community 2018b). Fagforeningen organiserer lenmodtagere
inden for en bred vifte af brancher, fx jern-og metalindustrien, bygge-og
anlagssektoren, tekstilbranchen, fadevareindustrien, transportsektoren,
finanssektoren, @ldreplejen, post- og feengselsvasenet mv. (Community, 2018a;
2018b). Community blev dannet i 2004 og er resultatet af flere fagforenings-
sammenlagninger, men har starke historiske radder tilbage til den tidlige
industrialisering. Siden 2005 har Community mistet nasten hvert fjerde
medlem, men syntes fortsat at sta relativt steerkt i jern- og metalindustrien
(Interview: 8; 9).

Organisatorisk har Community hovedkontor i London samt en raeekke
afdelinger og 240 tillidsvalgte fordelt hen over landet (Interview, §; 9).
Community er sammen med UNITE, GMB de centrale forhandlere af
virksomheds- og arbejdspladsoverenskomster i jern- og metal industrien
(Interview 8; 9; 10; 19; 20; 29). Community forhandler og indgar udelukkende
virksomhedsoverenskomster inden for jern-og metalindustrien, typisk i tet
samarbejde med UNITE og GMB, men har ogsé tradition for at forhandle og
indgé sektoroverenskomster inden for andre sektorer. Det er hovedkontoret, der
administrerer strejkefondene (Interview 8; 9).

5.1.4 Portugal
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Fem dominerende fagforeninger (FIQUEMETAL, SITESE, SIMA, FETESE,
SINDEL) repraesenterer lonmodtagerne i den portugisiske jern- og
metalindustri. De organiserer sammen med andre fagforeninger omkring 20% af
lenmodtagerne sektoren og har desuden, ifelge de portugisiske informanter,
tillidsvalgte p& omkring 2.000 industrivirksomheder (Interview: 14; 15;16).
Organisationsgraden i jern- og metalindustrien har veeret faldende i de senere ar
og estimeres af informanterne til at veere lavere end det ovrige private
arbejdsmarked og den offentlige sektor (Interview: 14;15; 16; 22; 28). Det er
endvidere kun fagforeningen, som har forhandlingsmandat til at forhandle
kollektive overenskomster og aftaler péd sektor og virksomhedsniveau, men kan
veelge at uddelegere forhandlingskompetencen til tillidsvalgte, virksomhedsrad
og ikke-fagforeningsreprasentanter (De Paz Lima, 2015).

FIQUEMETAL

FIQUEMETAL/CGTP er den storste fagforening i den portugisiske jern- og
metalindustri. Det er paraplyorganisation for ni fagforeninger og er endvidere
del af hovedorganisationen CGTP. FIQUEMETAL har omkring 49.000
lenmodtagere indenfor for en bred vifte af jern- og metalindustriens
subbrancher, men har siden 2010 oplevet et markant medlemstab, hvor de
organiserede omkring 74.000 lenmodtagere i jern- og metalindustrien
(Naumann, 2010).

Organisatorisk har FIQUEMETAL veeret igennem en raekke
sammenlagninger i de senere ir og bestér i dag af ni fagforeninger. Savel det
centrale forbund som medlemsorganisationerne kan forhandle kollektive
overenskomster (Interview. 15; 28). FIQUEMETAL har dog ikke formaet at
genforhandle og forny deres sektoroverenskomster med AIMMAP, ANIMEE
og FENAME siden 2009 og 2006, men forhandler og indgéar fortsat
virksomhedsoverenskomster samt kollektive sektoroverenskomster pa andre
omrader (Naumann, 2010, Interview: 15; 28; 22). FIQUEMETAL er endvidere
medlem af Industriall-Europe og gennem CGTP medlem af ETUC pa EU-
niveau (Interview: 15).

SINDEL

SINDEL er den overenskomstferende fagforening inden for den portugisiske
jern- og metalindustri. De organiserer omkring 10.000 lenmodtagere, hvoraf
omkring 2.000 er beskaftiget inden for jern- og metalindustrien (Interview 14;
22; 28). Ligesom FIQUEMETAL har SINDEL oplevet faldende medlemstal
siden 2010, hvor de organiserede omkring 3.600 industriarbejdere inden for
jern- og metalindustrien (Naumann, 2010; Interview: 14).

Organisatorisk bestar SINDEL af et hovedkontor og har ikke tradition for
lokalafdelinger. De beskaeftiger 12 ansatte og har yderligere 81 tillidsvalgte
fordelt pa forskellige virksomheder i jern- og metalindustrien. De har ansvaret
for fem sektoroverenskomster, som de sammen med fagforeningen FETESE
forhandler med arbejdsgiverforeningerne (Interview: 14). SINDEL er udover at
vaere del af den portugisiske hovedorganisation UGT ogsd medlem af de
europaiske fagforeninger Industriall — Europe og EPSU — European Public
Services pa EU-niveau (Naumann, 2010; Interview 14).
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5.1.5 Frankrig

I Frankrig er der syv sterre fagforeninger (CFDT, CGT, FO, CFE-CGC, CFTC,
UNSA, Solidaries) i jern- og metalindustrien. Tilsammen organiserer de
omkring 7-10% af de beskaftigede i sektoren. Det er kun CFDT, CGT, CFE-
CGC og FO, som har mandat til at forhandle og indgé kollektive
overenskomster pa sektorniveau i jern- og metalindustrien, eftersom kun de fire
fagforeninger opfylder de lovbestemte repraesentativitetskrav om minimum 8%
af stemmerne, efter den seneste reprasentativitetsafstemning i 2017 (Rehfeldt
og Vincent, 2018: 160). CFTC opnéede sdledes ikke nok stemmer og risikerer
derfor at miste sit forhandlingsmandat til at deltage i kollektive forhandlinger pa
sektorniveau, men har indtil videre faet dispensation. CFTC opfylder dog
reprasentativitetskravene for at kunne indga i forhandlinger i 20 af de 76
regioner eller rettere territorier, som Frankrig er inddelt i, nar det kommer til
regionale kollektive forhandlinger. CFDT og CGT har forhandlingsmandat i
alle 76 regioner og FO i 72 regioner (Rehfeldt og Vincent 2018: 161f;
Interview: 30).

De to sterste franske fagforeninger inden for jern- og metalindustrien er efter
den seneste reprasentativitetsafstemning CFDT og CGT, og de er ligesom FO,
CFTC og CFE-CGC medlem af de europaiske fagforeninger Industriall og
ETUC (Rehfeldt og Vincent, 2018; Interview: 11; 12; 13; 30).

CFDT-metallurgy

CFDT-metallurgy organiserer omkring 60.000 lenmodtagere i den franske jern-
og metal industri, svarende til omkring 4% af de beskaftigede. CFDT-
metallurgy har medlemmer inden for 18 forskellige subbrancher i
fremstillingsindustrien, hvoraf 11 er subbrancher inden for jern- og
metalindustrien. Det drejer sig fx om bilindustrien, IT og kommunikation, fin-
og grov mekanik, skibsbygning mv. (Interview: 11).

Organisatorisk er CFDT-metallurgy del af hovedorganisationen CFDT og
har hovedkontor i Paris. CFDT-metallurgy beskaftiger omkring 40 ansatte i det
centrale forbund, der enten er ansat af selve forbundet eller udlént, og dermed
modtager lon fra deres private arbejdsgiver til at udfere fagforeningsarbejde.
CFDT-meallurgy bestar af omkring 22 regionale jern- og metal fagforeninger,
som efter sammenlaegningen af de franske regioner vil blive reduceret
yderligere. Derudover har CFDT-metallurgy 400 centrale faelles
fagforeningsreprasenter og et antal ukendte tillidsvalgte pa industri-
virksomhederne (Interview: 11). De felles fagforeningsreprasentanter udpeges
af det centrale forbund og repreesenterer hver isaer medarbejderne inden for fx
en bestemt virksomhedsgruppe, de sterre fransk koncerner mv. Fx er der en
feelles fagforeningsrepraesentant for samtlige arbejdspladser og underafdelinger
af bilfabrikanten Renault. Mht. de tillidsvalgte pé virksomhederne velges de af
medarbejderne pa de enkelte arbejdspladser (Interview: 11; 30).

CFDT-metallurgy og dets repraesentanter forhandler overenskomster pa tre
niveauer; nationalt, sektor og virksomhedsniveau, hvilket typisk foregér i
samarbejde med de evrige franske fagforeninger og deres repraesentanter i jern-
og metal industrien, s&rligt efter indferelsen af de feromtalte lovbestemte
repreaesentativitetskrav fra 2008. Det er det centrale forbund, som forhandler de
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nationale overenskomster, mens det er de regionale fagforeninger, der ligesom
deres sgsterorganisationer i FO og CGT og CFCT, som forhandler og er
underskrivende part pa de 76 territorielle sektoroverenskomster, safremt de
opfylder de feromtalte repraesentativitetskrav, hvilket varierer fra et
forhandlingsterritorie til et andet (Interview: 11; 12; 13; 30). P4 virksomheds-
niveau er det de tillidsvalgte, som forhandler og indgér virksomhedsaftaler pa
vegne af medarbejderne. ligesom de ogsé reprasenterer medarbejderne i de
obligatoriske arlige lenforhandlinger, séfremt de opfylder de lovbestemte
repraesentativitetskrav for sdvel deres forhandlingsmandat som den kollektive
aftales gyldighed (Leroche, 2016; Lehfeldt og Vincent, 2018; se kapitel 4).

CGT- metallurgy

CGT- metallurgy har omkring 65.000 medlemmer inden for jern- og
metalindustrien og er en paraplyorganisation for lenmodtagere inden for en bred
vifte af sektorer. CGT er en af de @ldste franske fagforeninger og blev dannet
tilbage i 1895 (Leroche, 2016; Interview: 12).

Organisatorisk er CGT-metallurgy del af hovedorganisationen CGT, som
udover det centrale forbund bestar af 12 regionale fagforeninger; og herunder
90 fagforeninger for jern og metalarbejdere — de sakaldte USTM, som er at
finde i hvert af de franske departementer. Dertil kommer, at CGT-metallurgy
har 49 ansatte i det centrale forbund, som servicerer medlemmer og et antal
ukendte fagforeningsreprasentanter pa virksomhederne (Interview: 12).

CGT-metallurgy er ansvarlig for fem sékaldte nationale
sektoroverenskomster, hvoraf overenskomsten, der deekker jern- og
metalsektoren, omfatter flest lonmodtagere. Alle fem nationale
sektoroverenskomster forhandles af det centrale forbund. Derudover har CGT
76 territorielle sektoroverenskomster, som forhandles af deres
medlemsorganisationer og de har et vaeld af virksomhedsoverenskomster og
aftaler, der forhandles lokalt af fagforeningsrepraesentanter pa de enkelte
virksomheder (Interview 12; 30).

FO

FO organiserer omkring 82.000 industriarbejdere, svarende til 6% af de
beskeftigede i jern- og metalindustrien. FO er en udspringer af fagforeningen
CGT og blev dannet i 1948 (Leroche, 2016; Interview: 13). FO reprasenterer
primeert lenmodtagere i jern- og metalindustrien, men har ogsa medlemmer
inden for brancher som bilservice, landbrugsmaskiner genbrug og
affaldssortering af metaldele mv. (Interview: 13).

Organisatorisk har FO hovedsade i Paris og bestar af over 700
fagforeninger, som er et mix af regionale — de sikaldte unions de territorielle og
deres underafdelinger — samt virksomhedsbaserede fagforeninger fordelt
henover landet. Derudover har de et ukendt antal fagforeningsrepraesentanter pa
virksomhederne samt 1.400-1.500 fagforenings-establishment, som er grupper
af industriarbejdere pé franske industrivirksomheder, der er gaet sammen
omkring en specifik sag eller har valgt at etablere et virksomhedsrad, er opstillet
eller valgt som medarbejderreprasentanter til virksomhedsradene (Interview:
13).
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FO forhandler overenskomster nationalt, regionalt og lokalt pa
virksomhederne. Ud over deres syv nationale sektoroverenskomster, som
forhandles af det centrale forbund, har de dels 76 territorielle overenskomster
for faglerte og ufaglerte, der forhandles af de foromtalte Union de
terrriotrielle, og dels et vaeld af virksomheds- og lokalaftaler, som forhandles af
fagforeningsreprasentanter pa de enkelte virksomheder (Interview: 13). Mens
de nationale overenskomster regelmassigt genforhandles, bestar de
tilbagevendende territorielle overenskomstforhandlinger primeert af
lenjusteringer og andre opdateringer, eftersom overenskomstforhandlinger af
den type aftaler har varet fastfrosne i de sidste 20-30 &r (Interview 13; se
kapitel 6).

5.6 Arbejdsgiverorganisationer og organisationsstrukturer

De centrale arbejdsgiverorganisationer i jern- og metalindustrien i de udvalgte
lande fremstér mindre kompleks sammenlignet med medarbejdersiden, nér der
males pé antal organisationer. I Danmark og Tyskland er det henholdsvis
arbejdsgiverforeningerne DI (Danmark) og Gesamtmetall (Tyskland), der
varetager virksomhedernes interesser i de kollektive sektorforhandlinger i jern-
og metalindustrien. I Frankrig er der to arbejdsgiverforeninger inden for jern-
og metalindustrien, mens der er i Portugal er tre arbejdsgiverforeninger og i
Storbritannien er der to arbejdsgiverforeninger (indenfor selvsamme sektor
(tabel 5.2).

Tabel 5.2: Arbejdsgiverforeninger inden for jern- og metalindustrien i udvalgte lande

Danmark | Tyskland Frankrig | Portugal Storbritann
ien
UMM ANEME
Arbejdsgiver DI Gesamt- FENAME EEF
organisatione metall GESIM AIMMAP UK Steel
r ANIMEE
AIN

Arbejdsgiver
organisering
indenfor 74% 26% 38% 27% 12%
fremstillingsi
ndustrien*
Andel af
medlemsvirk . .
somheder | -2 19T | 50% 100% | 100% ok
som er del af
OK-pakken
Arbejdsgiver
organisering
for samlede | 540, 23% 34% 28% 8%
private
arbejdsmarke
d*

Kilde: *Eurofounds European Company Survey (2015). Interviewmateriale; Clarke og
Kerchhof (2018); Clarke et.al (2018)

I de folgende afsnit praesenteres kort de dominerende arbejdsgiverforeninger i
de fem landes jern- og metalindustri.
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5.6.1 Danmark

I Danmark er der to arbejdsgiverforeninger (DI og FAD), som repraesenterer
produktionsvirksomheder i jern- og metalindustrien. DI er den sterste danske
arbejdsgiverforening og har medlemmer inden for en bred vifte af subbrancher,
hvoraf jern- og metalindustrien er en af de sterste (DI, 2018d). FAD (Forsvars-
og luftfartsindustrien i Danmark) er derimod en mindre arbejdsgiverforening og
har 87 medlemsvirksomheder i forsvaret, luftfarten, sikkerhed, flybranchen og
rumfartsindustrien. FAD er medlem af arbejdsgiverforeningen DI og har syv
ansatte, som servicerer deres medlemsvirksomheder (FAD, 2018b). De stiller
endvidere krav om, at deres medlemsvirksomheder enten er medlem eller
associeret medlem af DI. Ift. kollektive overenskomstforhandlinger er det kun
de medlemsvirksomheder af FAD, som har tiltrddt DI’s fulde medlemspakke,
der er omfattet af industriens sektoroverenskomster (FAD, 2018b).

DI

DI er den storste danske arbejdsgiverforening og organiserer omkring 10.000
mikro- sma, mellemstore og store virksomheder, der beskeftiger 420.000
lenmodtagere i fremstillingsindustrien, handel, videnservice, transport, service,
energi og forsyning mv. Fremstillingsindustrien er den sterste subbranche, som
DI organiserer, og omkring 40% af DI’s medlemsvirksomheder er omfattet
industriens overenskomst (DI, 2018b). Flertallet af DI’s medlemsvirksomheder
er enten mikro-virksomheder med ferre end 10 ansatte (44%) eller sma
virksomheder med 10-50 ansatte (38%). Dertil kommer, at 11% af DI’s
medlemsvirksomheder har mere end 100 ansatte (DI, 2018b). DI tilbyder to
typer af medlemsskab, hvor virksomheder kan veelge at veere medlem eller
associeret medlem af DI, dvs. at virksomheden ikke omfattes af den danske
aftalemodel med dens kollektive forhandlinger, overenskomster og tillidsvalgte.
DI introducerede de associerede medlemskaber for en del ar tilbage, og stadig
flere virksomheder — typisk de sma og mikro-virksomheder — veelger den type
medlemskab (Navrbjerg og Ibsen,2017; Interview: 24). Mellem 10-15% af DI’s
medlemsvirksomheder estimeres af de danske informanter til at veere
associerede medlemmer, hvilket ogsa bekraftes af andre underseggelser
(Navrbjerg og Ibsen,2017; Interview: 24).

Organisatorisk har DI vaeret gennem en reekke sammenlagninger henover
arene og har radder helt tilbage til 1838 (Navrbjerg og Ibsen, 2017). DI har
hovedkontor 1 Kegbenhavn og bestér derudover af § tvaergidende
branchefzllesskaber, 75 medlemsforeninger og 19 regionale foreninger, der er
lokalt forankret henover landet. DI har endvidere 10 kontorer rundt om 1 verden,
der servicerer medlemsvirksomhederne. DI tilbyder medlemsvirksomheder en
bred vift af erhvervsservices, assistance ift. personale og juridiske spergsmal, og
er forhandlingspart ift. kollektive forhandlinger og overenskomster (DI, 2018b).
DI beskaftiger 550 medarbejdere og er ansvarlig for omkring 190-200
kollektive overenskomster, som forhandles af DI, mens de forskellige
branchefzlleskaber varetager sektorspecifikke interesser og tilbyder diverse
erhvervsservices (Navrbjerg og Ibsen, 2017: 33). Inden for fremstillings-
industrien, herunder jern- og metalindustrien, forhandler DI to
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sektoroverenskomster (Industriens overenskomst og Industriens
Funktionaroverenskomst) pa vegne af deres medlemsvirksomheder.

5.6.2 Tyskland

Gesamtmetall og dets 22 medlemsorganisationer reprasenterer mere end 7.000
virksomheder, ikke kun i den tyske jern- og metalindustri, men ogsé andre
underbrancher inden for fremstillingsindustrien. Jern- og metalindustrien er dog
den sterste subbranche, som Gesamtmetall organiserer. Gesamtmetall er en
paraplyorganisation for de 22 regionale medlemsorganisationer, der fordeler sig
i henhold til de tyske forbundsstater. De regionale medlemsorganisationer har
en raekke lokalafdelinger eller kontorer (Gesamtmetall,2018). Det er de
regionale medlemsorganisationer af Gesamtmetall og de enkelte
medlemsvirksomheder, som formelt har forhandlingskompetencen til at indga
kollektive overenskomster pa sektor- og virksomhedsniveau. Gesamtmetall
deltager dog i de kollektive forhandlinger, ligesom ogsé de lokale kontorer kan
bistd i forhandlinger pa virksomhederne (Interivew: 20; 21; 27).

Siden 2005 har industrivirksomheder, der velger at tilslutte sig
Gesamtmetall haft mulighed for at vaelge et associeret medlemskab, som
betyder, at de ikke er omfattet af de kollektive overenskomster (Interview: 20;
21; 27; Behrens, 2013). Der har i de senere ar veret en stigning blandt
Gesamtmetalls medlemsvirksomheder, som udelukkende valger et associeret
medlemskab. De seneste tal viser, at hver anden medlemsvirksomhed har status
som associerede medlemmer, svarende til, at 20% af de bererte lenmodtagere
ikke er omfattet af en overenskomst, selvom virksomheden er medlem af
Gesamtmetall. (Gesamtmetall, 2017; Schulten og Bispinck,2018: 117). Det er
typisk de sméd og mellemstore virksomheder, der enten bliver associerede
medlemmer eller helt fravaelger medlemskab af en arbejdsgiverforening
(Interview: 20; 21;27; Behrens og Helfen, 2018).

5.6.3 Storbritannien

EEF — Engineering Employers’ Federation — repreesenterer sammen med UK-
Steel virksomhederne i den britiske jern- og metalindustri. EEF blev dannet
tilbage 1894 og er en af de ®ldste britiske arbejdsgiverforeninger. EEF
repraesenterer 2.027 virksomheder fordelt pa flere af fremstillingsindustriens
subbrancher, hvoraf ca. Halvdelen, ifelge de britiske informanter, anerkender
fagforeningerne som legitime forhandlingspartnere (EEF, 2017; Interview: 19;
23).

Udover politisk varetagelse er EEF ogsé fortsat anerkendt som legitim
forhandlingsparter af kollektive sektoroverenskomster, selvom organisationen
ikke laengere forhandler den type overenskomster. I stedet bistar EEF deres
medlemsvirksomheder med juridisk bistand, tilbyder en serie af serviceydelser
som HR og personale jura, uddannelse, diverse erhvervsservices og assisterer
ogsé i sjeldne tilfeelde medlemsvirksomheder, nar der forhandles
overenskomster lokalt pa virksomhederne (Interview:19; 21).

Organisatorisk er EEF en centraliseret organisation. Den bestar ud over
hovedkontoret i London af 12 forskellige afdelinger forskellige steder i
Storbritannien, som tilsammen beskaftiger 450 ansatte, der alle er ansat direkte
fra hovedkontoret. EEF er, udover at veere medlem af den britiske
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hovedorganisation for arbejdsgiverne CBI, medlem af de europaiske
arbejdsgiverforeninger CEEMET, BusinessEurope og EUROFER (Interview
19; 21).

5.6.4 Frankrig

I Frankrig er der to arbejdsgiverforeninger i jern og metalindustrien (UIMM -
etableret i 1901) og GESIM, som begge udelukkende repraesenterer
industrivirksomheder ift. kollektive forhandlinger og social dialog. UIMM
reprasenterer virksomheder i metalindustrien, mens GESIM organiserer
virksomheder inden for stil- og jernindustrien og er medlem af UIMM. Franske
arbejdsgiverforeninger er ogsd underlagt de lovbestemte reprasentativitetskrav
ift. kollektive forhandlinger, og bdde UIMM og GESIM har en
reprasentativitetsgrad pa 100% béde centralt og lokalt. Begge organisationer
har derfor mandat til at forhandle nationale, sektorelle virksomheds-
overenskomster og aftaler. Der er endvidere en reekke brancheorganisationer,
som er affilieret med UIMM og GESIM, og de reprasenterer
medlemsvirksomhedernes erhvervsinteresser (Rehfeldt og Vincent, 2018: 120-
21; Interview: 25; 30).

UIMM er sdledes en paraplyorganisation for en raekke arbejdsgiver- og
brancheforeninger, der fordeler sig henover de 76 franske forhandlingsregioner.
De har 42.000 medlemsvirksomheder, der er organiseret i en af 60 territorielle
medlemsorganisationer, som er del af paraplyorganisationen UIMM. Det er de
territorielle medlemsorganisationer, der forhandler og indgar de 76 territorielle
sektoroverenskomster, som er gaeldende for den franske jern-og metalindustri
(Interview: 25; 30). Paraplyorganisationen UIMM forhandler de 10 nationale
sektoroverenskomster, mens det er hovedorganisationen for de private
arbejdsgivere, MEDEF, der forhandler og indgér de tveernationale
overenskomster og aftaler, som ogsa gelder for industrivirksomhederne
(Interviews: 25; 30; kapitel 6).

5.6.5 Portugal

I Portugal er der fem dominerende arbejdsgiverforeninger (ANEME; FENAME,
AIMEP; ANIMEE og AIN), som organiserer virksomheder i jern- og
metalindustrien. FENAME er en paraplyorganisation bestaende af to
arbejdsgiverforeninger (ANEME og AIN) og organiserer samlet set omkring
1.000 industrivirksomheder. ANEME organiserer omkring 550
industrivirksomheder i jern- og metalindustrien, mens AINMEP og ANIMEE
hver har omkring 600 og 90 medlemsvirksomheder i jern- og metalindustrien
(Naumann, 2018a; Interview: 22; 28).

FENAME forhandler sektoroverenskomster pa vegne af ANEME og AIN,
mens ANEME og AIMEP forhandler og indgér deres egne
sektoroverenskomster pa vegne af medlemsvirksomhederne (Naumann, 2018a;
Interview: 22; 28; Clarke og Kerchoff, 2018; Clarke et al. 2018). FENAME
forhandler saledes tre sektoroverenskomster pa vegne af deres
medlemsorganisationer, hvor de to af sektoroverenskomsterne, ifolge de
portugisiske informanter, ikke er blevet genforhandlet i flere ér, og derfor ikke
har nogen reel betydning, selvom de stadig er geeldende (Interview: 22; 28).
Derimod er den tredje af FENAME sektoroverenskomster blevet genforhandlet
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12016 med fagforeningerne UGT og FETESE, mens FENAME og deres
medlemsorganisationer valgte at opsige deres tidligere sektoroverenskomster
med FIQUEMETALL tilbage i 2006 og 2009, da det ikke var muligt at opna et
overenskomstforlig (Naumann,2010; Interview: 22; 28). Mht. AINMEE og
AINMEP har de hver iszr en sektoroverenskomst med fagforeningerne
SINDEL og FETESE (Naumann, 2018a).

5.7 De europaiske parter inden for jern- og metalindustrien

Péa EU-niveau er det den europaiske fagforeningssammenslutning Industriall-
Europe og de europziske arbejdsgiverforeningerne CEEMET, EUROFER og
ORGALIME, som reprasenterer henholdsvis lenmodtagere og arbejdsgivere

inden for den europiske jern- og metalindustri.

Industriall-Europe er en paraplyorganisation for nationale fagforeninger
fordelt pa 11 underbrancher i den europeiske fremstillingsindustri, fx tekstil,
papirindustrien, jern- og metalindustrien, energisektoren, I'T, kemisektoren,
skibsbygning mv. Industriall-Europe repraesenterer saledes 177 nationale
fagforeninger, som fordeler sig henover 38 lande og reprasenterer 7 millioner
europaiske lonmodtagere (Industriall Europe, 2018).

Industriall-Europe deltager i 12 af de 42 europiske sektordialoger pa EU-
niveau. Industriall-Europe forhandler ikke kollektive overenskomster pad EU-
niveau, men har indgéet omkring14 europeiske tvaernationale rammeaftaler
med en raekke multinationale virksomheder. Organisationen har endvidere
udviklet en serie af faelles positionspapirer og fzlles retningslinjer med deres
modpart CEEMET og EUROFER, inden for rammerne af den europaiske
sektordialog p4 EU-niveau (Industri-all Europe, 2018).

Pé arbejdsgiverside er CEEMET og EUROFER, Industriall-Europe’s
modpart. CEEMET bestér af 23 nationale arbejdsgiverforeninger inden for jern-
og metalindustrien, IT og ingeniervirksomhed, der fordeler sig p& 20 forskellige
europiske lande samt Australien. De reprasenterer gennem deres
medlemsorganisationer omkring 200.000 virksomheder, hvoraf flertallet er sma
og mellemstore virksomheder, og er at finde inden for jern- og metalindustrien
(CEEMET, 2018). P4 EU-niveau deltager CEEMET i den europziske
sektordialog for metalsektoren, men deltager ikke i nogen form for kollektive
forhandlinger hverken pad EU-niveau, national og tvaernationalt pa
virksomhedsniveau (CEEMET, 2018c). CEEMET har udformet en raeekke fzlles
positionspapirer med deres modpart Industriall inden for rammerne af den
europaiske sektordialog. Dertil kommer, at CEEMET har koordineret og
udformet deres egne positionspapirer pa baggrund af droftelser med deres
medlemsorganisationer. Deres seneste positionspapirer retter sig bl.a. mod
revisionen af EU’s foreldreorlovsdirektiv og EU’s sociale sgjle (CEEMET,
2018b; 2018a).

Andre europceiske arbejdsgiverforeninger, som de nationale
arbejdsgiverforeninger i jern- og metalindustrien er medlem af, er EUROFER,
der er den europeiske arbejdsgiverforening for jern- og stélindustrien samt
ORGALIME, der mere er en europaisk erhvervsorganisation end en traditionel
arbejdsgiverforening for elektronik-, jern- og metalindustrien p& EU niveau.



FAOS Rapport 169 63

EUROFER’s medlemmer omfatter sdvel 15 nationale arbejdsgiverforeninger
som individuelle virksomheder fra flere europaiske lande. Danske og
portugisiske arbejdsgiverforeninger og industrivirksomheder er i modsetning til
tyske, britiske og franske ikke medlem af EUROFER (EUROFER, 2018).
EUROFER samarbejder med Industriall inden for rammerne af den europeiske
sektordialog for den europeiske stalindustri og har henover arene udviklet en
rekke fzlles positionspapirer, arbejdsprogrammer og projekter om fx efter- og
videreuddannelse mv. (EUROFER og EMF, 2009; EUROFER, 2018).

ORGALIME blev dannet tilbage i 1954 og repraesenterer 32 nationale
arbejdsgiverforeninger samt flere europaiske sammenslutninger inden for de tre
brancher mekanik-, elektronik- og jern- og metalindustrien (Dufresne et al.
2006; ORGALIME, 2019a). Britiske, danske, franske, portugisiske og tyske
arbejdsgiverforeninger er medlemmer af ORGALIME, og organisationen
varetager primart medlemsorganisationernes erhvervsinteresser. ORGALIME
deltager ikke i de europziske sektordialoger omkring emner som lon og
arbejdsvilkar, der i stedet handteres af CEEMET (Dufresne et al. 2006: 23;
ORGALIME, 2019b; 2019a).

5.8. Opsamling

Der er markante landeforskelle pa de nationale fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationers opbygning og struktur. Dertil kommer, at
organisationernes tilgengelige ressourcer varierer, nar det drejer sig om deres
medlemsbase, antal ansatte, konfliktmidler, og for fagforeningernes
vedkommende, deres netverk af tillidsvalgte pa arbejdspladserne. Jern- og
metalindustriens fag- og arbejdsgiverforeninger fremstar i alle fem lande
steerkere end andre brancher, selvom Danmark skiller sig ud. Som navnt er den
faglige organisering hgjere og netvarket af medarbejderrepraesentanter mere
fintmasket i jern- og metalindustrien sammenlignet med andre sektorer i de
udvalgte lande (OECD, 2017; Bechter et al. 2012).

En anden vigtig forskel er den méde forhandlingsmandatet fordeles i de
enkelte lande. [ Danmark har kun tillidsrepraesentanter og lokale
fagforeningsrepraesentanter forhandlingsret, nar det kommer til
lokalforhandlinger om overenskomststof. I de andre lande, fx Tyskland,
Portugal og Frankrig, har ogsa virksomhedsrad faet nye muligheder for at
forhandle lon og arbejdsvilkar og er med til at sikre udmentningen af de
kollektive overenskomsters bestemmelser. Virksomhedsradenes forhandlingsret
er dog athaengig af fagforeningernes blastempling i Portugal, Tyskland og i
mindre udstreekning Frankrig, hvor det i hej grad athenger af
virksomhedssterrelse. Dette star i skarp kontrast til Danmark, hvor
samarbejdsudvalgene ikke har mandat til at forhandle overenskomststof.
Derudover er der forskel pa, hvilket niveau sektoroverenskomsterne forhandles.
I Danmark og Portugal er sektorforhandlingerne centraliseret, om end mest i
Danmark, hvor det er CO-industri og DI der har forhandlingsmandatet, mens
det i Portugal er de enkelte fagforeninger og deres modpart. I Frankrig
forhandler og indgar fagforeninger ogsa nationale sektoroverenskomster, men
ift. fagleerte og ufagleerte i jern- og metalindustrien, er det de regionale og
territorielle fagforeninger, der har forhandlingsmandatet: Og de forhandler ikke
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nedvendigyvis i fellesskab, og deres forhandlingsmandat afhenger af, om de
opfylder de lovbestemte repraesentativitetskrav. I Tyskland er det ligeledes de
regionale fagforeninger og ikke det centrale forbund, der har
forhandlingsmandatet ift. sektoroverenskomsterne.

Sammenlignes de europaiske arbejdsgiverorganisationer er der ligeledes
markante variationer pa tveers af de fem lande. De franske og danske
arbejdsgiverforeninger i jern- og metalindustrien formar i videre udstraekning
end deres sesterorganisationer i Tyskland, Storbritannien og Portugal at
organisere industrivirksomhederne. Dog er en fzlles udfordring for
arbejdsgiverforeningerne i alle fem lande at organisere sma og mellemstore
virksomheder, mens de store virksomheder typisk er del af de europeiske
arbejdsgiverforeninger. Ikke desto mindre er organisationsgraden blandt
industrivirksomhederne i de fem lande ofte hejere end andre sektorer, fx
servicesektoren. Men der er stadig flere medlemsvirksomheder af de danske,
tyske og britiske arbejdsgiverforeninger, som ikke er overenskomstdeaekket. I
den franske og portugisiske jern- og metal industri er savel organiserede som
uorganiserede virksomheder overenskomstdaekket, da sektoroverenskomsterne
typisk almengeres, dvs. overenskomstdekningen udvides via lovgivning til
samtlige industrivirksomheder.

Alt 1 alt fremstar industrien — ikke kun 1 Danmark — som en af de sektorer,
hvor faglig organisering, arbejdsgiverorganiseringen og virksomhedernes
medarbejderreprasentation ofte er hgjere sammenlignet med andre sektorer
(OECD, 2017). I det naeste kapitel underseger vi de kollektive forhandlinger og
overenskomstdeekningen i jern- og metalindustrien.
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6. Aftalemodellerne i jern- og metalindustrien

Reguleringen af lon og arbejdsvilkar foregéar pé en reekke forskellige niveauer
og pa tvers af landegraenser i den europaiske metal- og jernindustri. De forste
kollektive overenskomster og aftaler gér tilbage til den tidlige industrialisering i
Storbritannien, Frankrig, Tyskland og Danmark, mens Portugal, som frem til
1974 var underlagt SALAZAR regimets diktaturstyre, forst for alvor udviklede
deres kollektive aftalesystem i arene efter revolutionen i 1974 (De Paz Lima og
Jargensen, 2016; Naumann, 2018b; Due et al. 1993; Blyton and Turnbull, 1998:
195-6; Marquardt, 2006: 1-2; Machu, 2013: 40).

Péa EU-niveau kan der ogsa traekkes lange trade tilbage til tveernationale
samarbejder mellem industriens parter. Siden 1952 har der inden for stil- og
jernindustrien varet et formelt europeisk samarbejde mellem industriens parter
pa EU niveau (Dufresne et al. 2006: 221). I lebet af de seneste artier er det
blevet til flere europaiske sektordialoger, der dekker stadigt flere omrader i
fremstillingsindustrien, fx metalindustrien (2010). Der har ligeledes i flere ar
vearet et teet samarbejde blandt de nordiske fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer pé industriens omrade (Andersen, 2006).

I takt med den @gede decentralisering af de kollektive aftalesystemer op
gennem de seneste artier, har det virksomhedsbaserede aftalesystem faet en
stadig vigtigere rolle i reguleringen af len og arbejdsvilkér. Der er endvidere
flere eksempler pa tvaernationale samarbejder, serligt blandt sterre
industrivirksomheder. Den type tvarnationale samarbejder foregar ofte inden
for rammerne af de europaiske samarbejdsudvalg og indbefatter udveksling af
information og hering. Men i nogle tilfeelde er der ogsé tale om koordinering af
nationale og virksomhedsspecifikke overenskomstkrav, hvilket bekreeftes af
informanterne i de deltagende lande. De tveernationale samarbejder vidner
séledes om en fortsat internationalisering af de nationale aftalesystemer i takt
med, at den internationale konkurrence intensiveres og nye markeder abner for
sével arbejdskraft som virksomheder (Larsen og Navrbjerg, 2009).

I kapitlet belyses de sarlige forhold, som ger sig geldende i jern- og
metalindustrien i de fem udvalgte lande og pa EU-niveau. I kapitlet opridses
kort partssamarbejdet inden for rammerne af den europeiske sektordialog pa
EU-niveau, for de nationale/sektorspecifikke aftalemodeller i den britiske,
danske, franske, tyske og portugisiske jern- og metalindustri undersoges i de
efterfolgende afsnit. I den sammenheng belyses ikke kun rammerne for de
sektorspecifikke aftalemodeller, men ogsé partsrelationerne, og hvordan
decentraliseringen af de kollektive forhandlinger har udfoldet sig i de fem
landes jern- og metalindustri. Flere studier viser fx markante sektorforskelle,
nér det kommer til arbejdsmarkedets parters hndtering af de seneste érs
decentraliseringsproces. Forskellene findes ikke kun pé tvers af Europa, men
ogsa internt 1 de enkelte lande (Leonardi og Pedersini, 2018; Larsen og llsee,
2017). Derfor belyses kort de senere ars decentraliseringsproces i jern- og
metalindustrien i naerverende kapitel, selvom de mere generelle rammer for
decentraliseringen af de nationale blev beskrevet i kapitel fire. Herefter
undersoges kort de seneste debatter og partstiltag i de enkelte lande, og kapitlet
afsluttes med en kort diskussion af de empiriske resultater.
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6.1 Den europziske sektordialog

Péa EU-niveau er der to sektordialoger inden for jern- og metalindustrien, hvor
den europziske fagforening Industriall-Europe samarbejder og koordinerer
synspunkter med deres europaeiske modpart, som er henholdsvis den
europiske arbejdsgiverforening EUROFER og CEEMET, ligesom Industriall-
Europe ogsa forhandler og indgér tveernationale aftaler med enkeltstdende
multinationale koncerner. Dertil kommer, at Industriall-Europe ogsa
samarbejder, koordinerer synspunkter og udarbejder faelles positionspapirer
med andre europ@iske fagforeninger ift. EU’s politiske system. Der foregér
endvidere en udveksling af information og en vis form for koordinering af
overenskomstkrav blandt Industriall-Europes medlemsorganisationer i
forbindelse med de nationale overenskomstforhandlinger i jern- og
metalindustrien.

Pé arbejdsgiverside er der ligeledes et taet samarbejde mellem
medlemsorganisationerne af henholdsvis CEEMET, EUROFER og
ORGALIME ift. udveksling af synspunkter og udvikling af felles
positionspapirer om sdvel erhvervs- og industripolitik som arbejdsmarkedstiltag
ift. EU’s politiske system og partssamarbejdet, der foregar inden for rammerne
af den europaiske sektordialog pd EU-niveau. I modsatning til Industriall-
Europe er CEEMET ikke involveret i forhandlingerne omkring tvaernationale
overenskomster, ligesom de heller ikke koordinerer synspunkter ift. de nationale
overenskomstforhandlinger i jern- og metalindustrien. Dertil kommer, at
ORGALIME primert er involveret i europaisk erhvervs- og industripolitik og
ikke deltager i de europziske sektordialoger pd EU-niveau, nar det drejer sig
om overenskomststof, social- og arbejdsmarkedspolitik, som varetages af
CEEMET (Dufresne et al.2006).

Tiltag og samarbejde i den europeiske sektordialog — eksempler

Indtil videre har de europeiske parter i jern- og metalindustrien producereret 19
forskellige dokumenter inden for rammerne af den europaiske sektordialog pa
EU-niveau. Flertallet af dokumenterne (16 ud af 19) har karakter af fzlles
positionspapirer og feelleserkleringer. Der er dog enkelte eksempler pa
dokumenter indeholdende udveksling af god praksis ift. tiltag om
efteruddannelse og brugen af fleksible ansattelsesformer (CEEMET og
Industriall- Europe, 2011b; CEEMET og EMF, 2011a). De europaiske parter
indgik endvidere 1 2006 en europaisk autonom aftale, dvs. en aftale inden for
rammerne af den europaiske sektordialog: NEPSI-aftalen, hvor saivel CEEMET
som to af Industriall-Europes forlabere EMF og EMCEF var underskrivere
sammen med en rekke andre branche og arbejdsgiverorganisationer. Aftalen
beskriver, hvordan arbejdsmiljeet sikres for lenmodtagere, der héndterer og
bruger naturstoffet krystallinsk kvarts og dets produkter. Ifelge de europaeiske
og nationale informanter dreftes aftalen stadig med jeevne mellemrum pa EU-
niveau (APFE et al. 2006). Derudover har Industriall-Europe pa vegne af
europaeiske lenmodtagere indgaet 32 tvaernationale virksomhedsaftaler med
iser franske, men ogsa enkelte tyske og amerikanske multinationale koncerner.
De tvaernationale virksomhedsaftaler omhandler emner som arbejdsmilje, efter-
og videreuddannelse, ligestilling og integration af unge mv.
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Forhandlingsaktiviteten omkring nye tvaernationale virksomhedsaftaler synes at
have veret aftagende i de senere ar (Industriall Europe, 2018).

At der ikke er mere vilje blandt parterne til at indga mere bindende aftaler,
synes bl.a. at bunde i de begreensede sanktionsmuligheder, ligesom fraveret af
politisk pres fra Europa Kommissionen og manglende hindhavelse af aftalerne
fremhaeves i litteraturen og blandt informanterne (Keller og Weber, 2011;
Pochet et al. 2009; Interview: 1-30). Aftalernes indhold dreftes og
implementeres siledes sjaldent af de nationale medlemsorganisationer, hvilket
bekraftes af flere af de nationale informanter (Interview: 1-30). Dette er dog
ogsa er en praksis, der ofte gor sig geldende i1 andre sektorer, fx bank- og
finanssektoren, og ift. de europaiske aftaler, der indgés af de europaiske
hovedorganisationer, som pa fagforeningside er ETUC og pa arbejdsgiverside
omfatter Bussness Europe, UAMPE og CEEP (Larsen og Navrbjerg, 2009;
Larsen og Andersen, 2007; Keller og Weber, 2011; Ertel et al. 2010). Med
henblik pé at styrke implementeringen af de autonome aftaler har de europaiske
parter som ETUC, Industriall-Europe, BusinessEurope and UAPME genoptaget
tidligere ars dreftelser om at udvikle nogle juridiske rammer for transnationale
aftaler. Der er dog nogle udfordringer forbundet med at udvikle et sidan
system, og det geelder ikke mindst, hvad rammerne matte indeholde ift. at sikre
aftalehierarkiet i de enkelte lande og ikke kompromittere fx strejkeretten mv.
(Interview: 2; 5; 18; 17).

Udover de skrevne dokumenter har de europaiske arbejdsmarkedparter ogsa
ivaerksat en reekke fzlles projekter. Et af deres seneste projekter involverede fx
en kortleegning af udbredelsen af atypiske ansattelser inden for jern- og
metalindustrien (Interview: 2; 5; 18; 17).

Samarbejds- og partsrelationer

De europaiske parter i jern- og metalindustrien beskriver deres relationer til
modparten i relativt positive vendinger i den forstand, at parterne er i stand til at
udvikle faelles tiltag, hvilket ikke altid er tilfaeldet inden for andre europeiske
sektordialoger (Pochet, 2009: 19-20). Begge sider af forhandlingsbordet
fremhaever dog ogsa, at der altid kan vaere rum for forbedring (Interview: 2; 5;
18; 17).

Seneste arbejdsgiver- eller fagforeningsledet tiltag og debatter

Udover deres samarbejde med modparten, sé foregar der ogsé internt i sdvel den
europaiske fagforening Industriall-Europe som arbejdsgiverforeningerne
CEEMET, EUROFER og ORGALIME et samarbejde mellem
medlemsorganisationerne.

Blandt de europceeiske arbejdsgiverforeninger, fx CEEMET, har nogle af de
seneste emner pa dagsordenen vearet flexicurity, kollektive forhandlinger,
arbejdstid, transnationale virksomhedsaftaler, det europaiske semester samt
diverse produktivitetskrav og digitalisering af arbejdsprocesser (CEEMET,
2018). De igangveerende revisioner af EU’s direktiver om ansettelsesbeviser,
udstationering og foraldreorlov samt det europaeiske semesters indirekte
lonregulering ligeledes veret oppe og vende i CEEMET regi, og gennem
CEEMET har medlemsorganisationer koordineret fzlles positionspapirer om
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flere af de naevnte temaer. I deres reekke af positionspapirer er CEEMET og dets
medlemsorganisationer yderst kritiske over for Europa-kommissionens forseg
pa indirekte at regulere lonforhold gennem det Europaiske Semester
(CEEMET, 2015). De har saledes gentagne gange understreget over for Europa-
Kommissionen, at lon er et nationalt anliggende, og at der er behov for, at EU’s
institutioner respekterer dette, hvilket bekraeftes af sdvel de europaiske som
nationale informanter i jern- og metalindustrien (Interview: 17,18; 20; 21; 23,
24; 25; CEEMET, 2015). Et andet centralt emne, som har optaget CEEMET og
deres medlemsorganisationer, er de enkelte medlemslandes til tider manglende
respekt for de nationale aftalesystemer. I den sammenhang har CEEMET,
ligesom Industriall-Europe, kritiseret de nationale regeringers indgriben i
parternes aftalefrihed (Interview: 17; 18; 20; 21; 23, 24; 25; Industriall- Europe,
2017).

Pad fagforeningsside er nogle af de seneste tiltag og fremtidige intentioner
beskrevet i Industriall-Europes arbejdsprogram, der leber fra 2016-2020. Her
fremhever Industriall-Europe, at de bl.a. vil styrke de kollektive aftalesystemer
—set i lyset af de senere ars lovtiltag i en reckke sydeuropeiske lande — udvikle
nye arbejdstidsmodeller, sikre lonstigninger, bekempe prekere ansattelser samt
fremme efter- og videreuddannelse (Industriall Europe, 2016, 2017).

Derudover har de nationale fagforeninger gennem diverse europaiske
workshops organiseret af Industriall-Europe taget forskellige temaer op til
diskussion. Industriall-Europes medlemsorganisationer har endvidere i
feellesskab udviklet to feelles overenskomstkrav, som de enkelte nationale
fagforeninger implicit forventes at drefte i nationalt regi og rejse, nar der
forhandles kollektive overenskomster i jern- og metalindustrien (Interview: 2; 5;
Industriall Europe, 2014: 40f).

Nogle af temaerne har fx omhandlet arbejdstid, lenstigninger og sikring
fastholdelse af seniorer pé arbejdsmarkedet. I den sammenhang har
medlemsorganisationerne endvidere revideret Industriall-Europes tidligere
arbejdstidscharter, ligesom de har dreftet forskellige principper for fremtidens
pensionspolitik, som har til hensigt at sikre et vist felles fodslag blandt de
nationale medlemsorganisationer, nar fx arbejdstid og pension er oppe og vende
nationalt (Industriall Europe, 2014: 40f; 2016). Medlemsorganisationerne i
Industriall-Europe néede saledes i december 2018 til enighed om sével et
arbejdstidscharter som nogle principper for fremtidens pensionspolitik.
Arbejdstidscharteret blev formelt godkendt pa eksekutiv komite medet i maj
2019 og indeholder fire overordnede mal, der retter sig mod at sikre
beskeeftigelsen, forbedre arbejdsmiljoet og jobkvaliteten samt sikre familie-
arbejdslivsbalancen. De enkelte medlemsorganisationer af Industriall- Europe
forventes at udvikle strategier, der kan veere med til at indfri de fire mal med
respekt for de nationale arbejdsmarkedstraditioner (Industriall, 2018b).
Principper vedrerende fremtidens pensionspolitik retter sig mod at sikre
rimelige levevilkar for industriarbejdere efter endt arbejdsliv og understreger
bl.a., at arbejdsmarkedspensioner og private pensioner kun ber vare et
supplement til statsfinansierede pensioner som folkepension (Industriall-
Europe, 2018c).
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Nogle af de elementer omkring arbejdstid, der blev dreftet i forbindelse med
revisionen af arbejdstidscharteret var fx leengden pé den gennemsnitlige
ugentlige arbejdsuge. Ideen om en livsfaseoverenskomst har ligeledes veret
dreftet, og indbefatter bl.a. forslag til, hvordan der kan tilbydes fleksible
losninger til fx bernefamilier og &ldre medarbejdere i form af omsorgsdage,
seniordage, flexpension mv (Industriall Europe, 2014: 40f; 2016; Interview 2;
5).

De nordiske fagforeninger har serligt veret tilhangere af ideen om en
livsfaseoverenskomst, mens de sydeuropaiske, kontinentaleuropaiske og
osteurop®iske fagforeninger har argumenteret for en kortere ugentlig arbejdstid
(Interview 2; 5). Mht. de to feelles europaiske overenskomstkrav omhandler de
dels fremme af efter-og videreuddannelse, og dels sikring af atypiske og
prekere ansatte (Industriall Europe, 2014). De europziske fagforeninger har
saledes udviklet et katelog af temaer for handtering af de udfordringer, der ofte
er forbundet med atypiske og prekare ansattelser, som fagforeningerne
nationalt kan tage op i deres forhandlinger med arbejdsgiverne (Interview: 2; 5).
Det drejer sig fx om sikring af ligebehandling af vikarer, implementering af
vikardirektivet samt sikre at fx deltidsansatte, tidsbegranset ansatte og vikarer
betragtes som ligevaerdige medlemmer af fagforeningen mv. (Industriall-
Europe, 2014; 2016). Et centralt spergsmal er dog, om de nationale
fagforeninger drefter de to faelles overenskomstkrav, nar der forhandles
kollektive overenskomster i de respektive landes jern- og metalindustri.

6.2 Den danske aftalemodel

Det danske aftalesystem i jern- og metalindustrien kendetegnes ved, at der
forhandles og indgas kollektive overenskomster mellem arbejdsgiverforeningen
DI og fagforeningskartellet CO-industri pa sektorniveau og lokalforhandlinger
pa virksomhedsniveau. Rammerne for de kollektive forhandlinger laeegges i de
centrale sektoroverenskomster, der i jern- og metalindustrien bestér af
funktionaroverenskomsten og industrioverenskomsten for faglaerte og
ufaglerte. Udfyldningen af sektoroverenskomsternes rammer finder sted
decentralt pa virksomhedsplan mellem tillidsrepreesentanter og ledelse, som
ogsa har mulighed for helt at fravige kapitler og bestemmelser af
sektoroverenskomsten, safremt der er enighed herom blandt de lokale parter
(Ilsge og Larsen 2016). Sektoroverenskomsterne dekker omkring 80-88% af
lenmodtagerne inden for industriens omrade (Eurostat, 2018y: earn_ses14 01;
Clarke og Kerchhof, 2018; tabel 13; se kapitel 5: figur 5.5).

Pa ikke-overenskomstdakkede virksomheder foregar forhandlingerne om
virksomhedsoverenskomster mellem den enkelte arbejdsgiver og fagforeningen.
I den sammenhang er der blandt nogle danske fagforeninger tradition for, at
man forst stiller krav om, at en virksomhed tegner overenskomst, hvis
fagforeningen organiserer 50% af de ansatte pa virksomheden. Den praksis er
udviklet med henblik pa at sikre fagforeningernes gennemslagskraft, nar der
stilles krav om en virksomhedsoverenskomst (Interview: 3; 4; 5; 6).

Naér ikke-overenskomstdakkede virksomheder tegner overenskomst,
tiltreeder de typisk industriens sektoroverenskomst. I den sammenhaeng har der i
de senere ar varet et fald i antallet af tiltredelsesoverenskomster pé industriens
omrade — fra 4351 2008 til 140 1 2017 (CO-industri, 2018¢). Derudover har
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danske fagforeninger i henhold til DA og LO’s hovedaftale mulighed for at
kreve at virksomheder, der har status som associerede medlemmer af fx DI,
skal tegne overenskomst, safremt fagforeningen stiller krav herom (Interview:
3; 4; 5; 6). Omkring 10-15% af DI’s medlemmer er associerede medlemmer, og
fagforeningerne kan derfor stille krav om, at de skal overenskomstdaekkes
(Navrbjerg og Ibsen, 2017; DA og LO’s Hovedaftale, Interview: 3; 4; 5; 6; 24).

Decentraliseringen af de kollektive forhandlinger

Mulighederne for lokalforhandlinger pa danske industrivirksomheder er over tid
blevet udvidet i takt med, at decentraliseringen af kollektive forhandlinger for
alvor tog fart fra midten af 1980’erne og op gennem 1990’erne og 00’erne
(Ilsee og Larsen, 2016: 149f). En stor del af londannelsen har historisk veeret
forhandlet og fastsat lokalt p& danske industrivirksomheder, mens det forst er
fra midten af 1990’erne, at der blev abnet op for, at ogsé andre forhold, fx
variationer i arbejdstidens placering og fordeling over leengere perioder, kunne
forhandles lokalt pa virksomhederne (Ilsee og Larsen, 2016; Navrbjerg, 1999;
IIsge 2010). Op gennem 1990’erne og 00’erne forhandlede industriens centrale
parter en rekke paragraffer ind i1 industriens overenskomst, der tillod
lokalforhandlinger om forskellige elementer omkring arbejdstiden (Ilsge og
Larsen, 2016: 150). 12004 &bnede de centrale parter op for en fulkommen
decentralisering i form af, at lokale ledere og tillidsrepraesentanter kan fravige
dele og hele kapitler af sektoroverenskomstens bestemmelser og erstatte dem
med egne lokalaftaler, sdfremt de kan né til enighed herom (Ilsee og Larsen,
2016: 151).

En raekke studier viser, at parterne lokalt ofte ikke kun udnytter
mulighederne for lokalforhandling, men ogsa at den virksomhedsbaserede
aftalemodel i stigende grad er blevet formaliseret i takt med decentraliseringen
af de kollektive forhandlinger (Ilsee og Larsen, 2016; Larsen og Navrbjerg,
2015). Fx havde 92% af tillidsrepraesentanterne inden for industriens omrade
forhandlet og indgfet lokalaftaler i 2010 mod 86% i 1998. Samtidig var antallet
af tillidsrepreesentanter, som havde forhandlet en skuffeaftale faldet fra 28% i
1998 til 11% 12010 (Ilsee og Larsen, 2016: tabel 4). En skuffeaftale er en
aftale, der afviger fra sektoroverenskomstens bestemmelser, men som ikke er
sendt til orientering hos fagforeningen og arbejdsgiverforeningen. Aftalen kan
derfor veere — men er ikke nedvendigvis — i strid med overenskomsten
(Navrbjerg og Larsen 2015). Lokalaftalerne og skuffeaftalerne omhandler
typisk lon og arbejdstid (Larsen et al. 2010).

Samarbejds- og partsrelationer

Et centralt kendetegn for den danske aftalemodel, som ofte fremhaves i
litteraturen, er arbejdsmarkedets parters gode samarbejds- og partsrelationer, der
er preeget af gensidig tillid og respekt for parternes divergerende interesser (Due
et al. 1993; Navrbjerg, 1999; Stregby-Jensen, 2007). Godt samarbejde og
tillidsfulde partsrelationer ses ogsé i den danske jern- og metalindustri, hvor de
danske informanter omtalte deres relationer til modparten i relativt positive
vendinger (Interview Interview: 3; 4; 5; 6; 24). Ligeledes viser en raekke
virksomhedsstudier, at partsrelationerne lokalt pa industrivirksomheder ofte
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praeges af en hgj grad af tillid og gode samarbejdsrelationer, selv i krisetider
(Navrbjerg og Larsen, 2015). Fx viser llsge og Larsen (2016), at 80% af
tillidsrepraesentanter i jern- og metalindustrien bekriver deres forhold til
ledelsen som praeget af gensidig tillid, ligesom de ofte nyder hgj opbakning fra
kollegerne i forhandlingssituationer.

Seneste partstiltag og politiske debatter

De seneste tiltag og debatter blandt arbejdsmarkedets parter er resultater af de
seneste kollektive forhandlinger, der foregik i foraret 2017. Nogle af de centrale
temaer under de seneste overenskomstforhandlinger var bl.a. len, systematisk
overarbejde, efteruddannelse og opkvalificering af lenmodtagere i jern- og
metalindustrien, ligesom ideen om en livsfaseoverenskomst i form af
seniordage, ekstra omsorgsdage mv. ogsa var en del af forhandlings-
kompromisset (Andersen og Ibsen, 2017). Sikring af vikarer var ligeledes del af
overenskomstforliget fra 2017.

Et seerligt kontroversielt emne under og efter overenskomstforhandlingerne
var kompromisset om de nye muligheder for, at arbejdsgiverne egenhandigt
kan kraeve systematisk overarbejde, om end med de overenskomstfastsatte
overtidsbetalingssatser. Flere af fagforeningers medlemmer stillede sig kritisk
overfor forslaget, og flere valgte at stemme nej til overenskomstforliget. Trods
den ulmende utilfredshed blev overenskomstforliget stemt hjem med 65% ja-
stemmer (CO-industri, 2017). Men forlgbet har affedt en intern debat i
fagbeveegelsen vedrerende sammenkadningsreglerne (Andersen og Ibsen,
2017). Set i lyset af de temaer, som har fyldt i de kollektive forhandlinger pa
industriens omrade i 2017, synes ogsé Industriall-Europes falles europaiske
overenskomstkrav om atypiske ansettelser og efteruddannelse indirekte at veere
adresseret, selvom ingen af de danske informanter henviste til de to europaiske
overenskomstkrav.

6.3. Den tyske aftalemodel

Den tyske aftalemodel i jern- og metalindustrien deler en raekke feellestraek med
den méde, som lon og arbejdsvilkér reguleres pé i Danmark. Kollektive
overenskomster forhandles ligesom i Danmark pa sével sektor som
virksomhedsniveau. Men i modsa&tning til Danmark forhandles
sektoroverenskomsterne ikke af fagforeningernes og arbejdsgiverforeningernes
paraplyorganisationer — IG-Metall og Gesamtmetall. I stedet er det deres
medlemsorganisationer i de 21 forhandlingsregioner, som hver iser forhandler
og indgar kollektive sektoroverenskomster, der sé er gaeldende i jern- og
metalindustriens forskellige subbrancher i den specifikke region (Interview: 7,
20, 21; 26; 27; Bispinck og Schulten, 2018). Der er dog enkelte undtagelser,
hvor fx stélindustrien forhandler deres egne sektoroverenskomster (Schulten og
Bispinck, 2018: 82).

Nar der foregar kollektive forhandlinger i forhandlingsregionerne, sé er der
ofte tale om, at gennembrudsforliget finder sted i forbundsstater, fx Baden--
Wiirttemberg og Nordrhein-Westfalen, der ofte er frontleberne pa en raekke
overenskomstomrader. De forhandler og indgar saledes forst deres
sektoroverenskomster, hvorefter de gvrige regioner ofte folger trop, typisk med
afseet i de forhandlingskompromisser, der er blevet indgaet i Baden-
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Wiirttemberg og Nordrhein-Westfalen (Schulten og Bispinck, 2018: 82;
Interview: 7; 20; 21; 26; 27).

Sektoroverenskomsten danner herefter rammen for de videre forhandlinger
pa virksomhedsniveau, hvor det i modsatning til Danmark er samarbejdsrad —
de sdkaldte betriebsrite — der er ansvarlige for implementeringen og
udmentningen af de kollektive overenskomster, selvom de i princippet ikke kan
forhandle og indgé aftaler om overenskomststof (Behrens, 2016).
Sektoroverenskomsternes deekningsgrad har veret faldende siden starten af
1990’erne. Hvor overenskomsterne i 1991 daekkede 72% af tyske lenmodtagere
og 54% af industrivirksomhederne inden for jern- og metalindustrien, er
situationen en anden anno 2016, hvor 53-54% af lenmodtagerne og 17% af
virksomhederne er overenskomstdaekket (Gesamtmetall, 2017; Bispinck og
Schulten, 2018: 84; Clarke Kerchhoff, 2018). I den sammenhzang er det vigtigt
at fremhaeve, at mere end hver anden af Gesamtmetalls medlemsvirksomheder —
ofte sma og mellemstore virksomheder — er sékaldt associerede medlemmer og
har frasagt sig overenskomstdakning. Dertil kommer, at en rackke
medlemsvirksomheder af Gesamtmetall kan forhandle sékaldte
abningsklausuler og kriseklausuler, som fritager virksomhederne for at efterleve
dele af sektoroverenskomstens bestemmelser om fx lgnstigninger,
bonusordninger, arbejdstidsbestemmelser mv. (Ilsee, 2012). Den type aftaler
kan dog kun forhandles efter blastempling fra den tyske fagforening. De
forhandles altid af fagforeningen og typisk i taet samarbejde med
virksomhedsradene (Miiller et al. 2018; Bispinck og Dribbush, 2011). I den
sammenhang viser studier, at omkring hver anden tysk industrivirksomhed, der
opererer under jern- og metalindustriens overenskomst, har forhandlet enten en
virksomhedsoverenskomst, der tillod fravigelser fra sektoroverenskomsten eller
havde en supplerende virksomhedsoverenskomst i 2014 (Bispinck og Schulten,
2018:90).

Pé ikke-overenskomstdakkede industrivirksomheder foregar
forhandlingerne om virksomhedsoverenskomster mellem ledelsen pa den
enkelte virksomhed og den lokale eller regionale fagforening. (Interview: 7; 20,
21; 26; 27).

Decentralisering af de kollektive forhandlinger

En voksende gruppe af tyske virksomheder vaelger at forhandle en eller anden
form for virksomhedsoverenskomst. Det afspejler i hgj grad, at virksomhederne
udnytter de nye forhandlingsmuligheder, der er fulgt i kelvandet pa den
decentraliseringsproces af de kollektive forhandlinger, som startede tilbage i
midten af 1980°erne i den tyske jern- og metalindustri (Bispinck og Dribbush,
2011). Tyske industrivirksomheder oplevede i midten af 1980’erne, ligesom
deres danske sesterorganisationer, et behov for gget arbejdstidsfleksibilitet for
at kunne konkurrere pa et stadig mere internationaliseret marked (Ilsge 2010).
Op gennem 1980’erne og 1990°erne forhandlende industriens parter en reekke
bestemmelser om arbejdstid ind i sektoroverenskomsterne, der blandt andet gav
arbejdsgiverne mulighed for at ege loftet for overarbejde (Interview: 7; 20, 21;
26; 27). Parterne blev endvidere op gennem 1990’erne enige om at gere gget
brug af de foromtalte krise- og abningsklausuler, som gjorde det muligt for
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virksomhederne at fravige sektoroverenskomstens bestemmelser i serlige
situationer. Fravigelsesmulighederne var del af de kompromisser, som gjorde, at
fagforeningen kunne komme igennem med deres krav om, at den
gennemsnitlige ugentlige arbejdstid blev nedsat til 35 timer (Bispinck og
Schulten, 2018; Behrens, 2016).

Fra midten af 1990’erne oplevede iser IG-Metall, at de havde mistet
kontrollen over decentraliseringsprocessen i takt med, at stadigt flere
virksomheder udnyttede mulighederne for 4bningsklausuler og kriseklausuler
(Miiller et al. 2018). Situationen kulminerede i 2004 og resulterede i den
sékaldte Pforzheim aftalen, som satte en stopper for udviklingen. Pforzheim
aftalen abnede ikke kun op for en mere generel abningsklausul, men indeholdt
ogsé nogle specifikke procedurer for brugen dbningsklausuler (Miiller et al.
2018). Séledes blev det fastsat, at virksomheder kun kan udnytte mulighederne
for dbnings- og kriseklausuler, hvis ledelsen og virksomhedsradet udformer en
feelles ansogning til de regionale overenskomstpartnere, og hvis ansegningen
bliver godkendt, vil det sa igangsatte nye forhandlinger mellem den regionale
fagforening under IG-metall og den pagaeldende virksomhed (Bispinck og
Schulten, 2018: 86; Ilsee, 2006). Den type virksomhedsaftaler omhandler typisk
lon og arbejdstid: Og som kompensation for arbejdsgivernes krav om fx
fastfrysning af lenninger og oget arbejdstid opnir medarbejderne ofte en gget
jobsikkerhed i form af, at der ikke finder afskedigelser sted, mens
virksomhedsoverenskomsten lgber (Bispinck og Schulten, 2018: 88).

Samarbejds- og partsrelationer

Parts- og samarbejdsrelationerne i den tyske jern- og metalindustri har ifelge de
tyske informanter veret preeget af den udvikling, som sektoren har undergéet de
senere ar. Det stadig voksende antal arbejdsgivere, der siden midten af
1980’erne har fravalgt det traditionelle arbejdsgiverfzllesskab med dets
overenskomster og kollektive forhandlinger har, ifalge de tyske informanter,
slidt pé forholdet til fagforeningerne op gennem 1990’erne og 00’erne. Men i de
senere ar synes der at veere en @ndring spore, og en stadig mere
samarbejdsorienteret tilgang synes, ifalge de tyske informanter, at praege
partsrelationerne mellem de tyske fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer,
serligt 1 forhold til det politiske system (Interview: 7; 20, 21; 26; 27). Fx vidner
den seneste revision af vikarloven fra 2016 om, at parterne samarbejdede om at
styrke den tyske aftalemodel og fik bl.a. overbevist den tyske regering om, at
loven kan fraviges til fordel for kollektive overenskomster (Interview: 7; 20, 21;
26; 27). Ikke desto mindre har de seneste overenskomstforhandlinger i jern- og
metalindustrien ogsa varet praeget af konflikt og endte med, at flere
fagforeningsmedlemmer nedlagde arbejdet og strejkede for at fa gennemtrumfet
deres overenskomstkrav (Interview: 7; 20, 21).

Seneste partstiltag og politiske debatter

De seneste overenskomstforhandlinger blev afsluttet i foréret 2018, hvor
gennembrudsforliget kom i februar 2018 1 Baden Wiirttemberg. Den indgéaede
aftale blev herefter udbredt til de gvrige relevante forhandlingsregioner med
mindre regionale tilpasninger (Fink 2018; CO-industri, 2018a; Interview: 7; 20,
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21). Forud for gennembrudsforliget var forhandlingsforlebet preeget af
konflikter, arbejdsnedlaeggelser og strejker, hvor fagforeningerne i Baden
Wiirttemberg anvendte et nyt strejkemiddel — de sakaldte 24 timers strejker,
som var en optrapning af de korte punktstrejker, der blev gennemfort pa
udvalgte virksomheder i starten af forhandlingsperioden (Fink 2018; CO-
industri, 2018a).

Et af de mest kontroversielle temaer var arbejdstid. Det kom eftersigende
bag pa de tyske arbejdsgivere, at fagforeningerne var sa stalsatte pd at fa en
aftale pa plads, der tillod, at udvalgte medarbejdere som skifteholdsarbejdere,
foreldre og andre omsorgsgivere over en periode péd 6-24 maneder skal have
mulighed for reducere deres ugentlige arbejdstid til 28 timer og efterfelgende
genindtraede i deres tidligere fuldtidsstilling (Interview: 7; 20, 21; CO-industri,
2018a).

Netop spergsmélet om den sakaldte 28 timers arbejdsuge” var den
medvirkende érsag til, at de kollektive forhandlinger trak i langdrag og
resulterede i arbejdsnedlaeggelser og strejker, serligt 1 forhandlingsregionen
Baden-Wiirttemberg, hvor ogsé gennembrudsforliget kom (Interview: 7; 20, 21;
26; 27). Arbejdsgiverne modsatte sig fagforeningernes krav om en 28-timers
arbejdsuge under henvisning til behovet for aget fleksibilitet, sa de har
mulighed for at skrue op for arbejdstiden frem for at reducere arbejdstiden.
Arbejdsgiverne argumenterede ligeledes for, at en 28 timers arbejdsuge for
udvalgte grupper var i strid med ligestillingslovene. Fagforeningerne pressede
pa, og forliget blev, at alle fuldtidsansatte med to ars anciennitet har ret til at
reducere deres ugentlige arbejdstid til 28 timer i en periode pa mindst 6
maneder til maksimalt 24 méneder, for derefter at have ret til at vende tilbage til
deres tidligere arbejdstid, hvilket er en ny tysk lenmodtagerrettighed. Derudover
har fuldtidsansatte mulighed for at gentage forlgbet med nedsat tid, men
nedsattelse af arbejdstiden sker dog uden lenkompensation (Interview: 7; 20,
21; 26; 27; Fink 2018; CO-industri, 2018a). Del af overenskomstforliget var
endvidere, at alle ansatte modtager et lontilleeg pd 27,5% af deres ménedslen, og
for nogle grupper, fx bernefamilier og andre omsorgsgivere, med op til 2 &rs
anciennitet kan det belab konverteres til otte betalte omsorgsdage eller
feriedage, hvor arbejdstageren finansierer de seks forste dage, mens
arbejdsgiveren finansierer de to sidste. Retten til at konvertere lontilleegget til
ekstra feriefridage/omsorgsdage kan maksimalt paberabes i to ar for hvert barn
(Fink 2018; CO-industri, 2018a).

Som kompensation for den 28 timers arbejdsuge opnéaede arbejdsgiverne
starre fleksibilitet ift. overarbejde samt fik flere muligheder for at kompensere
for sdkaldte “tabte” arbejdstimer ved at kunne tilbyde et oget antal af fx 40
timers kontrakter til medarbejderne i takt med, at flere veelger at ga ned i tid. 1
den forbindelse kan arbejdsgivere naegte at godkende ensker om reduceret
arbejdstid, safremt 10% eller flere af de ansatte vaelger at reducere deres
arbejdstid til 28 ugentlige arbejdstimer. Arbejdsgivere kan dog ikke tvinge
medarbejdere til at arbejde flere timer, ligesom de heller ikke kan nagte ansatte
med bern under otte ar eller plejekraevende paregrende at gé ned i tid (Fink 2018;
CO-industri, 2018a).
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Del af overenskomstforliget i Baden Wiirttemberg var endvidere
lonstigninger pa 4,3% for alle timelennede, funktion®rer og lerlinge samt en
engangsudbetaling for ménederne januar, februar og marts 2018 pa i alt 100
euro til timelennede og funktionzrer, mens lerlinge vil modtage 70 euro.
Derudover blev parterne enige om fra 2019 at indfere et fast arligt tilleeg pa 400
euro for timelennede og funktionarer, mens lerlinge vil modtage 200 euro.
Lontillegget vil fremadrettet udgere 12,3% af fagleertes ménedslen, men
virksomheder, der er i skonomiske vanskeligheder, kan valge at udsette,
reducere eller helt undlade at udbetale lentilleegget i henhold til
sektoroverenskomsten (Fink, 2018; CO-industri, 2018a).

Andre temaer, som vikarer og efter- og videreuddannelse, fyldte derimod
ikke nevnevardigt under overenskomstforhandlingerne 1 2018, da de havde
vearet centrale temaer under tidligere overenskomstfornyelser (Interview: 7; 20,
21; 26; 27). Ifelge de tyske informanter betragter IG-Metall det som en stor sejr,
at de formaede at komme igennem med deres overenskomstkrav om en 28
timers arbejdsuge, og ser det som eksempel pa innovative tiltag, der er med til
at fremme det moderne arbejdsliv (Interview: 7; 20; 21). Den reducerede
arbejdstid giver mulighed for, at begge foraeldre kan vare udearbejdende nar
bernene er sma, og iser tyske kvinder kan fastholde deres
arbejdsmarkedstilknytning, nér de bliver foraeldre (Interview: 7; 20, 21).

I andre tyske forhandlingsregioner, fx Nordrhein-Westfalen, er der ligeledes
eksempler pé innovative tiltag, som er blevet udviklet inden for rammerne af det
kollektive aftalesystem (Interview. 7; 20, 21). Det drejer sig om introduktionen
af nye lonsystemer, som giver sterre fleksibilitet for lonstigninger lokalt pa
virksomhederne, uden det nedvendigvis far betydning for fastsatte lenskalaer
(Breitenbroich og Vogel, 2018).

6.4 Den britiske aftalemodel

I modsetning til de evrige fire lande, s forhandler og indgér de britiske
fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer i jern- og metalindustrien hverken
nationale eller sektoroverenskomster, men forhandler og indgar derimod
virksomheds- og arbejdspladsoverenskomster. Andre omrader inden for den
britiske fremstillingsindustri, fx grafisk industri, tekstil og bekladning, har dog
stadig, ligesom i Danmark, Tyskland, Frankrig og Portugal, fortsat tradition for
at forhandle og indga kollektive overenskomster pa sektorniveau (Emery,
2015).

Ser vi n&ermere pa virksomhedsoverenskomsterne i den britiske jern- og
metalindustri, sa er der forskellige typer af virksomhedsoverenskomster. Nogle
industrivirksomheder har sdkaldte nationale virksomhedsoverenskomster, der
omfatter alle deres arbejdspladser og ansatte (Galetto og Marginson, 2012). Pa
den type virksomheder foregar de kollektive forhandlinger ved, at ledelsen ofte
forhandler en fzlles virksomhedsoverenskomst for de ansatte, og her deltager
typisk repraesentanter fra de relevante fagforeninger som fx UNITE,
Community og GMB, som i feellesskab ofte koordinerer og udveksler
overenskomstkrav (Interview: 8;9;10, 23; 29). Pa andre industrivirksomheder er
der en anden praksis, og her vil forhandlingerne for funktionerer og faglaerte
forega separat. Der er ligeledes industrivirksomheder, hvor der kun forhandles
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arbejdspladsoverenskomster, der ofte varierer fra en arbejdsplads til en anden,
og der kan endda vere filialer, som ikke nedvendigvis er overenskomstdekket
(Interview: 8; 9; 10, 23; 29; Galetto og Marginson, 2012). Samlet set vurderer
de britiske informanter, at overenskomstdaekningen inden for jern- og
metalindustrien varierer fra 25% og op til omkring 50% alt athengig af
subsektoren (Interview: 8;9;10, 23; 29).

Decentralisering af kollektive forhandlinger

Decentraliseringen af de kollektive forhandlinger startede i lebet af 1980’erne
inden for den britiske jern- og metalindustri. Séledes var der frem til starten af
1980’erne staerke traditioner for sektorforhandlinger i den britiske jern- og
metalindustri, hvor fx len blev forhandlet nationalt af de enkelte fagforeninger,
mens andre arbejds- og ansattelsesforhold blev forhandlet nationalt gennem den
feelles TUC-jern- og metal komite (Redman et al. 1996; Avis 1990). Men op
gennem 1980’erne frigjorde flere og flere virksomheder sig fra
sektoverenskomsten, og den opherte med at eksistere i 1990 (Emery, 2015).
Ifelge de britiske informanter er der dog elementer fra den tidligere
sektoroverenskomst fra 1980’°erne, som lever videre i jern- og metalindustrien
(Interview: 8;9;10, 23; 29). Det drejer sig fx om afskedigelsesregler og
fratreedelsesgodtgerelser, mens overenskomstens oprindelige lendele, som
udgjorde en central del den tidligere sektoroverenskomst, ikke leengere
eksisterer, ifolge de britiske informanter (Interview: 8;9;10; 23; 29). Dertil
kommer, at en raekke industrivirksomheder, fx Ford, altid har forhandlet
virksomhedsoverenskomster fremfor at deltage i sektorforhandlingerne, da de
fandt sted (Interview: 23; 29).

Selvom rammerne for kollektive forhandlinger ikke leengere legges i
sektoroverenskomster, sa synes der implicit at forega en uformel form for
koordinering (Galetto og Marginson, 2012). Fx anvender nogle virksomheder
EEF’s forskellige lonundersogelser til at finde lonniveauet i markedet, ligesom
fagforeningsrepraesentanterne i varierende grad bruger forhandlingsresultater fra
tidligere overenskomstrunder som afset for fx lenkrav. Dertil kommer, at
selvom overenskomstforhandlingerne udelukkende foregér pa virksomheds- og
arbejdspladsniveau, s har fagforeningerne i vid udstraekning formaet at
garantere en gennemsnitslon (€19.09), der ligger vaesentligt over den britiske
lovbestemte minimumslen (€9,83) (£8,75 - Interview 8; 9, 10; 19; 23; Eurostat
(2018y: earn_ses14 01; UK-Steel, 2017). Ligeledes er faste fuldtidsjob normen
inden for jern- og metalindustrien, og de sékaldte nultimerskontrakter yderst
sjeldne, ifelge de britiske informanter (Interview 8; 9, 10; 19; 23; 29, kapitel:
3).

Samarbejds- og partsrelationer

I modsatning til hvordan samarbejds- og partsrelationerne blandt britiske
arbejdsgivere og fagforeninger ofte beskrives i arbejdsmarkedslitteraturen, som
konfliktfyldte, s er situationen ofte en anden inden for den britiske jern- og
metalindustri, ifelge de britiske informanter (Interview: 8;9;10, 23; 29;
Waddington, 2016; Huzzard et al. 2004). Sével arbejdsgivere som fagforeninger
og deres reprasentanter omtaler deres indbyrdes relationer til modparten i



FAOS Rapport 169 77

positive vendinger (Interview: 8;9;10, 23). Séledes fremhavede savel de
interviewede fagforeningsreprasentanter som arbejdsgiverreprasentanter, at de
havde et godt samarbejde med modparten, og det selvom de selvfolgelig kan
veaere uenige, og forhandlinger kan spidse til (Interview: 8;9;10, 23; 29). Andre
studier fremhaever ligeledes det unikke partssamarbejde, der synes at
kendetegne de britiske jern- og metalindustri (Galetto og Marginson, 2012;
Emery, 2015). De britiske informanter forklarer de relative gode
samarbejdsrelationer med henvisning til de lange traditioner for kollektive
forhandlinger i jern- og metalindustrien, ligesom fagforeningerne historisk har
stdet og stadig star relativt staerkt i sektoren (Interview: 8;9;10; 19; 23; 29).
Saledes er der en lang tradition for at anerkende fagforeninger som legitime
forhandlingspartnere inden for jern- og metalindustrien, ligesom den faglige
organisering estimeres til at 29%. Sidstn@vnte er hejt i en britisk sammenhang,
hvor organisationsgraden er omkring 18% i fremstillingsindustrien og 23% for
det samlede arbejdsmarked (Department for Business, Energy and Industrial
Strategy, 2018; Clarke og Kerchof, 2018: tabel: 12).

Seneste partstiltag og politiske debatter

De centrale emner, som har praeget dels de kollektive forhandlinger pa
virksomhedsniveau, dels de centrale droftelser mellem industriens parter i
Storbritannien, har veeret BREXIT, pension og sikring af arbejdspladser
(Interview: 8;9;10; 19; 23; 29). Saledes har truslen om, at flere
industrivirksomheder ville lukke og flytte deres produktion til udlandet haengt
som en sort sky over den britiske jern- og metalindustri. Arbejdsmarkedets
parter har derfor lokalt og centralt forhandlet nye lgsninger og kompromisser
med henblik pé at sikre og fastholde arbejdspladser inden for den britiske jern-
og metalindustri (Interview: 8;9;10; 19; 23; 29). Konkret har det resulteret i, at
nogle virksomheders arbejdsmarkedspensioner er blevet reformeret, ligesom der
er foregdet trepartsforhandlinger mellem den britiske regering, de centrale
fagforeninger og arbejdsgiverorganisationerne inden for jern- og
metalindustrien, som har resulteret i en fzlles strategi med henblik pa at
fremtidssikre sektoren (Interview: 8;9;10; 19; 23; 29). Sidstnavnte er et nybrud
i britisk kontekst, da det er flere ar siden, at parterne pa sektorniveau i
feellesskab har forméaet at udvikle en fzlles strategi med fem forslag til at
héandtere jern- og metalindustriens udfordringer. Ifalge flere britiske informanter
har det vaeret med til at bringe parterne teettere sammen og har efterfelgende
affedt en koordineret indsats fra sével arbejdsgiverforeningers som
fagforeningernes side. (Interview: 8;9;10; 19; 23; 29) De har med udgangspunkt
i deres faelles strategipapir haft en vis succes med at fa formidlet deres budskab
og komme igennem med nogle af deres tiltag overfor den britiske regering
(Interview: 8; 9; 10; 19; 23).

Udover de ovennavnte emner har len ogsa veret et centralt emne i de
kollektive virksomhedsforhandlinger, mens arbejdstid har fyldt knapt sd meget
(Interview: 8;9;10; 19; 23; 29). Séledes formaede fagforeningerne UNITE,
GMB og Community i fzellesskab at komme igennem med deres lonkrav om
3,77% i arlige lenstigninger, som over en todrig periode vil resultere i
lonstigninger pa mere end 7%, selvom arbejdsgiverne startede forhandlingerne
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med at tilbyde 1,6% i lenstigninger (Interview: 8;9;10). De hgje lonstigninger
under de seneste lokalforhandlinger betragtes af informanterne som et nybrud,
da det er mere end 10 ar siden, at britiske industriarbejdere har set den type
lonstigninger. At det var muligt, at komme igennem med deres lonkrav skyldes
dels, at fagforeningerne forméede at udnytte mediehistorierne om, at ledelsen pa
flere starre industrivirksomheder havde faet yderst genergse bonusser
(Interview: 8;9;10). Ifelge flere britiske informanter ville fagforeningerne som
udgangspunkt have accepteret mere moderate lenstigninger. Men netop de
genergse bonusser til ledelsen blev betragtet som en red klud i en tid, hvor
arbejdsgiverne i jern- og metalindustrien argumenterede for
lentilbageholdenhed (Interview: 8;9;10).

6.5 Den franske aftalemodel’

Den franske aftalemodel kendetegnes ved, at overenskomstforhandlinger finder
sted pa tre-niveauer inden for jern- og metalindustrien, og fremstér saledes mere
kompleks end de evrige fire lande. Der foregar sektorforhandlinger pa nationalt
plan mellem arbejdsgiverforeningen UIMM og deres modparter,
fagforeningerne CFDT, CGT, FO, CFE-CGC og CFTC. Arbejdsgiver-
foreningen GESIM forhandler ligeledes nationale sektoroverenskomster — de
sékaldte ’conventions collectives’ med de fem fornavnte fagforeninger. Det er
dog tvivisomt, om fagforeningen CFTC vil kunne fortsatte med at forhandle pa
nationalt plan, da de ikke opnéede nok stemmer til at passere 8% gransen ved
reprasentativitetsvalget i 2017 og derfor ikke laengere betragtes som
reprasentative i henhold til fransk lovgivning (Rehfeldt og Vincent, 2018: 160).
Der er henholdsvis en national sektoroverenskomst for faglerte og ufaglerte i
stélindustrien mellem GESIM og de fem fagforeninger, og en national
sektoroverenskomst for funktionaerer og ledere, der er indgéet mellem UIMM
og de fem fagforeninger (Rehfeldt og Vincent, 2018). I skrivende stund er
UIMM og de fem fagforeninger ved at forhandle en national sektor-
overenskomst for faglarte og ufaglarte, hvilket er et nybrud i Frankrig, da der
ikke tidligere har veret en sddan national sektoraftale for faglaerte og ufaglaerte
mellem UIMM og deres modpart (Interview: 11;12, 13; 25; 30). I stedet har der
historisk veret 76 territorielle sektoroverenskomster, der forhandles og indgas
af organisationernes regionale medlemsorganisationer inden for rammerne af de
76 forhandlingsregioner, som det franske arbejdsmarked er inddelt i.

De nationale sektoroverenskomster er jern-og metalindustriens hovedaftale,
og de opstiller en raekke regler for reguleringen af len, arbejdsvilkar, sociale
ydelser og arbejdstid. GESIM’s nationale sektoroverenskomst for faglerte og
ufagleerte indeholder ofte bedre vilkar end UIMM s territorielle
sektoroverenskomster, som forhandles i de 76 forhandlingsregioner frem for
nationalt (Rehfeldt og Vincent, 2018: 161).

Derudover forhandles og indgés der territorielle sektoroverenskomster i hver
af de foromtalt 76 forhandlingsregioner. Der er séledes 76 regionale
sektoroverenskomster, hvor UIMM’s medlemsorganisationer forhandler som
repraesentant for arbejdsgiverne. Pa fagforeningsside varierer de forhandlende

! Afsnittet treekker efter aftale med forfatterne i haj grad pé kapitlet af Rehfeldt og
Vincent (2018).
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og underskrivende parter ikke kun pa tvers af de 76 forhandlingsregioner, men
ogsé over tid alt afhangig af, hvilken arbejdsgiverorganisation, der er tale om
(Interview: 11;12; 13; 25; 30). For 2004 kunne fx UIMM forhandle og indgéi en
overenskomst med blot en af de fem fagforeninger og kunne derefter almengere
overenskomsten, dvs. at overenskomstdaekningen blev udvidet ved lovgivning
(Rehfeldt og Vincent, 2018; 162). Siden da har der veret lovkrav om savel de
forhandlende parters repraesentativitet som sektoroverenskomstens gyldighed
(se kapitel 3). Det har afstedkommet, at UIMM i 2016 indledte forhandlinger
om en national sektoroverenskomst med alle fem fagforeninger for faglerte og
ufagleerte (Interview: 11;212,13;25;30; Rehfeldt og Vincent, 2018).

Forskellene mellem de 76 regionale sektoroverenskomster er, ifolge de
franske informanter, minimale, og der har ikke siden 1970’erne varet
fundamentale @&ndringer i de regionale sektoroverenskomster. | stedet praeges
sektorforhandlingerne primeert af justeringer af isaer lensatser og stigninger,
som ved lov skal foregd hvert ar (Interview: 11;212,13;25;30).
Sektoroverenskomsterne er typisk almengjort, hvorfor overenskomstdakningen
inden for jern- og metalindustrien er 95% og 100% i nogle regioner, ifolge de
franske informanter (Interview: 11;12; 13; 25; 30).

Der forhandles og indgas ogsé lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster.
Der har siden 1982 vearet lovkrav om, at der foregér arlige lon og
arbejdstidsforhandlinger pa virksomhedsniveau (Leroche, 2016).
Lokalforhandlinger er yderst vigtige for fx lonfastsattelsen, da en stor del af
londannelsen forhandles og fastsettes af ledelsen og
fagforeningsreprasentanten lokalt pa franske industrivirksomheder, da
sektoroverenskomsten kun fastsatter en minimumslen (Rehfeldt og Vincent,
2018).

Decentraliseringen af de kollektive forhandlinger

Den franske aftalemodel i jern- og metalindustrien har ligeledes varet ramt af
en decentraliseringsbelge, som startede tilbage i 1982 med lovkrav om éarlige og
tilbagevendende lon og arbejdstidsforhandlinger pa virksomhedsniveau. I
modsetning til Danmark, Tyskland og Storbritannien har
decentraliseringsprocessen i Frankrig i hej grad veret drevet af det politiske
system frem for arbejdsmarkedets parter. Op gennem 1980’erne, 1990’erne og
00’erne har der vaeret lovaendringer, som har gget de lokale parters
forhandlingsrum (Rehfeldt og Vincent, 2018: 160-5).

De seneste lovtiltag giver mulighed for, at arbejdsmarkedets parter kan
fravige ikke kun sektoroverenskomsten, men ogsé arbejdsmarkedslovens
bestemmelser. Derudover har ikke-fagforeningsreprasentanter pa virksomheder
med faerre end 50 ansatte — svarende til hver tredje lonmodtager i franske
fremstillingsvirksomheder — féet nye muligheder for at forhandle lokalaftaler og
virksomhedsoverenskomster uden samtykke fra fagforeningen (se kapitel 3).
Dertil kommer, at pa virksomheder med faerre end 20 ansatte — hvilket svarer til
mere end 15% af de ansatte i franske fremstillingsvirksomheder — har féet nye
muligheder for at udforme lokalaftaler uden reelt at skulle involvere modparten.
Ledelsen kan séledes blot vaelge at sende aftalen til afstemning blandt
medarbejdere (Rehfeldt og Vincent, 2018; Interview: 11; 12; 13; 25; 30).
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De franske fagforeninger er i seerdeleshed kritiske overfor de nye
forhandlingsmuligheder, som er blevet tildelt virksomheder med henholdsvis
feerre end 50 ansatte og 20 ansatte, da de ofte er uden medarbejder-
repraesentation, ligesom virksomheder med faerre end 20 ansatte unilateralt kan
udforme lokalaftaler ved blot at sende aftalen til afstemning blandt
medarbejderne. I den sammenheng navner flere franske informanter, at den
franske regering i mindre grad end tidligere stotter de territorielle
sektoroverenskomsters rammegivende funktion, selvom staten i udgangspunktet
ikke hindrer den type overenskomster (Interview: 11;212,13;25;30). Ifalge
informanterne kommer dette bl.a. til udtryk ved, at regeringen ensker at
omstrukturere og reducere antallet af brancher, ligesom de seneste lovandringer
har til hensigt at fremme virksomhedsoverenskomster ved at give
virksomhederne egede muligheder for helt at fravige sével
sektoroverenskomsterne som arbejdsmarkedsloven (Interview: 11; 12; 13; 25;
30). Ikke desto mindre fremhaver flere franske informanter, at de territorielle
sektoroverenskomster fortsat vil have en vigtig rammesettende betydning, da
de satter standarderne for lon og arbejdsvilkar — selv for virksomheder, der
forhandler virksomhedsaftaler (Interview: 11; 12; 13; 25; 30).

De seneste tal viser, at omkring 10% af franske industrivirksomheder har
indgéet en virksomhedsaftale. Det er primart de store virksomheder, som
indgar den type aftaler, og de beskaeftiger omkring 70% af lenmodtagerne i
jern- og metalindustrien. Lokal- og virksomhedsaftalerne omhandler typisk len
og arbejdstid, selvom der ogsé pé sterre virksomheder er eksempler pé, at
aftaler kan indeholdende andre emner som fx jobsikkerhed (Rehfeldt og
Vincent, 2018: 162). P4 virksomhedsniveau gaelder ligeledes de forskellige
reprasentativitetskrav mht. fagforeningernes forhandlingsmandat samt
lokalaftalernes og virksomhedsoverenskomsternes gyldighed (se kapitel 4).

Samarbejds- og partsrelationer

Samarbejds- og partsrelationerne mellem de franske fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer er kendt for at veere konfliktfyldte og preget af
intern konkurrence blandt fagforeningerne. Det geelder ogsa i jern- og
metalindustrien centralt sdvel som lokalt, og der ligger derfor, ifolge flere
franske informanter, en opgave i at informere og bidrage til opbygningen af
social dialog pa mange virksomheder, hvor ledelse-medarbejderforholdet har
veaeret praeget af konflikt fremfor samarbejde (Interview: 11; 12; 13; 25; 30). 1
den forbindelse synes lovkravene til fagforeningernes og
arbejdsgiverorganisationernes reprasentativitet og overenskomsternes
gyldighed fra 2018 og 2014, at have skabt sterre incitament til samarbejde, ikke
kun internt i fagbevagelsen, men ogsd mellem fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer. Saledes er det fx ikke pd samme made som tidligere
muligt for arbejdsgiverne at spille de enkelte fagforeninger ud mod hinanden for
at opnd et overenskomstforlig med en eller flere fagforeninger, der er mere i
trdd med arbejdsgivernes interesser for derefter at almengere
sektoroverenskomsten. Der er saledes ingen af de franske fagforeninger i jern-
og metalindustrien, som alene har 30% af stemmerne til at kunne forhandle og
indga en gyldig overenskomst (Interview: 11; 12; 13; 25; 30; Rehfeldt og
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Vincent, 2018). I stedet er det nedvendigt, at arbejdsgiverne samarbejder og
forhandler med flere fagforeninger for at kunne indgé en gyldig sektor eller
virksomhedsoverenskomst, hvilket ifelge Rehfeldt og Vincent (2018: 162) har
resulteret i, at fx UIMM i stadig hgjere grad forhandler med alle fem
fagforeninger fremfor blot at forhandle med en eller to fagforeninger, som har
veeret tilfeldet tidligere.

Seneste partstiltag og politiske debatter

Ud over rekken af lov og partstiltag, som er beskrevet i kapitel 3 og ovenfor, s&
har der ogsé inden for rammerne af den franske aftalemodel i jern- og
metalindustrien varet eksempler pa nybrud. Saledes har parterne valgt at ga
mod decentraliseringsbglgen. Den franske arbejdsgiverforening UIMM
initiererede tilbage i 2016 et forslag om at samle alle de 76 territorielle
sektoroverenskomster for ufaglerte og faglerte i metalsektoren til en national
sektoroverenskomst, som det kendes fra stilindustrien, og som ogsa er
geldende for ingenierer og medarbejdere med ledelsesansvar i metalsektoren
(Interview: 25; Tissandier, 2018). De fem franske fagforeninger tog imod
invitationen om at indgé i kollektive forhandlinger med den franske
arbejdsgiverforening UIMM (Interview: 11; 12; 13). Parterne forhandler i
skrivende stund fortsat om indholdet af en sddan national sektoroverenskomst
og forventer at blive feerdige i labet af efteraret 2018.

Ideen er, at den nye nationale sektoroverenskomst vil regulere 11 punkter,
herunder lon, arbejdstid, arbejdsorganisering, efteruddannelse, sociale ydelser,
ligestilling mv. og vil vaere rammesettende for lokal forhandlingerne pa de
franske industrivirksomheder inden for metalsektoren. I den sammenhang
fremgér det af de franske interviews, at arbejdsgivere ofte ensker at gendbne
tidligere overenskomstforlig. Det drejer sig fx om anerkendelse af
kvalifikationer ift. lontilleeg, som fagforeningerne ikke mener er til
genforhandling og fremhaever, at det strider mod det forhandlingsmandat, der
oprindeligt ligger til grund for forhandlingerne af en falles national
sektoroverenskomst (Interview: 11; 12; 13; 25; 30).

Alt 1 alt vidner forhandlingsprocessen om, at der foregéar en centralisering af
den franske aftalemodel i jern- og metalindustrien, og der synes derfor at vaere
to logikker i spil ift. udviklingen af det fremtidige franske aftalesystem. P& den
ene side sgger arbejdsmarkedets parter at centralisere de kollektive
forhandlinger inden for rammerne af den franske aftalemodel i metalindustrien.
Pé den anden side presser den franske regering gennem lovaendringer pa for en
oget decentralisering af aftalesystemet. At arbejdsgiverne forslog, at samle de
76 territorielle overenskomster i en national sektoroverenskomst skal bl.a. ses i
lyset af, at flere franske arbejdsgiverforeninger oplevede, at deres
medlemsvirksomheder, som ekspanderede pa tvers af de territorielle
sektoroverenskomster, skulle forholde sig flere sektoroverenskomster; selv
inden for metalindustrien. Dette skabte gget administration og bureaukrati for
virksomhederne og derfor et behov for at simplificere det nuverende
aftalesystem (Interview: 25; 30).
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6.6 Den portugisiske aftalemodel

Den portugisiske aftalemodel inden for jern- og metalindustrien kendetegnes
ved to typer af kollektive forhandlinger og overenskomster: 1)
Sektoroverenskomster, der forhandles mellem fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer pa sektorniveau med sterke traditioner for, at
almengere sektoroverenskomsterne; og 2) virksomhedsoverenskomster, der
indgas mellem den enkelte virksomhed og fagforeningerne. Selvom portugisisk
lovgivning giver mulighed for, at parterne kan forhandle virksomheds-
overenskomster, er der kun f virksomhedsoverenskomster i den portugisiske
jern- og metalindustri: 98% af de portugisiske industriarbejdere er dekket af en
sektoroverenskomst og 2% af en virksomhedsoverenskomst (Naumann, 2018a;
Eurostat, 2018y; Clarke og Kerchhoff, 2018). I den sammenhang er en vigtig
forskel fra fx Danmark, at det kun er fagforeningen, som har forhandlings-
mandat til at forhandle kollektive overenskomster og lokalaftaler pa sektor- og
virksomhedsniveau. Tillidsvalgte, portugisiske virksomhedsrad og ikke-
fagforeningsreprasentanter har dog ved lov fiet nye muligheder for at forhandle
lokalaftaler og virksomhedsaftaler, men kun hvis forhandlingerne blastemples
af fagforeningen (De Paz Lima, 2015).

Den portugisiske aftalemodel inden for jern- og metalindustrien kendetegnes
endvidere ved, at de toneangivende overenskomster ikke leengere forhandles af
sektorens storste fagforening — FIQUEMETAL/CGTP. Séledes har
FIQUEMETAL ikke formaet at genforhandle kollektive overenskomster og
aftaler pa sektorniveau, siden arbejdsgiverne (AIMMAP, ANIEE og FENAME)
trak sig fra de kollektive forhandlinger i henholdsvis 2006 og 2009 (Naumann,
2010; 2018b; 2018a). I stedet er det fagforeningerne SINDEL/UGT og
FESETE/UGT, som forhandler de farende kollektive overenskomster med
arbejdsgiverforeningerne pé sektorniveau. SIMA, som er en gul fagforening,
forhandler ogsa sektoverenskomster og virksomhedsoverenskomster. Dertil
kommer, at de portugisiske informanter fremhavede, at det forst var i starten af
00’erne, at der kom fundamentale @&ndringer i jern og metalindustriens
sektoroverenskomster. Ellers skal man helt tilbage til 1970’erne og starten af
1980°erne (Interview: 15; 16;28;22; Tavora og Gonzalex: 2016: 259). I stedet
omhandlede overenskomstfornyelserne frem til artusindeskiftet ofte justering af
lensatser og andre mindre andringer (Tavora og Gonzalex: 2016: 259).

Almengorelse af sektoroverenskomsterne er endvidere en udbredt praksis
inden for den portugisiske jern- og metalindustri. Sektoroverenskomsterne lgber
typisk indtil de genforhandles, eller en af de underskrivende parter specifikt
opsiger aftalen, som det fx skete i 2006 og 2009, da arbejdsgiverne forlod de
kollektive forhandlinger med FIQUEMETAL. Netop den praksis betyder, at
overenskomstdeekningen fortsat er relativ hgj, ikke kun indenfor den
portugisiske jern- og metalindustri (98%), men ogsa det samlede portugisiske
arbejdsmarked (75%- Naumann, 2018b; se kapitel 5: figure 5.5). Men mange
sektoroverenskomster blev ikke fornyet i rene efter den skonomiske krise,
hvor Portugal var underlagt Troika’ens restriktioner, og siddende portugisiske
regeringer efter pres fra Troika’en valgte ikke at almengere
sektoroverenskomsterne.

Dertil kommer, at den portugisiske regering indferte repreesentativitetskrav
ift. almengorelse af sektoroverenskomsterne i 2012 (Naumann, 2018b; Tavora
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og Gonzilez, 2016). Sidstnevnte medte massiv modstand fra savel
arbejdsgivere som fagforeninger i jern- og metalindustrien. Begge parter har
ifelge de portugisiske informanter og portugisiske arbejdsmarkedseksperter,
stor interesse i at stotte mulighederne for at almengere sektoroverenskomsterne
(Interview: 14; 15; 22; 28; Naumann, 2018b:102). Arbejdsgivernes interesse er
blandt andet at hindre unfair konkurrence fra uorganiserede virksomheder,
ligesom flere arbejdsgiverforeninger betragter almengerelse af overens-
komsterne som en styrke af deres organisatoriske kapacitet, da det implicit er
med til hindre medlemsflugt (Naumann, 2018b. 102; Interview: 22). Blandt
fagforeningsreprasentanterne fremhaves almengerelse som et tiltag, der udover
at mindste social dumping ogsa er med til dels at fa arbejdsgiverne til
forhandlingsbordet, dels sikre adgang til og anderkendelse fra uorganiseret
arbejdskraft — hvilket ogsé bekreaftes af andre studier (Naumann, 2018b: 103;
Tavora and Gonzales, 2016; Interview.14;15).

Decentraliseringen af de kollektive forhandlinger

Den portugisiske aftalemodel i jern- og metalindustrien har, ligesom de @vrige
fire landes aftalemodeller, vaeret vidne til en eget decentralisering af de
kollektive forhandlinger. Decentraliseringsprocessen startede ferst for alvor i
2003 og accelererede i drene efter den skonomiske krise, is@r da Portugal blev
underlagt Troika’en og dens betingelser for gkonomisk stette (se kapitel 4).
Selvom processen i hgj grad har varet drevet af det politiske system, har isaer
arbejdsgiverne inden for fremstillingssektoren presset savel fagforeninger som
politikerne for reformtiltag, der kunne modernisere og liberalisere reguleringen
af lon og arbejdsvilkar i takt med den stigende internationale konkurrence
(Naumann, 2018b: 95).

De portugisiske arbejdsgivere fik fx med revisionen af
arbejdsmarkedskodekset 1 2003 nogle af deres behov imgdekommet og
betragtede lovaendringen som et nybrud (Interview: 22). Reformen gav parterne
mulighed for at opsige en sektoroverenskomst uden krav om genforhandling.
Derudover blev det med lovaendringerne i 2003 muligt at fravige
sektoverenskomstens bestemmelser til fordel for lokalaftaler, der indeholdt
mindre gunstige lon og arbejdsvilkér, end det sektoroverenskomsten foreskrev —
dvs. et brud med det sdkaldte gunstighedsprincip (Interview,22; 14; 15; 28;
Naumann, 2018b: 96). Reformen blev gennemfort under stor protest fra
fagforeningerne iseer FIQUEMETAL og dets hovedorganisation CGTP (De Paz
Lima, 2015). Reformen fra 2003 forrykkede saledes magtbalancen i den
portugisiske aftalemodel til fordel for arbejdsgiverne, da fagforeningerne
tidligere havde kunne naegte at genforhandle en sektoroverenskomst uden at
risikere, at den udleb (Naumann, 2018b: 96).

Arbejdsmarkedsreformerne fra 2009 og 2012 fortsatte decentraliseringen af
den portugisiske aftalemodel og styrkede blandt andet parternes muligheder for
unilateralt at opsige sektoroverenskomsterne uden krav om genforhandling.
Derudover fik ikke-fagforeningsrepraesentanter mandat til at forhandle og indga
virksomhedsoverenskomster, mens gunstighedsprincippet i forste omgang med
reformen i 2009 blev genindfert pa en reekke overenskomstomrader som fx lon,
ligestilling, arbejdstidsbegraensninger og konsultation og hering (Tévora og
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Gonzalex, 2016: 256). Men gunstighedsprincippet blev afviklet med reformen i
2012, hvor regeringen ogsd valgte at introducere de foromtalte
repraesentativitetskrav i forbindelse med almengerelse af sektor-
overenskomsterne (Campos Lima, 2015).

Selvom der er tale om lovindgreb, sé har is@r de portugisiske arbejdsgivere i
jern- og metalindustrien stottet en reekke decentraliseringstiltag og udnyttet dem
til deres fordel (Naumann, 2018b; Interview: 14;15; 28). Ifolge informanterne
udnyttede arbejdsgiverne endvidere de nye muligheder til at opsige
sektoroverenskomster, eftersom de forlod forhandlingerne og opsagde deres
sektoroverenskomster med FIQUEMETAL i henholdsvis 2006 og 2009, da
parterne ikke kunne blive enige om et overenskomstforlig (Interview: 14;15;
28). Arbejdsgiverforeningerne valgte herefter at indga i nye forhandlinger med
SINDEL og FETESE inden for de omrader, som deres tidligere
sektoroverenskomster med FIQUEMETAL daekkede, og sektor-
overenskomsterne blev herefter almengjort (Interview: 14; 22).

Trods de senere érs ofte lovdrevne decentraliseringsproces af den
portugisiske aftalemodel, sa domineres aftalesystemet i fx jern- og
metalindustrien stadig af centraliserede kollektive forhandlinger og
overenskomster (Interview 14; 15; 16; 22; 28). I modsatning til de fire andre
lande er der saledes fortsat tale om et yderst centraliseret aftalesystem i den
portugisiske jern- og metalindustrien, selvom sektoroverenskomsten ligesom
portugisiske lovgivning i princippet giver vide rammer for, at parterne lokalt
kan fravige overenskomstens og lovens bestemmelser og forhandle egne
lgsninger. Ifolge de portugisiske informanter, som ogsé bekraftes af en rackke
arbejdsmarkedsstudier, skyldes det dels fravaret af institutionelle rammer for
virksomhedsforhandlinger i form af fraveret af tillidsvalgte og virksomhedsrad,
dels at fagforeningerne ofte modsatter sig at uddelegere forhandlings-
kompetencen eller indgé i virksomhedsforhandlinger (Naumann, 2018b; Tavora
og Gonzilez, 2016; Interview 14; 15; 16; 22; 28).

Samarbejds- og partsrelationer

Samarbejds- og partrelationerne mellem de portugisiske arbejdsgiverforeninger
og fagforeninger beskrives generelt af de interviewede organisationer som
velfungerende, dog med undtagelse af arbejdsgivernes noget anstrengte forhold
til fagforeningen FIQUEMETAL (Interview 14; 15; 16; 22). Parterne har, som
naevnt, ikke kunne na til enighed om at forny deres tidligere
sektoroverenskomst, og det har skabt grobund for splid. Derudover har de
seneste ars fastfrysning af lenninger og det, at parterne i trdd med loven valgte
at indfere lavere satser for overtidsbetaling, skabt frustration blandt
medarbejderne i jern- og metalindustrien. Det har efterfelgende resulteret i
arbejdsnedlaeggelser, strejker og konflikter pé flere portugisiske
industrivirksomheder (Tévora og Gonzilez, 2016). Ifelge de portugisiske
informanter og en raekke arbejdsmarkedsstudier har den type konflikter slidt pa
forholdet mellem parterne savel centralt som lokalt (Tévora og Gonzilez, 2016;
Naumann, 2018b; (Interview 14; 15; 1 22; 28). Ikke desto mindre er der ogsa
eksempler pé, at de portugisiske parter har forméet at samarbejde pé en raekke
omrader, der ligger udover de kollektive forhandlinger og aftaler, men inden for
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rammerne af den portugisiske aftalemodel. De dannede fx en fzlles front ift. at
fi @ndret repraesentativitetskravene for almengerelse af
sektoroverenskomsterne — den sékaldte 50% regel — og formaede i den
forbindelse at fa lovkravet @&ndret i sdvel 2014 som i 2017 (Naumann, 2018b).

Seneste partstiltag og politiske debatter

De centrale overenskomsttemaer under de seneste ars kollektive forhandlinger
har veret arbejdstid og 1 serdeleshed dreftelser om overtidsbetaling,
introduktion af timebanker og &bningsklausuler. Abningsklausulerne giver
kriseramte virksomheder mulighed for dels at fravige overenskomstens
bestemmelser, dels at skrue op arbejdstiden op til mere end 60 timer om ugen
henover en to maneders periode. Netop ideen om timebanker og
virksomhedernes muligheder for at anvende abningsklausuler var genstand for
ophedede diskussioner blandt industriens parer i Portugal. De var medvirkende
faktorer, hvis ikke de vigtigste til, at overenskomstforhandlingerne mellem
fagforeningen FIQUEMETAL og arbejdsgiverforeningerne ANEME og
FENAME strandende tilbage i 2006 og 2009 (Interview14; 15; 22; 28).

Uenighederne bidrog endvidere til, at arbejdsgiverne efterfolgende valgte at
opsige deres sektoroverenskomst med FIQUEMETAL og indledte nye
overenskomstforhandlinger med SINDEL og FETESE pé de omrader, der
tidligere var omfattet deres sektoroverenskomst med FIQUEMETAL (Interview
14; 15; 22; 28). FIQUEMETAL modsatte sig saledes introduktionen af
timebanker og &dbningsklausuler under henvisning til, at dette vil vaere
ensbetydende med, at medarbejderne ville sta til radighed for virksomhederne
op til 60 timer om ugen, hvilket neermest ville umuliggere et familie-arbejdsliv
(Interview: 15).

Selvom de portugisiske arbejdsgivere forlod de kollektive forhandlinger med
FIQUEMETAL og indledte nye sektorforhandlinger med fagforeningerne
SINDEL og FETESE, hvor de kom igennem med deres krav om timebanker og
de sékaldte abningsklausuler, sé afspejler overenskomstforliget ogsa
indremmelser til fagforeningerne. SINDEL og FESETE kom saledes igennem
med deres krav om begrensninger for brugen af timebanker samt fik indfert et
loft over den ugentlige arbejdsuge pa 50 timer frem for de i lovfastsatte 67
ugentlige timer, nar virksomheder udnytter mulighederne for dbningsklausuler
(Interview: 14; 22; 28). Derudover fik fagforeningerne som kompensation for
timebankerne og abningsklausulerne deres krav om lenstigninger og justering af
overtidsbetalingssatser imedekommet. At SINDEL og FESESE trods deres
modstand mod timebanker alligevel indvilligede i at aftaleregulere den type
ordninger, skyldes bl.a. den portugisiske lovgivning pa omradet. Saledes
fremgér det af portugisisk lovgivning, at séfremt timebanker ikke aftalereguleres
gennem sektoroverenskomster, kan arbejdsgivere unilateralt, i henhold til
portugisisk lovgivning, indfere timebanker, som herefter aftales individuelt med
den enkelte medarbejdere (Interview 14; 28).

Et andet kontroversielt tema har vaeret overtidsbetaling, som i hgj grad har
veaeret foranlediget af den portugisiske regerings lovkrav fra 2012 om
fastfrysninger af lenninger og halvering af overtidsbetaling samt ferre ferie- og
fridage. De politiske tiltag blev madt med modstand fra sdvel FIGQUEMETAL
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som SINDEL og FETESE (Interview: 14; 15; 28). Ikke desto mindre blev
parterne enige om, at indfere nye satser for overtidsbetaling, som er markant
lavere end deres ordninger fra for 2012, men stadig hejere end de
overarbejdstidssatser indeholdt i arbejdsmarkedsloven. Parterne valgte
endvidere at fastholde antallet af feriedage, trods den portugisiske regerings
lovkrav om det modsatte (Interview 14; 22). Netop det overenskomstforlig blev
betragtet som et overenskomstbrud blandt portugisiske industriarbejdere og
resulterede 1 arbejdsnedlaeggelser og strejker, da netop lenstigninger og
overtidsbetaling var indgaet som del af kompromiset om timebanker og
abningsklausuler tilbage i 2009 (Tavora og Gonzilez, 2016; Naumann, 2018b).
Arbejdsnedlaeggelser og konflikter skal endvidere ses i lyset af, at i modsatning
til de fire andre lande, sé er den gennemsnitlige timelen lav (€5,71) og ofte
lavere end den lovbestemte minimumslen (€4, 06) inden for den portugisiske
jern- og metalindustri (Tavora og Rubery, 2013; Eurostat, 2018z; Interview: 14;
15; 22; 28). I den sammenhang er overtidsbetaling, ifelge informanterne, ofte
med til at sikre portugisiske industriarbejdere et rimeligt indkomstgrundlag.
Ved at skaere 1 overtidsbetalingssatserne og fastfryse lenningerne svaekkede
arbejdsmarkedets parter med et slag mange industriarbejderes
indkomstgrundlag (Interview: 14;15;22;28; Tévora og Gonzilez, 2016).

Senest har stigninger i den lovbestemte mindstelon skabt debat blandt
industriens parter, ikke mindst fordi nyansatte qua den nye lovbestemte
mindstelen ofte vil have hgjere lenninger end de mere erfarne industriarbejdere,
som folge af de senere ars fastfrysning af lenninger (Interview: 14; 15; 22).
Parterne drefter i skrivende stund forskellige muligheder, men det er endnu
usikkert, hvad det endelige resultat bliver. Derudover er FIGUEMETAL i
dialog med arbejdsgiverne med henblik pé at genoptage deres kollektive
forhandlinger, men der syntes at veere lang vej endnu (Interview: 14,15; 22).

6.7 Opsamling

Den europiske jern- og metalindustri har lange traditioner for tvaernationalt
samarbejde pa sédvel EU-, nationalt som virksomhedsniveau. Der er endvidere
en raekke eksempler pé, at den type samarbejder har udmentet sig i konkrete
europziske autonome aftaler indgéet inden for rammerne af den europeiske
sektor dialog pa EU-niveau, (NEPSI-aftalen, 2006) ligesom der iser pa
fagforeningsside i fx Industriall-Europe regi foregar koordinering af feelles
europaeiske overenskomstkrav, som forventes at blive taget op nationalt, nar
medlemsorganisationerne forhandler og indgar kollektive sektor-
overenskomster.

I den sammenhang viser analysen, at de helt centrale overenskomsttemaer i
alle lande var lon og arbejdstid, herunder overarbejde samt overtidsbetaling,
men selve forhandlingerne herom udspillede sig ganske forskelligt og med
varierende resultat. I Danmark, Tyskland og Storbritannien opnéede
fagforeningerne under de seneste overenskomstforhandlinger vaesentlige
lonstigninger efter flere ars lontilbageholdenhed. Nye ordninger omkring
arbejdstid blev ligeledes introduceret i Danmark, Tyskland, Portugal og
Frankrig, mens andre temaer som lukning af arbejdspladser, pension og lon
fyldte mere i de britiske forhandlinger i jern- og metalindustrien. Men netop
Industriall-Europes to falles overenskomstkrav om 1) efter og videreuddannelse
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og 2) atypiske og prekere ansattelser synes primart at blive omsat til konkrete
tiltag i en Dansk kontekst, mens de to temaer havde vaeret centrale emner under
de forrige tyske overenskomstforhandlinger. Derimod var det ikke emner, som
optog de franske, portugisiske og britiske kollektive forhandlinger i serlig
udbredt grad.

Flyttes fokus til virksomhedsniveauet og herunder det tvaernationale
samarbejde her, sa har Industriall-Europe henover arene pa vegne af deres
medlemsorganisationer forhandlet 35 tvernationale aftaler med storre
virksomhedskoncerner. I alle landene er der endvidere eksempler pa lokalaftaler
og virksomhedsoverenskomster indgaet inden for rammerne af de nationale og
virksomhedsbaserede aftalemodeller i jern- og metalindustrien.

Danmark, Tyskland Frankrig og Portugal og i mindre udstreekning
Storbritannien har saledes alle historisk haft tradition for sektoroverenskomster i
jern- og metalindustrien, som typisk satter rammer for lokalforhandlingerne pa
virksomhedsniveau. I den sammenhang synes decentraliseringen af de
europaiske aftalemodeller i jern- og metalindustrien at vaere nogle af de mest
vidtgaende processer, nar der sammenlignes med andre sektorer (Leonardi og
Pedersini, 2018; Larsen og Ilsge, 2016). De institutionelle rammer tillader bl.a.,
at parterne kan fravige dele af eller hele kapitler i sektoroverenskomsterne
(Danmark, Tyskland, Frankrig; Portugal) eller lovgivningen (Frankrig,
Storbritannien, Portugal) (Ilsee og Larsen, 2016; Leonardi og Pedersini, 2018;
De Paz Lima og Jergensen, 2016).

Men i modsatning til de fire andre lande er den portugisiske aftalemodel
fortsat kendetegnet ved at vare et yderst centraliseret aftalesystem, selvom
sével sektoroverenskomsten som portugisisk lovgivning i princippet giver vide
rammer for, at parterne lokalt kan fravige overenskomstens og lovens
bestemmelser og forhandle egne lgsninger. Fraveret af institutionelle rammer i
form af tillidsvalgte og virksomhedsrad synes sammen med fagforeningernes
tilbageholdenhed med at uddelegere forhandlingskompetencen eller indga i
virksomhedsforhandlinger, at forklare den begreensede forhandlingsaktivitet
lokalt sammenlignet med andre lande (Naumann, 2018; Tavora og Gonzilez,
2016).

Det synes at vaere altafgerende, at de institutionelle rammer fra
sektorniveauet reproduceres lokalt pa virksomhederne, nar det kommer til,
hvorvidt de lokale parter udnytter de decentraliseringens ggede muligheder for
lokalforhandling(Due et al.1993).

Det drejer sig ikke kun om medarbejderreprasentation pa virksomhederne,
men ogsé en reproduktion af magtbalancen i form af steerke fagforeninger og en
forhandlingskultur, der afspejler dialog og respekt for hinandens divergerede
interesser (Due et al. 1993; Visser, 2016). Situationen 1 Danmark, Frankrig,
Tyskland og Storbritannien synes ligeledes at afspejle vigtigheden af
reproduktionen af de institutionelle rammer fra sektorniveauet mod
virksomhederne. Det er is@r de store og mellemstore industrivirksomheder, der
i hgjere grad udnytter sektoroverenskomsternes muligheder for
lokalforhandling, og ofte er der tale om virksomheder, hvor ikke kun
fagforeningen stér steerkere, men ogsé typisk har formaliserede samarbejder i
form af tillidsvalgte, virksomhedsrad og lange traditioner for dialog.
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Industriens sektoroverenskomster kendetegnes endvidere ved at veere
minimallensoverenskomster i Danmark og Frankrig, dvs. at dele af
lendannelsen, som fx diverse tilleg, bonusser og lenstigninger, forhandles
lokalt pa virksomhederne, ligesom der ogsa er mulighed for helt at fravige
sektoroverenskomsternes bestemmelser (Ilsee og Larsen, 2016; Rehfeldt og
Vincent, 2018). Lenforhandlingerne foregar udelukkende pé virksomhederne i
den britiske jern- og metalindustri, da der ikke siden 1990 har varet tradition
for sektorforhandlinger pa industriens omrade (Galetto og Marginson, 2012). I
Portugal og delvist Tyskland er situationen en anden. I Tyskland fastsettes
lennen fortsat af parterne centralt, og sektoroverenskomsten giver begrensede
muligheder for lokal lendannelse og eventuelle fravigelser fra sektor-
overenskomsten uden de centrale parters blastempling af virksomhedernes brug
af 8bnings- og kriseklausuler (Miiller et al. 2018; Ilsge, 2012). I Portugal
fastseettes og reguleres lon og arbejdsvilkar ogsé stadig centralt i
sektoroverenskomsten inden for jern- og metalindustrien, til trods for de nye
muligheder for lokalforhandlinger, som regeringen introducerede ved lov i
perioden 2011 — 2014 (Naumann, 2018). Tabel 6.1 giver en oversigt over de
nationale aftalemodeller inden for den europaiske jern og metalindustri.

Tabel 6.1: Aftalemodellernes karakteristika i jern-og metalindustrien i udvalgte lande

Danmar | Frankrig | Tyskland | Portugal | Storbrita
k nnien
Nationale
forhandlinger og - + - - -
OK
Sektorforhandling
+ + + + -
er og OK
Virksomhedsforh .
. + + + + (fa) +
andlinger og OK
frl:ln&;f;, . Sektor + Sektor + Sektor + Sektor + Lokalt
orhandingsnivea | | okalt Lokalt Lokalt Lokalt oxa
u(er)
Almengerelse af 4
OK - indenfor +
. - (yderst + -
jern-og metal .
sjeldent)
sektoren
Faglig
3;ga“'ser'“g Jerm= 1 750, 8% 50% 20% 29%
metalindustrien
OK-dzkning jern
og 80% 98% 53% 98% 25%
metalindustrien

Kilder: Forfatterens egne beregninger baseret pa interviewmateriale; Clarke og
Kerchoff, 2018; Bispinck og Schulten, 2018; Rehfeldt og Vincent, 2018; Naumann,
2018; Serkersel af Felbo-Kolding i danske registerdata (2018).

Alt 1 alt vidner analysen om, at der synes at vere to logikker 1 spil ift.
udviklingen af de fremtidige europziske aftalemodeller i jern- og
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metalindustrien. P4 den ene side har is@r franske, portugisiske og britiske
regeringer gennem lovaendringer presset pa for en oget decentralisering af det
nationale aftalesystem, mens det i Danmark og Tyskland ofte har veret parterne
selv, der har drevet udviklingen. P& den anden side er vi ogsé vidne til, at
arbejdsmarkedets parter pé forskellig vis seger at centralisere de kollektive
forhandlinger og sikre en vis kontrol og koordinering af decentraliserings-
processen. | Frankrig kommer det fx til udtryk ved, at parterne i skrivende
stund seger at samle de 76 territorielle sektoroverenskomster til en overordnet
national sektoroverenskomst, som sé herefter vil f4 en rammegivende funktion
for de kollektive forhandlinger og aftaler, der foregir pd virksomhedsniveau. I
Tyskland blev parterne tilbage i 2004 enige om den sakaldte Pforzheim aftale
med henblik pé at f& en mere kontrolleret decentraliseringsproces og dermed sat
en stopper for den seneste udvikling, hvor decentraliseringen i vid udstraekning
var lgbet lobsk, selv i den mere gennemregulerede jern- og metalindustri
(Miiller et al. 2018). I Danmark kan arbejdsgivernes krav om, at systematisk
overarbejde reguleres yderligere i sektoroverenskomsten, ses som et udtryk for,
at der kan vare behov for nye redskaber, der kan tilskynde parterne til
forhandlingsbordet, nar forhandlingerne gér i hardknude pa virksomhederne
(Andersen og Ibsen 2017).

Ser vi pa Portugal kan det fortsat centraliserede aftalesystem, til trods for de
nye muligheder for virksomhedsforhandlinger, ses som et udtryk for, at
fagforeninger sével som arbejdsgivere gnsker at sikre sektoroverenskomstens
rammegivende funktion, og dermed en vis kontrol pa et arbejdsmarked med
relativt svage institutionelle rammer for det virksomhedsbaserede aftalesystem.
1 Storbritannien er der ligeledes tegn pd nybrud inden for jern- og metal-
industriens aftalesystem. Parternes falles strategi om at fremtidssikre jern- og
metalindustrien, der blev udviklet og underskrevet pa sektorniveau gennem
social dialog og senere anvendst til at koordinere deres interesser vis a vis det
politiske system, viser tegn pa nye tider. Det er saledes flere ar siden, at der har
veaeret den form for partssamarbejde mellem britiske fagforeninger og
arbejdsgiverorganisationer.
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7. Diskussion og konklusion
Den europiske jern- og metalindustri udger en hjernesten i mange europaiske
okonomier, og det gelder ikke kun, nar der males pa den gkonomiske veekstrate
og antal beskaftigede. Jern- og metalindustrien er ogsa en af de sektorer, hvor
overenskomstdakning, faglig organisering og medarbejderrepraesentation pa
virksomhederne ofte er hgjere end andre sektorer (Bechter et al. 2012; Dalvik et
al. 2018). I nervaerende rapport er hovedtreekkene ved det institutionelle set-up
for regulering af lon og arbejdsvilkar i jern og metalindustrien blevet belyst med
udgangspunkt i Vissers (2008) opdeling af de europzaeiske arbejdsmarkeder i
fem arbejdsmarkedsmodeller (den nordiske, continental-europaiske,
sydeuropaiske, anglo-saksiske og esteuropiske arbejdsmarkedsmodel).
Analyserne af de forskellige delkomponenter i de europaiske aftalemodeller
inden for jern- og metalindustrien viser, at der er markante forandringer at spore
pa tveers af de fem lande. Men det er ofte nogle af de samme tendenser, der ses,
selvom der ogsa er en reekke landeforskelle. De europaiske aftalemodeller i
jern- og metalindustrien er under konstant forandring, og de senere érs
udvikling vidner om, at stadig feerre er beskaftiget inden for sektoren, og der er
kommet en sterre diversitet blandt lenmodtagere og virksomheder. Dertil
kommer, at faldende medlemstal pa fagforeningsside, oget decentralisering af
de europziske aftalemodeller samt krav fra politisk side stiller nye krav til
arbejdsmarkedets parter om at udvikle deres nationale, europ@iske og
virksomhedsbaserede aftalemodeller. Nogle af de tendenser opsummeres kort i
narvarende kapitel. I den sammenhang skitseres ogsa nogle af de udfordringer,
der er fulgt i kelvandet pa den seneste udvikling inden for den europiske jern-
og metalindustri.

7.1. Den europaiske jern- og metalindustris karakteristika

Analyserne af den europeiske fremstillingsindustri viste, at selvom jern- og
metalindustrien fortsat udger en hjernesten i mange europeiske skonomier, sa
er der stadig faerre beskeftiget i sektoren, ligesom virksomhedsstrukturerne og
medarbejdersammensatningen er under forandring. Det er en udvikling, der
startede allerede tilbage i 1990 erne og for alvor tog fart op gennem 1990’erne
og 00’erne. Fx beskeaftigede den tyske fremstillingsindustri 29% af den tyske
arbejdsstyrke 1 1992 sammenlignet med 24% i Portugal, 21% i1 Frankrig, 21% i
Storbritannien og 20% i Danmark. De seneste tal fra 2017 viser, at antallet af
beskeeftigede i fremstillingsindustrien er faldet til 19% af arbejdsstyrken i
Tyskland, 17% i Portugal, 12% i Frankrig, 12% i Danmark og 9% i
Storbritannien (Eurostat, 2018c¢). Dertil kommer, at medarbejder-
sammensatningen er blevet stadig mere forskelligartet i og med, at der er sket
en vakst 1 andelen af leonmodtagere med andre typer ansattelsesforhold end den
traditionelle faste fuldtidsstilling i alle fem lande siden 2008. Det drejer sig fx
om vikaransattelser og deltidsansattelser. Blandt industrivirksomheder er der
ligeledes forandringer at spore, hvor jern- og metalindustrien tidligere var, og
fortsat er, domineret af store og mellemstore virksomheder i flere af landene, sa
er der i dag en stadig sterre underskov af smé og mikro-virksomheder pé tveers
af de fem landes fremstillingsindustri.
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Netop virksomhedsstrukturen og medarbejdersammensatningen udger nogle af
de overordnede rammer, inden for hvilke arbejdsmarkedets parter pd vegne af
arbejdsgivere og lenmodtagere indgér og forhandler kollektive aftaler centralt
og lokalt pa virksomhederne. Veaksten i antallet af lonmodtagere med
forskellige ansattelsesforhold stiller nye krav til arbejdsmarkedets parter om at
finde lesninger og kompromisser, der kan favne alle. Formar arbejdsmarkedets
parter ikke at imedekomme den diversitet, kan virksomheder og
lenmodtagergrupper velge at udvikle egne losninger og praksisser, som ikke
ngdvendigvis foregar inden for rammerne af de traditionelle institutionelle
rammer for regulering af lon og arbejdsvilkér i de fem lande. Séledes kan det
stigende antal danske industriarbejdere, som fravalger de overenskomst-
baerende fagforeninger og melder sig ind i de alternative fagforeninger, vere et
udtryk for den udvikling. Det samme kan siges om det stigende antal
industrivirksomheder i bl.a. Danmark, Tyskland og Storbritannien, som velger
de sékaldte associerede medlemsskaber og dermed ikke omfattes
sektoroverenskomsternes bestemmelser. Dette kan med tiden fa betydning for
de overenskomstbarende organisationers reprasentativitet og legitimitet ift. at
indgé kollektive overenskomster — ikke mindst opbakningen fra savel
lenmodtagere som virksomheder og det politiske system. Introduktionen af
repraesentativitetskrav i fx Frankrig, i forbindelse med parternes muligheder for
at forhandle og indgé overenskomster og aftaler, kan maske ogsé blive
virkeligheden i de @vrige lande, safremt organisationsgraden fortsatter i
nedadgaende retning. Dermed @&ndres der pa de grundleeggende principper i de
europiske aftalemodeller, hvor fundamentet i flere lande, fx Danmark,
Tyskland og Storbritannien, er en voluntaristisk regulering af arbejdsmarkedet.

Andre udfordringer den europaiske jern- og metalindustri star overfor er,
ifelge flere informanter, den teknologiske udvikling. Det drejer sig fx om den
ogede automatisering og digitalisering af arbejdsprocesser der, ligesom
teknologiske fremskridt som brint frem for benzin drevne biler, af flere
informanter blev betragtet som en tikkende ”bombe” under den europaiske
jern- og metalindustri. Mange af de store industrivirksomheders
underleveranderer var og er fortsat athaengige af at levere delkomponenter til
benzindrevne biler. Andringer i den grundleggende “’supply and demand
chain”, som felge af automatisering og teknologiske fremskridt, kan derfor,
folge informanterne, fa vidtreekkende konsekvenser for arbejdspladser og
virksomhederne i den europaiske jern- og metalindustri. I den sammenhang
fremheavede flere informanter, at de teknologiske fremskridt ogsé havde
betydning for organiseringen af arbejdet og eftersporgsel pé serlige
kompetencer og arbejdskraft. Der var fx i flere lande eksempler p4, at selv
traditionelle jobs, der fortsat blev udfert pa virksomhederne, blev outsourcet til
underleveranderer, som derefter kom og udferte opgaverne pa selve
virksomheden fremfor blot at levere materialerne, hvilket er en relativ ny
tendens i flere af landende.

7.2 Endringer i aftalemodellernes retslig grundlag

Grundstenene i de europaiske aftalemodeller er under forandring i flere af
landende. Det drejer sig fx om konfliktretten, medarbejderrepreesentation, faglig
organisering, overenskomstdeekning og den seneste decentraliseringsproces, der
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har fundet sted inden for rammerne af de europaiske aftalemodeller. Danmark
fremstar som det eneste land, hvor spillereglerne for kollektive forhandlinger,
overenskomster og aftaler er forankret i kollektive hovedaftaler. Denne type
regler og grundleeggende lenmodtager- og arbejdsgiverrettigheder er sikret
gennem lovgivning i de evrige lande. Andre vigtige landeforskelle er, at
arbejdsgivernes mulighed for lockout er ulovlig i Frankrig og Portugal, og
hverken arbejdsgiverforeningerne i Frankrig, Portugal og Storbritannien har
tradition for konfliktfonde. Portugisiske og franske fagforeninger adskiller sig
ligeledes fra deres s@sterorganisationer i de tre andre lande, da de ikke har
tradition for strejkefonde (Portugal) eller kun i1 begraenset grad har etableret
strejkefonde (Frankrig). Dertil kommer, at der ikke geelder fredspligt i Frankrig
og Portugal mens overenskomsten lgber, hvilket star i modsatning til Danmark,
Tyskland og Storbritannien, hvor strejker og lockout er ulovlige medmindre
specifikke krav er opfyldt.

Andre vigtige forskelle pa tvars af de fem lande er bl.a., at drivkraften bag
de seneste artiers decentraliseringsproces af de kollektive forhandlinger har
veaeret af forskellig karakter. Siddende nationale regeringer i Frankrig og
Portugal har séledes ofte vaeret drivkraeften bag disse landes
decentraliseringsproces. I Danmark, Tyskland og Storbritannien har det
derimod i hgjere grad veret arbejdsmarkedets parter, der har drevet
decentraliseringen af de kollektive aftalemodeller. I den sammenheng har
parterne i jern- og metalindustrien ofte veret frontlgberne i de fem lande.
Derudover har der i flere lande veret forandringer ift. de krav, der stilles til
arbejdsmarkedets parters repraesentativitet, nar der forhandles og indgés
kollektive aftaler. I Frankrig har regeringen rejst lovkrav til de faglige
organisationer, arbejdsgiverforeningers reprasentativitet og overenskomsternes
gyldig. Dertil kommer, at der ogsa i Portugal og i Tyskland er blevet indfert
lovkrav til kollektive overenskomsters reprasentativitet, nar parterne har ensket
at udnytte mulighederne for at almengere overenskomsterne, om end reglerne er
blevet mindre strikse. I Danmark er det kun pa begraensede omrader, fx i
forbindelse med brugen af arbejdsklausuler i offentlige udbud, at der stilles krav
til overenskomsternes reprasentativitet.

Med hensyn til medarbejderrepraesentation er der en reekke ligheder, men
ogsa vigtige forskelle. Det gor sig serligt geeldende ift. hvem, der har
forhandlingsmandatet til at indga lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster
med ledelsen, og hvornar der kan valges tillidsvalgte og fx etableres
virksomhedsrad og samarbejdsudvalg. Der er fx ingen nedre graense for,
hvornér der kan valges tillidsvalgte, oprettes virksomhedsrad eller
samarbejdsudvalg pa portugisiske arbejdspladser. Det star i modsaetning til de
fire andre lande, hvor der er en raekke love og aftalebestemte krav til
virksomhedens sterrelse og antal ansatte.

7.3 Arbejdsmarkedets parters ressourcer og struktur

Der er markante landeforskelle ift. de forskellige organisationers opbygning og
struktur, ligesom de tilgaengelige ressourcer ikke kun varierer pa tvers af
landegreenser, nar det kommer til medlemsbase, antal ansatte, konfliktmidler og
— for fagforeningernes vedkommende — deres netverk af tillidsvalgte pa
arbejdspladserne. I den sammenhang skiller de danske fagforeninger sig ud, da
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den faglige organisationsgrad, antallet af tillidsvalgte og fagforeningernes
medarbejderstab, er veesentlig hgjere end i de fire andre lande. Ikke desto
mindre fremstér de faglige organisationer i de fem landes jern- og metalindustri
steerkere end andre brancher. Den faglige organisering er fx vesentlig hgjere i
jern- og metalindustrien sammenlignet med andre sektorer, og det selvom flere
af de toneangivende fagforeninger har oplevet medlemstab siden midten af
1990’erne. Ligeledes fremstar netvaerket af medarbejderreprasentanter mere
fintmasket i jern- og metalindustrien sammenlignet med andre sektorer (OECD,
2017; Bechter et al. 2012; se kapitel 5).

En anden vigtig forskel er den méde forhandlingsmandatet fordeles pa i de
enkelte lande. I takt med decentraliseringen af de kollektive forhandlinger i
Tyskland, Portugal og Frankrig har virksomhedsrad og ikke-
fagforeningsrepraesentanter faet nye muligheder for at forhandle og indga
lokalaftaler og virksomhedsaftaler. Den type aftaler skal blastemples af
fagforeningen i Portugal, mens dette ikke er tilfeldet i Tyskland. I Frankrig er
det kun pa virksomheder med mere end 20 ansatte, hvor der fortsat er krav om,
at fagforeningen blastempler lokalaftaler og virksomhedsoverenskomster. Pa
franske virksomheder med ferre end 20 ansatte kan ledelsen udforme
lokalaftaler og virksomhedsaftaler uden at involvere fagforeningen ved blot at
sende aftalen til afstemning blandt medarbejderne. I Danmark er det kun
tillidsrepraesentanten, som har mandat til at forhandle og indga lokalaftaler,
mens virksomhedsoverenskomster som i de gvrige lande forhandles med den
lokale eller centrale fagforening.

Sammenlignes de europaiske arbejdsgiverorganisationer, er der ligeledes
markante landevariationer. De franske og danske arbejdsgiverforeninger formar
i videre udstreekning end deres sosterorganisationer i Tyskland, Storbritannien
og Portugal, at organisere industrivirksomhederne. Dog er en faelles udfordring
for arbejdsgiverforeningerne i alle fem lande at organisere sma og mellemstore
virksomheder, mens de store virksomheder typisk er del af de nationale
arbejdsgiverforeninger. Ikke desto mindre er organisationsgraden blandt
industrivirksomhederne i de fem lande ofte hejere end andre sektorer, fx
servicesektoren, men der er stadigt flere medlemsvirksomheder af de danske,
tyske og britiske arbejdsgiverforeninger, som ikke er overenskomstdakket, da
de vaelger et arbejdsgivermedlemskab, hvor de specifikt fravalger
overenskomstdelen.

7.4 Aftalemodellerne inden for jern- og metalindustrien

Den europiske jern- og metalindustri har lange traditioner med tvaer-nationale
samarbejder pa sével EU, nationalt som virksomhedsniveau. Der er endvidere
en raekke eksempler pé, at den type samarbejder ofte har udmentet sig i
konkrete tiltag pa EU-niveau, savel som nationalt, lokalt og tveernationalt pa
virksomhedsniveau. Der er dog vigtige forskelle pa tvers af de fem lande, nér
det kommer til, pa hvilket niveau sektoroverenskomsterne forhandles. I
Danmark og Portugal fremstar sektorforhandlingerne centraliseret, om end mere
i Danmark, hvor det er CO-industri og DI der har forhandlingsmandatet, mens
det i Portugal er de enkelte fagforeninger og deres modpart. I Frankrig
forhandler og indgar fagforeninger ogsé nationale sektoroverenskomster. Men
ift. fagleerte og ufaglerte i jern- og metalindustrien er det de regionale og
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territorielle franske fagforeninger, der har forhandlingsmandatet: Og de
forhandler ikke nedvendigvis i feellesskab, ligesom deres forhandlingsmandat
athenger af, om de opfylder de lovbestemte reprasentativitetskrav. I Tyskland
er det ligeledes de regionale fagforeninger og ikke det centrale forbund, der har
forhandlingsmandatet ift. sektoroverenskomsterne.

Trods ovenneavnte landeforskelle synes den seneste decentraliseringsbelge af
de europiske aftalemodeller, inden for jern- og metalindustrien, ikke desto
mindre at veere nogle af de mest vidtgdende processer, nir der sammenlignes
med andre sektorer (Leonardi og Pedersini, 2018; Larsen og Ilsge, 2016). De
institutionelle rammer tillader bl.a., at parterne kan fravige dele af eller hele
kapitler i industriens sektoroverenskomster (Danmark, Tyskland, Frankrig;
Portugal) eller lovgivning (Frankrig, Storbritannien, Portugal) (Ilsge og Larsen,
2016; Leonardi og Pedersini, 2018; De Paz Lina og Jergensen, 2016). Men i
modsetning til de fire andre lande, er den portugisiske aftalemodel fortsat
kendetegnet ved at vare et yderst centraliseret aftalesystem, selvom sével
sektoroverenskomsten som portugisisk lovgivning i princippet giver vide
rammer for, at parterne lokalt kan fravige overenskomstens og lovens
bestemmelser og selv forhandle egne losninger.

De empiriske resultater vidner endvidere om, at der har vaeret forandringer at
spore i de senere ar, som traekker i en lidt anden retning end oget
decentralisering af de kollektive forhandlinger. Der synes séledes at vare to
logikker i spil ift. udviklingen af de fremtidige europzeiske aftalemodeller. P4
den ene side har is@r franske, portugisiske og britiske regeringer gennem
lovaendringer presset pé for en gget decentralisering af det nationale
aftalesystem, og i Danmark, Tyskland og til dels Storbritannien er det ofte
parterne selv, der har drevet den udvikling. Pa den anden side er vi ogsé vidne
til, at arbejdsmarkedets parter pa forskellig vis seger at re-centralisere de
kollektive forhandlinger og saledes sikre en vis kontrol og koordinering af
decentraliseringsprocessen.

Alt i alt synes den europaiske jern- og metalindustri at st over for en raekke
udfordringer, som ikke kun er resultatet af @ndringer i virksomhedsstrukturer
og medarbejdersammensatninger, men ogsa i hej grad er foranlediget af
politiske reformer og parternes egne tiltag, udviklet inden for rammerne af
aftalemodellen. De er pa forskellig vis med til at forrykke balancerne i
aftalemodellerne og dermed ogsé parternes styrkeforhold, ressourcer og
muligheder for at handtere fremtidens udfordringer.
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Appendiks A: Liste med deltagende organisationer

Fagforeninger:

Interview 1: ETUC, Belgien
Interview 2: Industriall, Belgien
Interview 3: Dansk Metal, Danmark
Interview 4: 3F-industri, Danmark
Interview 5: CO-industri, Danmark
Interview 6: CO-industri, Danmark

Interview 7: IG-Metall, Tyskland
Interview 8: Community, Storbritannien
Interview 9: Community, Storbritannien

Interview 10: UNITE, Storbritannien
Interview 11: CFDT-metallurgy, Frankrig
Interview 12. CGT- metallurgy, Frankrig
Interview 13: FO- metallurgy, Frankrig
Interview 14: Sindel, Portugal

Interview 15: Fiquemetal, Portugal
Interview 16: SIMA, Portugal

Arbejdsgiverforeninger:

Interview 17: BusinessEurope, Belgien
Interview 18: CEEMET, Belgien
Interview 19: British Steel, Storbritannien
Interview 20: Gesamtmetall, Tyskland
Interview 21: Gesamtmetall, Tyskland
Interview 22: ANEME, Portugal

Interview 23: EEF, Storbritannien
Interview 24: DI, Danmark
Interview 25: UIMM, Frankrig

Arbejdsmarkedseksperter

Interview 26: ETUI, Bruxelles

Interview 27: WSI Hans Bockler Foundation, Tyskland
Interview 28: University of Lisbon, Portugal

Interview 29: University of Warwick, Storbritannien
Interview 30: IRES, Frankrig
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