
1. Indledning
Hvordan har dansk arbejdsmarkedsregule-
ring produceret ’flexicurity’, og hvilken rolle
har det kollektive aftalesystem spillet? I den
hidtidige forskning og bredere debat om flex-
icurity på det danske arbejdsmarked har der
været fokus på arbejdsmarkedspolitikken, og
her særligt på hvordan mobiliteten på ar-
bejdsmarkedet har medvirket til at sikre kon-
kurrenceevne og beskæftigelse. Opmærk-
somheden har været rettet mod den forholds-
vis frie adgang til at hyre-og-fyre, den rela-
tivt generøse arbejdsløshedsunderstøttelse og
den aktive arbejdsmarkedspolitik. 

I denne artikel vil fokus være rettet mod det
kollektive aftalesystem. Argumentet er, at af-
talesystemet har gennemgået en udvikling i
de sidste to årtier, som har bidraget betydeligt
til såvel øget fleksibilitet i arbejdsmarkedsre-
guleringen som øget sikkerhed (tryghed) for
de ansatte, altså flexicurity. Det er for det
første sket ved decentraliseringen i aftalesy-
stemet, hvor forhandlingskompetence er ble-
vet lagt ud på virksomhedsniveauet. For det
andet er det sket ved, at bredden i de kollek-
tive overenskomster er øget, idet nye emner,
særligt på de velfærdspolitiske områder, er
kommet på forhandlingsdagsordenen. Begge
disse udviklingstræk i de kollektive overens-
komster har skabt nye muligheder for at ska-
be såvel fleksibilitet som sikkerhed på det
danske arbejdsmarked, altså flexicurity. End-
videre vil der blive sat fokus på et stadig sti-
gende koordineringsbehov dels mellem cen-

trale og lokale niveauer i aftalesystemet, dels
mellem staten og arbejdsmarkedets parter i
en situation hvor parternes bredere forhand-
lingsdagsorden kommer til at omfatte vel-
færdsspørgsmål som pension, efteruddannel-
se, barsel, sociale kapitler mv.

Baggrunden for den opmærksomhed, der er i
dag omkring begrebet ’flexicurity’ må i vid
udstrækning søges i analyser og policy-op-
læg fra EF/EU, der har sammenkædet fleksi-
bilitet og sikkerhed. Den såkaldte Delors’
hvidbog om Vækst, konkurrence og beskæfti-
gelse fra 1993 er her et vigtigt fikspunkt. Det
særlige double bind, at der skulle arbejdes
både for øget konkurrenceevne og dermed
øget vækst og for flere job på rimelige vilkår,
blev her eksplicit formuleret. Siden er denne
dobbelte målsætning såvel blevet en under-
liggende strøm som en direkte formuleret
målsætning i EU’s beskæftigelsesstrategi. I
revisionen af strategien fra 2001 blev ar-
bejdsmarkedets parter opfordret til at for-
handle og iværksætte mere fleksible regule-
ringer, der kan sikre virksomheders produkti-
vitet og konkurrenceevne, men på basis af en
balance mellem fleksibilitet og sikkerhed,
der sikrer kvaliteten i vilkårene for ansatte
(retningslinie nr. 13). Lignende formulerin-
ger kan findes i revisionen fra 2003, og i den
seneste revision fra 2005 er målsætningen i
den integrerede retningslinie nr. 21: ’At ska-
be større fleksibilitet kombineret med sikker-
hed i beskæftigelsen og begrænse segmente-
ringen af arbejdsmarkedet, …1.

72

Kollektive overenskomster 
og flexicurity 
Af Søren Kaj Andersen, FAOS, Københavns Universitet



Vedrørende begrebet ’flexicurity’ skal det un-
derstreges, at de særlige balancer, der ligger
mellem fleksibilitets- og sikkerhedselemen-
ter i den samlede arbejdsmarkedsregulering
ikke er udtryk for noget nyt. Men nyere tvær-
nationale komparationer og efterfølgende de-
bat har givet begrebet en betydelig gennem-
slagskraft. Nyt er det snarere, at fleksibilitet
og sikkerhed som en konsekvens af denne
udvikling bliver betragtet som komplemen-
tære størrelser og ikke hinandens modsætnin-
ger (Keller og Seifert 2004). Særligt to di-
mensioner ved begrebet flexicurity skal
fremhæves her. For det første kan flexicurity
være udtryk for en særlig komplementaritet
mellem forskellige reguleringsområder. De
fleksible afskedigelsesregler, den forholdsvis
høje understøttelse ved ledighed og den akti-
ve arbejdsmarkedspolitik er et eksempel på
en sådan komplementaritet mellem forskelli-
ge reguleringsområder2. For det andet kan
flexicurity være regulering, der i sig selv in-
deholder såvel fleksibilitetsgevinster for
virksomheder som sikkerhedsgevinster for
ansatte3.

2. Det danske arbejdsmarked 
og flexicurity

Mobiliteten på det danske arbejdsmarked er i
international sammenhæng høj. Fx er den
gennemsnitlige anciennitet på det danske ar-
bejdsmarked godt otte år. De tilsvarende tal
for nabolandene Sverige og Tyskland er hen-
holdsvis 11,5 og 10,5 år4. Ser man på antallet
af jobskift, bliver denne tendens bekræftet,
idet omkring 30 procent af arbejdsstyrken
skifter job i løbet af et år (Bingley et al.
1999). Yderligere viser adskillige internatio-
nale sammenligninger, at dansk arbejdsmar-
kedsregulering er forholdsvis fleksibel. Det
gælder adgangen til at ansætte og afskedige
medarbejdere, graden af restriktioner i for-
hold til virksomheders brug af tidsbegrænse-
de ansættelsesformer, særlige krav til virk-
somheder ved kollektive afskedigelser og lig-
nende (se OECD 2004, World Bank 2004).
Med fokus på den eksterne numeriske fleksi-

bilitet (fleksibilitet i forbindelse med rekrut-
tering og afskedigelse af arbejdskraft) har
hovedargumentet været, at det forholdsvis
fleksible danske arbejdsmarked parret med
den forholdsvis generøse understøttelse og
den aktive arbejdsmarkedspolitik har skabt
en ’gyldne trekant’, som sikrer flow’et på ar-
bejdsmarkedet fra ledighed tilbage i beskæf-
tigelse eller, hvis der er behov for det, en be-
vægelse fra ledighed via den aktive arbejds-
markedspolitik tilbage til beskæftigelse
(Madsen 2004a, 2004b, 2003, Braun 2004). 

Ser man nærmere på det kollektive aftalesy-
stem bidrager det også på anden vis til at ska-
be flexicurity på arbejdsmarkedet. Wilthagen
et al. (2003) samt Wilthagen og Tros (2004)
har påpeget, at decentralisering i aftalesyste-
mer skabt under en eller anden form for cen-
tral kontrol tilsyneladende øger muligheder-
ne for at introducere flexicurity. Det er på
baggrund af iagttagelser af decentraliserin-
gen af aftalekompetence i henholdsvis Hol-
land og Danmark, at Wilthagen m.fl. argu-
menterer for, at de decentrale forhandlinger
tilsyneladende giver et større rum for skræd-
dersyede løsninger, der sikrer balancerede af-
taler og således tilgodeser både fleksibilitets-
og tryghedsbehov. I tillæg bliver det under-
streget, at national koordinering af lokale for-
handlinger ser ud til at være vigtige for at sik-
re, at der er en gensidighed mellem fleksibi-
litet og sikkerhed i de indgåede lokale aftaler.
Målsætningen skulle her bl.a. være at frem-
me kollektive gevinster over for snævre virk-
somheds- eller sektorinteresser, at sikre at
flexicurity-strategier kommer på den decen-
trale dagsorden samt at monitorere effekter af
flexicurity-strategier på decentrale niveauer
(Wilthagen et al. 2003:22). Med afsæt i be-
tragtningerne om de stadig mere udbyggede
muligheder for virksomhedsbaserede for-
handlinger vil aftaler om tilrettelæggelse af
fleksibel arbejdstid blive taget op i det føl-
gende. Det vil blive tematiseret som den ud-
byggede dybde i overenskomstsystemet.
’Dybde’ dækker her over allokeringen af af-
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talekompetence fra det centrale forhandlings-
niveau og ned til virksomhedsniveauet.

Yderligere har Wilthagen et al. (2003)/Wiltha-
gen og Tros (2004) argumenteret for, at en ud-
videlse af overenskomsternes bredde åbner
muligheder for at udbygge flexicurity-arran-
gementer. Logikken er, at en udvidet palet af
emner på forhandlingsdagsordenen, altså ikke
kun de traditionelle spørgsmål om løn og ar-
bejdstid, men også spørgsmål om uddannelse,
pension og andre mere velfærdsorienterede
spørgsmål, åbner muligheder for trade-offs,
der kan skabe såvel fleksibilitet som sikker-
hed. Det bliver understreget, at dette opmun-
trer til ’positiv koordination’ og ’forhandlet
fleksibilitet’ (Wilthagen og Tros 2004:31)5. I
relation hertil vil aftaler om efter- og videre-
uddannelse bliver taget op i det følgende.

Figur 1 illustrerer, hvordan både en øget dyb-
de og en øget bredde i kollektive overens-
komster baner vejen for at skabe flexicurity
på det danske arbejdsmarked.

Når emnerne arbejdstidstilrettelæggelse og
efter- og videreuddannelse tages op i denne
sammenhæng er det også udtryk for et fokus
på andre fleksibilitetsformer end den ekster-
ne numeriske fleksibilitet. Arbejdstidsspørgs-
mål omhandler den interne numeriske fleksi-
bilitet på virksomheder, det vil sige mulighe-
den for at tilrettelægge arbejdstiden i over-
ensstemmelse med såvel virksomhedens som
medarbejdernes behov. Efter og -videreud-
dannelse omhandler den funktionelle fleksi-
bilitet på virksomheder, herunder hvorvidt
den enkelte ansatte er i stand til at varetage
forskelligartede opgaver på samme virksom-
hed og dermed fremme fleksibiliteten i ar-
bejdsorganiseringen6.

3. Flexicurity og overenskomsternes dybde
»Som alternativ til numerisk fleksibilitet kan
arbejdstidsmæssig fleksibilitet implementeres,
og fleksibilitet i arbejdstiden er ét af de områ-
der, som diskuteres meget på både arbejdsta-
ger og arbejdsgiverside … . Det skyldes ikke
mindst, at arbejdstidsfleksibilitet ofte frem-
hæves som værende både til arbejdsgivers og
arbejdstagers fordel.« (Navrbjerg 1999:50)
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Figur 1. Overenskomsters bredde og dybde og udviklingen af flexicurity.



Som det fremgår af citatet, har fleksibel ar-
bejdstid gennem en årrække været et emne,
hvor både arbejdsgivere og arbejdstagere har
kunnet se fordele af at udbygge fleksibilite-
ten. Her er på den ene side tale om arbejds-
tidsfleksibilitet i form af, at virksomheden
over en kortere eller længere periode kan til-
passe den samlede arbejdstid til virksomhe-
dens behov, typisk fluktuationer i efterspørg-
slen. På den anden side drejer det sig om
medarbejdernes muligheder for ’flekstid’,
det vil sige mulighederne for at tilpasse ar-
bejdstiden i forhold til bl.a. familieforhold
(Navrbjerg 1999:50). ’Flekstid’ kan ud-
lægges som udtryk for sikkerhed eller tryg-
hed i det omfang det reelt giver medarbejde-
re mulighed for at tilpasse arbejdstid i for-
hold til børnepasning, sygdom mv. En anden
mere markant sikkerhedsdimension ved-
rørende fleksibel arbejdstid er blevet tydeli-
gere i de senere år. Fleksibel arbejdstid, fx
via arbejdstidskonti, kan sikre jobbet for den
enkelte på trods af faldende efterspørgsel.
Dette aspekt kan også udgøre en sikkerhed
for arbejdsgiveren, der kan fastholde medar-
bejdere (specifik human kapital) på trods af
midlertidig vigende efterspørgsel (Keller og
Seifert 2004). Samlet understreger dette, at
fleksibilitet og sikkerhed ikke er noget, som
henholdsvis arbejdsgiver og medarbejder har
monopol på. 

Arbejdstidstilrettelæggelse er stort set ude-
lukkende et aftalespørgsmål i Danmark. Set i
et historisk perspektiv kom variationer i den
givne arbejdstid for alvor på forhandlings-
dagsordenen fra midten af 1980’erne. Dog
blev regler om fleksibel arbejdstid for første
gang skrevet ind i industriens overenskomst i
1967. Disse regler er gennem årene blevet
udbygget. En afgørende ændring kom i 1995.
På daværende tidspunkt kunne arbejdstiden
varieres inden for seks uger, således at den
gennemsnitlige arbejdstid over seks uger
blev 37 timer. 1995-overenskomsten udvide-
de denne referenceperiode til seks måneder,
men under forudsætning af, at parterne lokalt

kunne nå til enighed om arbejdstidstilrette-
læggelsen. Skridtet var betydningsfuldt og
gav anledning til bekymringer såvel hos de
faglige organisationer som hos arbejdsgiver-
ne. Der var på faglig side frygt for, at medar-
bejdere i perioder ville blive presset til at ac-
ceptere store overarbejdsbyrder, mens der på
arbejdsgiverside var frygt for, at kravet om
lokal enighed reelt ville berøve arbejdsgiver-
ne en del af ledelsesretten (Navrbjerg et al.
2001:18). Det gik dog ikke anderledes end, at
referenceperioden allerede i 1998 blev udvi-
det til 12 måneder, hvilket også er den gæl-
dende periode i den nuværende overens-
komst på industriens område (2004-2007).

I industrioverenskomsten fra 2000 blev ind-
ført en forsøgsordning, hvorefter de lokale
parter helt kan fravige overenskomsten vedr.
en række bestemmelser, herunder arbejdstid.
Sådanne lokale aftaler forudsatte ikke alene
enighed, men skulle også godkendes af orga-
nisationerne. Med 2004-overenskomsten
blev denne godkendelsespligt fjernet, og de-
centraliseringen blev dermed styrket. Men
dog stadig inden for kollektive rammer. Ord-
ningerne er som nævnt også en forsøgsord-
ning, som skal tages op i forbindelse med
overenskomstfornyelsen i 2007 (Due og
Madsen 2004). 

Om end feltet er komplekst og eksisterende
data begrænsede, er der en vis sandsynlighed
for, at den fleksibilitet i arbejdstidstilrette-
læggelse, som efterhånden er blevet indbyg-
get i industriens overenskomst, er større, end
hvad vi finder i den tilsvarende regulering i
landene omkring os. I relation til det tyske ar-
bejdsmarked kom en indikation på dette frem
i løbet af anden halvdel af 2004, hvor en ræk-
ke bemærkelsesværdige aftaler på større
virksomheder i Tyskland brød med eksiste-
rende overenskomster bl.a. med henblik på at
skabe større fleksibilitet i arbejdstiden. Yder-
ligere viste et komparativt studie fra foråret
2005 af lokale aftaler vedrørende fleksibel
arbejdstid på industrivirksomheder i Dan-
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mark og Tyskland for det første, at der på de
danske virksomheder i højere grad end på de
tyske var indgået separate aftaler med for-
skellige medarbejdergrupper om variationer i
arbejdstiden og altså ikke kun generelle virk-
somhedsaftaler om arbejdstiden. For det an-
det blev de aftalte variationer i arbejdstiden
på de danske virksomheder fortrinsvis admi-
nistreret af medarbejderne selv. På de tyske
virksomheder var det fortrinsvis ledelsen,
som var ansvarlig for administrationen. Her
er tale om et pilotstudie, der inddrager for-
holdsvis få virksomheder, hvorfor tendensen
ikke skal overfortolkes. Alligevel giver dette
studie et signal om, at dybden i den decentra-
lisering af arbejdstidsspørgsmål, som har
fundet sted inden for industriens overens-
komst i Danmark, er større, end hvad vi fin-
der på det tilsvarende aftaleområde i Tysk-
land. Det er endvidere et signal om, at den
gensidige tillid mellem de aftalende parter,
både centralt og på virksomhedsniveau, er
større i Danmark end i Tyskland (Ilsøe og
Andersen 2005). 

Et studie fra 1998 vedrørende arbejdstids-
fleksibilitet viser, at Danmark adskiller sig
fra de øvrige EU-stater (det daværende EU-
15) ved, at området stort set udelukkende er
overenskomstreguleret, om end de øvrige
skandinaviske lande og andre nordeuro-
pæiske lande også overlader store dele af re-
guleringen til arbejdsmarkedets parter. Men
generelt lovgiver EU-staterne i varierende
omfang om arbejdstid. I de senere år er det
samtidigt blevet en klar tendens, at der bliver
introduceret ny lovgivning med henblik på at
skabe større fleksibilitet i den eksisterende
lovgivning om arbejdstid. Storbritannien og
Danmark fremtræder som lande med en me-
get begrænset lovregulering, der kan påvirke
den mulige arbejdstidsfleksibilitet (EIRO
1998).

Samlet har udviklingen på det toneangivende
industriområde helt givet betydet større mu-
ligheder for en fleksibel tilrettelæggelse af

arbejdstiden på virksomhederne. Hidtidige
undersøgelser peger også på, at fleksibel ar-
bejdstid ikke kun skal vurderes som et resul-
tat af decentraliseringen, men også er udtryk
for en praksis opstået nedefra, hvor parterne
på virksomhederne, mere eller mindre i strid
med daværende overenskomster, aftalte flek-
sibilitet i arbejdstiden. Dette er vel at mærke
ikke kun sket via pres fra ledelsesside, men
også via ønsker fra medarbejdersiden (An-
dersen 2004). Med andre ord kan man anta-
ge, at der i hvert fald i et vist omfang er tale
om en tilpasning til særlige familieforhold
mv. Den mere kontante sikkerhedsdimension
ligger i, hvorvidt de vidtstrakte muligheder
for at indgå aftaler om arbejdstid også skaber
en konkurrencemæssig fordel for virksomhe-
derne og dermed sikrer beskæftigelse for de
ansatte. Umiddelbart kan man konstatere, at
danske industrivirksomheder generelt klarer
sig godt i disse år. Mere specifikt kan man
konstatere, at den ganske ophedede diskussi-
on om arbejdstid, herunder tilrettelæggelsen
af arbejdstiden, som vi har set i lande som
Tyskland, Frankrig og Holland, ikke er kom-
met til Danmark. Det kan tolkes som et sig-
nal om, at arbejdsgiversiden vurderer den ek-
sisterende fleksibilitet på området som til-
fredsstillende, og at dette i anden omgang
medvirker til at fastholde og skabe job i dan-
ske virksomheder.

Om den interne numeriske fleksibilitet, her
arbejdstidsfleksibilitet, må det også frem-
hæves, som det sker i citatet ovenfor, at den
udgør et alternativ til ekstern numerisk flek-
sibilitet. Med andre ord er det i flexicurity-
analyser og –debat hidtil blevet understreget,
at den høje eksterne numeriske fleksibilitet,
den lette adgang til at ansætte og afskedige
og de heraf følgende mange jobskift, er det
særlige karakteristika, der skaber det fleksi-
ble arbejdsmarked. En udbygget intern flek-
sibilitet, og her særligt i form af arbejdstids-
fleksibilitet, vil alt andet lige reducere antal-
let af jobskift. Men det giver udbygget job-
sikkerhed for den ansatte og en sikkerhed for
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virksomhederne med henblik på at fastholde
medarbejdere, det vil sige kompetencer, i
nedgangsperioder. 

4. Flexicurity og overenskomsternes
bredde

Hen over de sidste to årtier er bredden i over-
enskomsterne blevet betragteligt større. I dag
indgår en længere række sociale og velfærds-
mæssige spørgsmål som bl.a. pension, løn
under sygdom og barsel, social kapitler og
efter- og videreuddannelse i overenskomster-
ne. Set i et flexicurityperspektiv udgør efter-
og videreuddannelse ikke blot et element, der
kan indgå i et trade-off med andre forhand-
lingsemner med henblik på at skabe både
fleksibilitet og sikkerhed. Udannelsesinitiati-
ver kan i sig selv blive både en fleksibilitets-
gevinst for virksomhederne og en sikker-
hedsgevinst for lønmodtagere. Øget kvalifi-
kationer blandt medarbejderne betyder for
virksomhederne en øget funktionel fleksibili-
tet. Det fremmer den enkelte ansattes evner
til at varetage forskelligartede opgaver på
samme virksomhed og dermed øges fleksibi-
liteten i arbejdsorganiseringen. Det handler
for virksomhederne om at udnytte det samle-
de potentiale, medarbejderne har, og dække
behov, der opstår ved sygdom, flaskehalse
mv. i produktionen eller i forbindelse med
omlægninger og tilpasninger i overensstem-
melse med efterspørgslen. For medarbejdere
handler efter- og videreuddannelse grund-
læggende om at øge sikkerheden for at kun-
ne både fastholde sin ansættelse, men også
øge sikkerheden for nyansættelse i tilfælde af
ledighed. Derudover har ansatte naturligvis
interesse i via uddannelse at sikre eget karri-
ereforløb, men også mere kontant fx undgå
nedslidning ved at være fastholdt i samme
jobfunktion.

I industriens overenskomst er efter- og vide-
reuddannelse blevet et område, der har fået
en større opmærksomhed siden begyndelsen
af 1990’erne. I 1991 fik medarbejdere ret til
én uges, og i 1993 to ugers, årlig efter- og vi-

dereuddannelse, såfremt de havde minimum
ni måneders anciennitet. Bestemmelserne i
overenskomsten indeholder endvidere en
række anbefalinger vedrørende uddannelses-
planlægning, retningslinier for ansattes ad-
gang til faglig relevant uddannelse, almen
kvalificering og anden uddannelse. Denne
opmærksomhed over det sidste årti må anta-
ges at have fået betydning for karakteren af
efteruddannelsesindsatsen på virksomheds-
niveau, herunder de ansattes mulighed for
frihed til efteruddannelse. Men eksisterende
undersøgelser tyder også på, at det varierer
meget, i hvilket omfang virksomhederne på
industriområdet har iværksat den systemati-
ske og planlagte efteruddannelse, som over-
enskomstens anbefalinger omtaler. Det kan
også bemærkes, at efter- og videreuddannel-
sesområdet er et område, hvor 93 procent af
tillidsrepræsentanterne i LO’s tillidsrepræ-
sentantundersøgelse fra 1998 var helt eller
delvist enige i, at fagbevægelsen skal arbejde
for bedre muligheder for medlemmerne (jf.
Navrbjerg et al. 2001:63-4). Umiddelbart ved
vi, at op mod 90 procent af de overenskomst-
dækkede lønmodtagere har en mere eller
mindre formaliseret ret til efter- og videreud-
dannelse (Due et al. 2004)7.

Går vi ud over den overenskomstaftalte efter-
og videreuddannelse og ser på det rent kvan-
titative aspekt, det vil sige omfanget af den
efter- og videreuddannelse ansatte modtager,
er der undersøgelser, der viser, at omfanget er
betydeligt i Danmark. En undersøgelse gen-
nemført i begyndelsen af 2003 i EU 15 samt
Norge og Island viste, at mere end halvdelen
af den danske befolkning oplyser, at de inden
for de senest 12 måneder har været på efter-
uddannelse. Det placerer danskere som dem,
der uddanner sig mest blandt de undersøgte
nationer8. Dette er kan tolkes som et signal
om, at Danmark klarer sig godt inden for
denne fleksibilitetsform. Men det handler i
høj grad også om indholdet og kvaliteten af
den efteruddannelse, man gennemfører: Kan
den siges at rette sig mod funktioner, hvor
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der fremover er beskæftigelse? Er uddannel-
sen virksomhedsspecifik eller giver den kva-
lifikationer, der har bredere relevans? 

Den høje eksterne numeriske fleksibilitet
kan, som bl.a. påpeget af Albæk (2005) bety-
de, at ledelsen på mange virksomheder er
tøvende overfor at investere i uddannelsestil-
tag. På den ene side er der forholdsvis let ad-
gang til at afskedige medarbejdere, eventuelt
medarbejdere der ikke længere besidder de
relevante kvalifikationer, og (herefter) ansæt-
te (nye) medarbejdere med de efterspurgte
kvalifikationer. På den anden side betyder
den forholdsvis høje mobilitet på det danske
arbejdsmarked også, at medarbejdere, som
eventuelt har gennemgået uddannelsesforløb,
søger eller får tilbudt ansættelse på anden
virksomhed, hvorved investeringen i medar-
bejderen går tabt for virksomheden. I tillæg
hertil kan det nævnes, at der er eksempler på,
at større og dyrere efter- og videreuddannel-
ser, fx en MBA-grad, binder den enkelte til
den virksomheden, som har finansieret ud-
dannelsen. Der er faldet domme, der har
tvunget medarbejdere til at tilbagebetale ud-
dannelsesomkostninger, hvis de forlader den
pågældende arbejdsplads. Alt andet lige be-
grænser sådanne domme mobiliteten og der-
med fleksibiliteten på arbejdsmarkedet (An-
dersen og Mailand 2005).

Endelig må det fremhæves, at regeringen og
arbejdsmarkedets parter i september 2004
blev enige om at iværksætte trepartdrøftelser
om voksen- og efteruddannelse. Målsætnin-
gen med drøftelserne er at forbedre rammer
ne for livslang opkvalificering og uddannelse
for alle grupper på arbejdsmarkedet. I første
fase, der løber frem til udgangen af 2005,
gennemføres et udrednings- og undersøgel-
sesarbejde på embedsmandsniveau. I anden
fase er tanken at gennemføre egentlige politi-
ske drøftelser om nye initiativer og her ikke
mindst diskutere spørgsmålet om, hvorvidt
parterne via overenskomstsystemet kan og er
villige til at bidrage til nye løsninger. 

5. Vertikal og horisontal koordinering
En stadig udbygget decentralisering, dybde, i
overenskomstreguleringen samt nye emner i
overenskomsten, den øgede bredde, skaber
nye muligheder for flexicurity på det danske
arbejdsmarked, jf. figur 1. Men de to områ-
der skaber også hver for sig et koordinerings-
problem med henblik på at skabe sammen-
hæng i den samlede regulering. Som frem-
hævet ovenfor har Wilthagen et al. (2003)/
Wilthagen og Tros (2004) argumenteret for,
at decentralisering af aftalekompetence skabt
under en eller anden form for central kontrol
tilsyneladende øger mulighederne for at in-
troducere flexicurity. Den ’centrale kontrol’,
her tematiseret som den vertikale koordine-
ring, er her vigtig med henblik på at sikre, at
der er en gensidighed mellem fleksibilitet og
sikkerhed ikke bare i nationale aftaler, men
også i aftaler indgået på virksomhedsniveau.

Yderligere har Wilthagen et al. (2003)/Wilt-
hagen og Tros (2004) argumenteret for, at en
udvidelse af overenskomsternes bredde åbner
muligheder for at udbygge flexicurity-arran-
gementer. Nye spørgsmål på forhandlings-
dagsordenen åbner muligheder for trade-offs,
der kan skabe såvel fleksibilitet som sikker-
hed. Det kan bane vejen for ’positiv koordi-
nation’ og ’forhandlet fleksibilitet’. Den sam-
lede dagsorden for de kollektive forhandlin-
ger på det danske arbejdsmarked er blevet
bredere. Det er først og fremmest de mere
velfærdsorienterede emner om uddannelse,
pension, barsel mv., der er kommet med.
Men det er samtidig en udvikling, som har
skabt en stadig større gråzone mellem, hvad
der reguleres via henholdsvis lovgivning og
overenskomster. Dette leder i anden omgang
til en diskussion mellem det politiske system
og arbejdsmarkedets parter om, hvem der
skal bære ansvaret, herunder ikke mindst for
finansieringen af de forskellige velfærdsgo-
der (Due og Madsen 2005). Dette aktualise-
rer det horisontale koordineringsproblem
mellem overenskomstsystemet og det politi-
ske system9.
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Den vertikale koordinering
Med et fokus på koordineringen af forhand-
lingsforløb mellem niveauer har Traxler
(1995) karakteriseret decentralisering af for-
handlingskompetencer som henholdsvis or-
ganiseret og disorganiseret decentralisering.
Det danske aftalesystem ser Traxler som ud-
tryk for en organiseret decentralisering, hvor
initiativet udgår fra centralt hold, og hvor der
fra dette niveau også finder en koordinering
sted af forhandlingsaktiviteterne. Formen er,
at der indgås rammeaftaler på centralt ni-
veau, der så i et nærmere specificeret omfang
skal udfyldes på decentralt niveau. I den or-
ganiserede decentralisering understreger
Traxler koordineringens betydning:

»The common property of this subgroup of
countries is that bargaining tasks have been
deliberately delegated to lower level associa-
tions in a way that does not eliminate coordi-
nating control by the higher-order associati-
ons over the bargaining process at lower le-
vels.« (Traxler 1995:7)

Nøgleordet er her koordinering, idet de cen-
tralt placerede organisationer godt nok ud-
delegerer forhandlingskompetence til enhe-
der på lavere niveau, men ikke mister den ko-
ordinerende kontrol ved disse decentralise-
ringsprocesser.

Et næsten parallelt begreb, centraliseret de-
centralisering, blev udviklet af Due et al.
(1993) i deres analyser af det danske aftale-
system. Med dette begreb forsøger de at
fremhæve, at når forhandlingskompetencer
lægges ud på decentrale niveauer, skal det ik-
ke forstås som en modstilling mellem centra-
lisering og decentralisering, hvor niveauerne
svækkes/styrkes på bekostning af hinanden.
Styreprocesserne ses her ikke som et nul-
sums-spil, men som et forhandlingsspil, hvor
en centralisering af organisationsinteresser
nationalt (inden for sektor) styrker disse or-
ganisationer samtidig med, at stadig flere
spørgsmål lægges ud til forhandlinger på de-

centrale niveauer. Dette leder videre frem til,
at centralisering og decentralisering skal for-
stås som komplementære begreber, der sam-
let styrker den helhed, som det samlede for-
handlingssystem udgør. På sin vis går Due et
al. videre end at betragte styringsprocesserne
som koordinering styret fra toppen. Det er
styreprocesser karakteriseret ved vekselvirk-
ninger mellem niveauerne, og hvor det bliver
afgørende, at de decentrale forhandlingsni-
veauer formår at udvikle forhandlingsstruk-
turer og en forhandlingskultur, der netop
komplementerer de centrale forhandlingsspil
(Due et al. 1993:320-328).

Afgørende for koordineringen eller komple-
mentariteten i decentraliseringsprocesserne
er de faglige organisationers, og specifikt til-
lidsrepræsentanternes, evne til at sikre vare-
tagelsen af aftalerne på virksomhedsniveau-
et. Hidtidige undersøgelser tyder på, at det
generelle billede er sammensat. Der er en ik-
ke ubetydelig gruppe af virksomheder, hvor
samarbejdet mellem medarbejderrepræsen-
tanter og ledelse går langt. Men den nok
største gruppe er virksomhederne, hvor afta-
leteksten er det, man holder sig til, og man
kommer heller ikke ud over denne. Endelig
er der en gruppe virksomheder, hvor samar-
bejdsrelationerne gennemgående er præget af
konflikt (Andersen 2004). Dette kan betyde,
at der er grupper af virksomheder, hvor det er
vanskeligt at opnå gensidighed vedrørende
såvel fleksibilitet som sikkerhed fx i relation
til lokale forhandlinger om arbejdstidstilret-
telæggelse. Med andre ord: de ’flexicurityin-
tentioner’, der kan ligge i en centralt for-
handlet aftale, kan, for visse grupper af virk-
somheder, vise sig vanskelig at få fulgt op og
gennemført lokalt.

Den horisontale koordinering
Spørgsmålet om den horisontale koordine-
ring af regulering omhandler rollefordelin-
gen mellem arbejdsmarkedets parter og det
politiske system. Den bredere forhandlings-
dagsorden skulle forbedre mulighederne for
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at skabe flexicurity på det danske arbejds-
marked – jf. ovenfor. Men den udvidede
dagsorden mellem parterne på arbejdsmarke-
det, præget af mere generelle velfærds-
spørgsmål, har skabt gråzone mellem, hvad
der reguleres via henholdsvis lovgivning og
overenskomster.

Nok bliver dansk arbejdsmarkedsregulering
ofte karakteriseret som et ’koorporatistisk’ sy-
stem10, hvor der er en tæt formel relation mel-
lem arbejdsmarkedets parter, som privilegere-
de aktører, der inddrages i politiske og admi-
nistrative processer, og staten. Udviklingen
har dog vist, at det varierer ganske betydeligt,
hvor tæt – om overhovedet – parterne inddra-
ges i politiske tiltag og dermed også i hvor høj
grad reguleringstiltag koordineres mellem det
politiske system og partssystemet.

Et centralt eksempel på den relativt uformelle
karakter trepartssamarbejdet ofte har, er fælle-
serklæringen fra 1987, hvor parterne forpligte-
de sig til løntilbageholdenhed med det mål at
styrke virksomhedernes konkurrenceevne.
Her var tale om en hensigtserklæring uden ju-
ridiske bindinger. Alligevel er den i vid ud-
strækning blevet fulgt af parterne – lige fra ho-
vedorganisationsniveauet over sektororganisa-
tionsniveauet og til virksomhedsniveauet.
Lønstigningerne har været beskedne, hvilket
er et signal om aftalesystemets sammenholds-
kraft og evne til at koordinere.

Tilblivelse af arbejdsmarkedspensionerne kan
ses som et eksempel på en vellykket koordine-
ring mellem staten og arbejdsmarkedets par-
ter. Netop fælleserklæringen indeholdt et poli-
tisk tilsagn om et eventuelt lovgivningsinitia-
tiv vedrørende arbejdsmarkedspensioner. Her
var en klar samfundsøkonomisk interesse i at
få kanaliseret penge fra forbrug over i opspa-
ring og samtidig også få løst et pensionspro-
blem. Nu kom der ingen lovgivning, arbejds-
markedspensionerne er udelukkende iværksat
via overenskomster, men det var sammenspil-
let mellem parterne og det politiske system,

der banede vejen for de arbejdsmarkedsbase-
rede pensioner. Noget andet er så, at det var en
række uforudsigelige hændelser og situations-
bestemte valg, der i sidste ende sikrede en suc-
cesfuld introduktion og udbygning af arbejds-
markedspensionerne. Det er svært at argumen-
tere for, at det var en ’grand plan’, der holdt,
snarere var det tingene, der ’faldt heldigt ud’
(Due og Madsen 2003).

I de senere år har det varieret, i hvor høj grad
parterne har været del af politiske reformer.
Fx opnåede LO og DA i 1998 afgørende ind-
flydelse i trepartsforhandlingerne om en ny
arbejdsmarkedsreform, men de blev holdt
fuldstændig ude senere samme år i forbindel-
se med efterlønsreformen. Koordineringspro-
blemerne er også kommet frem i forhold til
den delikate balance, der ligger bag den flek-
sible regulering af afskedigelsesregler og un-
derstøttelsens størrelse ved ledighed. I efter-
året 2003 fremsatte den daværende regering
et forslag om at reducere understøttelsen for
de højeste indtægtsgrupper. Såvel faglige or-
ganisationer som betydningsfulde enkeltar-
bejdsgivere og arbejdsgiverorganisationer af-
viste utvetydigt ideen. På trods af at der i Fol-
ketinget var et flertal bag forslaget, blev det
stille og roligt fjernet fra den politiske dags-
orden. Der kom i industriens overenskomst
fra 2004 et klart signal om, at arbejdsmarke-
dets parter ser politiske indgreb på dette om-
råde som potentielt underminerende. Aftalen
kom til at indeholde en klausul, hvori det
hedder, at hvis regeringen går ind og ændrer
på reglerne for understøttelse i tilfælde af le-
dighed, vil de relevante dele af overenskom-
sten skulle genforhandles (Madsen et al.
2001, Andersen og Mailand, 2005).

Samlet set vidner udviklingen om, at treparts-
samarbejdet kan føre til markante og langtids-
holdbare reformer (fx arbejdsmarkedspensio-
nerne). Men det er lige så tydeligt, at den for-
holdsvis uformelle og ad hoc prægede karak-
ter, dette samarbejde har, gør det usikkert og
svært forudsigeligt, hvornår der kan nås resul-
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tater. Set i et flexicurityperspektiv og her
særligt i forhold til de forhandlinger, der er
planlagt for 2006 vedrørende voksen- og efter-
uddannelse, er det vanskeligt at vurdere, hvad
resultatet vil blive. Der er en mulighed for at
befæste og udbygge flexicurity på det danske
arbejdsmarked. Men processen kommer ikke
bare til at handle om villighed blandt de invol-
verede aktører til at tage ansvar for en større re-
form, men også om, hvorvidt de særlige aktu-
elle omstændigheder vil tilskynde eller modsat
udgøre barrierer for, at enkelte eller flere ak-
tører går ind og tager medansvar for en reform.

6. Konklusion 
Kollektive overenskomster spiller en afgøren-
de rolle i det særlige flexicuritysystem, som
den samlede arbejdsmarkedsregulering er ud-
tryk for i dag. Det gør de kollektive overens-
komster, fordi det i første række er via over-
enskomsterne, at de forholdsvis fleksible
ansættelses- og afskedigelsesregler er regule-
ret. Men aftalesystemet bidrager også med
flexicurity på anden vis. Hidtil har fokus i
flexicurityanalyser og –debatter vedrørende
det danske arbejdsmarked været koncentreret
om den eksterne numeriske fleksibilitet. Men
andre fleksibilitetsformer, den interne numeri-
ske fleksibilitet og den funktionelle fleksibili-
tet, spiller afgørende roller for den samlede i
fleksibilitet og sikkerhed, altså flexicurity, på
det danske arbejdsmarked. Eksemplerne der er
blevet taget op her er fleksibel tilrettelæggelse
af arbejdstiden og efter- og videreuddannelse.

Flexicurity i relation til overenskomstsyste-
met er endvidere blevet tematiseret som dels
en vertikal koordinationsproces (overens-
komsternes dybde og decentraliseringen),
dels en horisontal koordinationsproces (koor-
dineringen mellem arbejdsmarkedets parter
og det politiske system). Hermed bliver det
principielle svar på, hvordan overenskom-
sterne har skabt flexicurity, at jo dybere de-
centraliseringen bliver og jo bredere overens-
komsterne bliver, jo større er mulighederne
for at styrke det double-bind mellem fleksibi-

litet og sikkerhed, som flexicurity skaber på
det danske arbejdsmarked (jf. figur 1).

Men som det også er blevet fremhævet,
kræver det sammenhæng i de koordinerings-
processer, der ligger både i decentraliseringen
af aftalesystemet og i den øgede bredde i over-
enskomsterne. I forhold til decentraliseringen
af aftalesystemet, overenskomsternes dybde,
er den vertikale koordination forholdsvis
stærk. Styrken i aftalesystemet er, at forskelli-
ge institutioner her understøtter hinanden. Ud
over selve aftalesystemet drejer det sig her om
samarbejdssystemet (samarbejdsudvalg) og
tillidsrepræsentantinstitutionen. Her har par-
ternes eget system en styrke, som også må til-
skrives en kontinuitet i relationerne opbygget
over en hundredårig historie.

Her over for står relationerne mellem aftalesy-
stemet og det politiske system vedrørende
bredden i overenskomsterne – det horisontale
koordinationsproblem. Umiddelbart fremstår
koordinationsproblemerne her som større. Nok
er arbejdsmarkedets parter traditionelt blevet
inddraget i politiske tiltag vedrørende arbejds-
markedet, men det sker til dels på uformel vis
og har en ad hoc karakter. Resultatet er for-
holdsvis usikre forløb mellem staten og ar-
bejdsmarkedets parter, når det gælder bredere
politiske og økonomiske spørgsmål. 
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Noter
1. Rådets beslutning af 12. juli, 2005, om retnings-

linier for medlemmernes beskæftigelsespolitik-
ker. Det skal bemærkes, at otte af de integrerede
retningslinier omhandler beskæftigelsespolitik-
ker.

2. Campbell og Pedersen (2005) har argumenteret
for, hvordan netop disse reguleringsområder er et
eksempel på en ’institutionel komplementaritet’,
der medvirker til at skabe en konkurrencemæssig
fordel for dansk økonomi. 
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3. For en nærmere diskussion af definitioner af
’flexicurity’ se Andersen og Mailand (2005),
Bredgaard et al. (2005).

4. Auer og Cazes 2003:25/tabel 2.1. Alle tal år
2000.

5. Vedrørende forhandlet fleksibilitet jf. Ozaki
(1999).

6. Vender man blikket mod andre analyser af flexi-
curity, er forskellige fleksibilitetsformer blevet
fremhævet. Wilthagen har i samarbejde med for-
skellige kollegaer taget afsæt i fire forskellige
fleksibilitetsformer: 1) ekstern numerisk fleksibi-
litet, 2) intern numerisk fleksibilitet, 3) funktio-
nel fleksibilitet og 4) lønfleksibilitet. Keller og
Seifert (2004) har i en analyse af flexicurity valgt
at koncentrere sig om numerisk og funktionel
fleksibilitet, men tillægger begge disse fleksibili-
tetsformer såvel en virksomhedsintern som virk-
somhedsekstern funktion. Heroverfor diskuteres

så, hvordan sikkerheden skabes. For en mere ge-
nerel diskussion af fleksibilitetsformer se Nav-
rbjerg 1999, kap 2.

7. For en samlet oversigt over overenskomsternes
bestemmelser om efter- og videreuddannelse se
Due et al. 2004.

8. The European Centre for the Development of Vo-
cational Training.

9. Det skal understreges, at når overenskomstsyste-
met og det politiske system her sidestilles i rela-
tion til et horisontalt koordinationsproblem er det
kun udtryk for, at der her er tale om regulerings-
tiltag på et overordnet niveau – i modsætning til
virksomhedsniveauet, jf. den vertikale akse i fi-
gur 1. Der skal med andre ord ikke sættes spørgs-
målstegn ved, at der ingen instans findes over el-
ler ved siden af Folketinget. 

10. Se fx Visser 2001, Jørgensen 2002.
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Magtens nye ansigt

Netværkspolitik, kulturstyring og

ny elitisme

Af Henrik P. Bang, Torben B. Dyrberg & Jens Hoff (red.)

I denne bog har en gruppe forskere sat sig for at
vise, at magt ikke bare er negativ og handler om
tvang, men også har et smilende ansigt, der
trænger stadig dybere ind i det politiske og soci-
ale liv. 

Bogens afsæt er den strandede diskussion om-
kring den danske Magtudredning, om et Dan-
mark hvor demokratiet enten hævdes at være
»stærkt« og have det ufatteligt godt, eller postu-
leres at være sat ud af kraft af  »magtkabaler«
på Christiansborg samt af en rå og begærlig
økonomisk magts dulgte virke. 


