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Fagforeningernes magtbasis er baseret pa at orga-
nisere lgnmodtagerne i en enhedsfagbevagelse og
derigennem erhverve institutionel magt i aftalesy-
stemet og i det politiske system. Den kristelige fag-
bevagelse sgger at udggre et alternativ i et parallelt
aftalesystem og ved at fgre institutionel og politisk
kamp for at bryde monopolet i aftalesystemet. Ar-
tiklen behandler, hvordan Kristelig Fagforening
pavirker fagforeningernes magttab, ved at undersgge
aktiviteten 1 overenskomstsystemet og vigtige
institutionelle stgttepiller, og hvorvidt der kan spores
refleksioner og forandringer i Kristelig Fagforenings
strategi og politik.

Det danske aftalesystem ses inden for indu-
strial relations forskningen som en historisk
hensigtsmassig udvikling af et institutionali-
seret klassesamarbejde. Efter 2. verdenskrig
blev et »historisk kompromis« etableret, og
korporatismen og institutionelle stgttepiller
blev afggrende. Fagforeningerne fik trans-
formeret strukturelle og organisatoriske
magtressourcer til institutionel og politisk
magt og indflydelse, og enhedsfagbevaegel-
sen opndede uindskranket hegemoni. Det
sikrede kollektivt forhandlede lgsninger med
afsmittende virkninger til arbejdsmarkedet
som helhed, og placerede fagbevagelsen som
magtfuld samfundsmassig institution.

Dette billede er forandret over en lengere-
varende periode. Fagbevaegelsen har lidt et

systematisk tab af magtressourcer gennem
de seneste 20 &r. Forklaringerne henviser
overordnet til globalisering og @ndringer
i klassestrukturen og  klassebestemte
adferdsmgnstre og veardier. Men politisk
handlende aktgrer og beslutningsprocesser
i institutionerne og det politiske system ma
ogsa tillegges selvstendig betydning for
magtfordelingen (Klitgaard og Ngrgaard,
2010). En af forskningens gennemgéende
konklusioner er, at fagbevagelsens politiske
magtressourcer er kraftigt reduceret. Det in-
stitutionelle magttab skal forstds som den
politiske og administrative eksklusion af
fagbevaegelsen fra de politiske beslutnings-
processer i vigtige arbejdsmarkedspolitiske
spgrgsmal (Klitgaard og Ngrgaard, 2010),
og afskaffelsen af korporative organer og af
den politiske og administrative korporatisme
(Jergensen og Schulze, 2011). De politiske
beslutninger sigter efter fagbevagelsens
institutionelle stgttepiller. Vedtagelsen af
loven om tverfaglige a-kasser i 2002 svak-
kede fagbevagelsens evne til at anvende a-
kassesystemet som en rekrutteringsmaskine.
Arbejdslgshedsforsikringen er blevet gjort
mindre attraktiv gennem en lavere kompen-
sationsgrad, og oprettelsen af det enstrengede
kommunale jobcentersystem har reduceret
fagbeveegelsens indflydelse pa aktiverings-
og beskeftigelsespolitikken. Fagbevaegelsen
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har generelt ikke kunnet fa arbejdsgiversiden
med pa noget forsvar for de institutionelle
stgttepiller, og i ly af VK-regeringen har
DA betjent sig af politisk »forumshopping«
(Borchorst o.a., 2012).

En anden dimension i magttabet handler
om ideologisk alternative fagforeninger. De
har oplevet en markant vaekst i det ny artu-
sinde, og udviklingen er tet forbundet med
medlemskrisen i LO (Ibsen o.a., 2012). Set
ud fra et magtressourceperspektiv og fag-
foreningernes legitimitet kan udviklingen fa
vidtrekkende fglger. Svaekkes fagforenin-
gernes magtressourcer, kan aftaleindholdet
blive mindre fordelagtigt for lgnmodtagerne,
og aftalesystemet som reguleringsmade kan
miste i betydning. Fokus er pa den stgrste og
®ldste af de alternative fagforeninger, Kri-
stelig Fagforening (KF),' der som den eneste
forsgger at udggre et samlet vardipolitisk,
fagpolitisk og institutionelt alternativ til den
etablerede fagbevegelse. KF har arbejdet
systematisk pa at forandre arbejdsmarkeds-
reguleringerne og fjerne de etablerede orga-
nisationers monopolstilling i aftalesystemet.
Kristelig Fagforening har svage strukturelle
magtressourcer sammenlignet med de etab-
lerede fagforeninger, og ogsa betydeligt sva-
gere organisatoriske (Caraker, 2013). Herfra
kan ikke sluttes, at den politiske indflydelse
er tilsvarende lille. KF formédede over en lang
periode, hvor organisationens magtressour-
cer var svagt udviklede, at sette en dagsor-
den for afskaffelse af eksklusivaftalerne. De
borgerlige partier stgttede dagsordenen ideo-
logisk, men V og K gnskede ikke at afskaffe
eksklusivaftalerne, nar det kom til stykket, af
hensyn til samarbejdet mellem DA og LO.
Kristelig Fagforening udnyttede som politisk
entreprengr sa i stedet, at der blev abnet et
vindue for politiske forandringer pa spgrgs-
malet. En ny domspraksis ved Den Europe-
iske Menneskerettighedsdomstol (EMD), der
opgraderede de individuelle frihedsrettig-
heder, bevirkede, at KF gik den europaiske
vej og 1 2006 vandt en sag ved Domstolen,

der palagde Danmark at afskaffe eksklusiv-
aftalerne (Caraker, 2013). Strukturelle og
organisatoriske magtressourcer determinerer
altsa ikke resultater i den politiske beslut-
ningsproces. Strukturelt svage aktgrer kan
ogsa opna indflydelse. Fellesinteresser med
steerkere aktgrer og allianceindgéelser skal
ogsa tillegges betydning. Det ma sé efterspo-
res, 1 hvilket omfang det gelder for Kristelig
Fagforening i forhold til andre spgrgsmal, der
vedrgrer aftalesystemet.

Artiklens forskningsspgrgsmal er pa denne
baggrund: Hvordan pavirker KF aftalesyste-
met, og svekker KF fagbevegelsens stilling
inden for dette? Antagelsen er, at der sker en
svakkelse. Antagelsen er videre, at KF kom-
mer fra en perifer position til en aktuel positi-
on som en mere betydningsfuld organisation
gennem medlemsvaeksten og integrationen
i arbejdsmarkedssystemet. Derfor er fglge-
spgrgsmalet, om KF i takt med forsgg pa at
pavirke aftalesystemet @ndrer opfattelser og
grundlag om samme aftalesystem.

Teoretisk bygger artiklen pa industrial rela-
tions-teori og en aktgrorienteret historisk in-
stitutionalisme. Industrial relations-afsettet
er konfliktteoretisk. Der er blik pa styrkefor-
hold og balancer mellem interesserne i syste-
met og systemets omverdensbetingelser. Den
primare magt er den strukturelle magt, der
udspringer af produktionens organisering.
Organisatorisk magt er spgrgsmélet om hvor
omfattende og sterke, aktgrerne kan blive,
givet de magtressourcer, der knytter sig til ar-
bejdsmarkedet. Institutionel magt er bade et
fagligt og politisk ressourcespgrgsmal, fordi
det angiver en politisk-administrativ tildeling
af magtpositioner. Der er ogsa en diskur-
siv magt, som er aktgrernes evne til at vaere
dagsordenssattende. De tre sekund@re magt-
former pavirkes gensidigt og modificerer den
strukturelle magt. Aktgrernes bestrabelser pa
at forandre institutioner forstds som strate-
gier for reproduktive tilpasninger og dynami-
ske forandringer, der fortreenger eksisterende
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praksisser, kobler nye elementer pa en eksi-
sterende institution, regenererer institutioner
til nye formal, eller gradvist nedbryder insti-
tutioner over tid (Jgrgensen, 2007).

Artiklens problemstilling undersgges i en em-
pirisk analyse af to institutionelle stgttepiller
og et kerneomrade i aftalesystemet. Udvel-
gelseskriteriet er, at casene er hgjt prioriterede
af KF i perioden 1970-2012, og at de indehol-
der nogle grundleggende traek ved aftalesy-
stemets funktionsmade og er centrale for fag-
foreningernes magtressourcer. Det drejer sig
om sympatikonfliktretten og konfliktretten og
som kerneomrade overenskomstsystemet in-
den for et omrade, hvor KF star sterkest med
henblik pa aftaleindgaelse. Synsvinklen er
primert historisk-institutionel. Der er fokus
pé politiske initiativer, og hvordan aktgrer og
institutioner reagerer herpa.

En rakke problemstillinger, der omhandler
arbejdsmarkedspolitikken og arbejdslgsheds-
forsikringssystemet er fravalgt indenfor ram-
merne af denne artikel.

Det empiriske materiale bestar af KF arkiv-
materiale og officielt materiale fra KF og KA,
3F, Arbejdsretten, ministerier og Folketinget,
samt interview med seks funktion@rer og to
politisk valgte i den kristelige fagbevaegelse
samt to funktionarer i 3F tilvirket i perioden
2010-2012. Materialet er analyseret i »Den
kristelige fagbevagelse og »Den danske mo-
del«« (Caraker, 2013). I denne artikel refere-
res til dette studie.

Aftalesystemernes principper og organi-
sationsformer

Aftalesystemet domineret af de tre hoved-
organisationer LO, FTF og AC har fglgende
kendetegn:

e Parterne har grundlagt en fzlles ideologi,
herunder at ledelsesretten, organisations-
retten, interessemodsatninger og kollek-
tive kampskridt er legitime.

e Parterne er enige om, at samarbejdet er
den mest egnede form til at skabe og for-
dele verdier pa, og at »modellen« funge-
rer til fordel for alle parter og for samfun-
det som helhed.

e Organisationerne pa lgnmodtagersiden er
baseret pa demokratiske beslutningsfor-
mer.

e Staten har tilvejebragt forligsinstitutioner,
der disciplinerer parterne til at begraense
konflikteffektueringer.

e Organisationerne har en hgj organise-
ringsgrad, og aftalerne er normsattende
for det gvrige arbejdsmarked.

Nogle grundtrek ved aftalesystemets regu-
leringsmade er forblevet u@ndret siden Sep-
temberforliget. Det gelder:

e Et arbejdsretsligt system, anerkendt af
staten, har tildelt parterne autonomi og
kompetence til at overvage aftaleindgael-
sen og dgmme i parternes rets- og interes-
sekonflikter, og parterne har monopol pa
domsafggrelse og udnavnelse af domme-
re. Lovligheden af konflikter rettet mod
uorganiserede og konkurrerende arbejds-
givere afggres af systemet selv.

* En sympatikonfliktret, som giver fagfor-
eninger ret til sympatistrejker og blokader
mod ikke-overenskomstdakkede virk-
somheder og virksomheder, der tegner
overenskomster med konkurrerende orga-
nisationer.

* En konfliktret, hvor lockoutretten og
strejkeretten er anerkendt som kollektive
kampskridt. Det konstituerer et mere lige
magtforhold, fordi det is@r er strejkeret-
ten og fagforeningernes vilje til at bruge
den, der sikrer en vis balance i systemet
overfor arbejdsgivernes ledelsesret.

Det kristelige aftalesystem mellem Kristelig
Arbejdsgiverforening og Kristelig Fagfor-
ening er grundlagt i 1899 med det formal at
udggre et alternativ til klassekamp og orga-
nisationstvang og til arbejderbevagelsens
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anti-kristelige agitation (Honoré, 1985).
Det kristelige aftalesystem adskilte sig ved
grundleggelsen pa nogle punkter vaesentligt
fra aftalesystemet:

e Parterne forpligtigede hinanden pa et kri-
stent grundlag, der fremhaver fallesinte-
resserne mellem arbejdsgivere og arbejds-
tagere og individets selvbestemmelsesret
overfor tvangskollektivisme.

e Parterne forpligtigede hinanden pa at lgse
uoverensstemmelser gennem harmoniske
samarbejdsrelationer og fredelig aftale-
indgaelse.

e Parterne afstod fra at anvende strejkeret-
ten og lockoutretten i alle spgrgsmal. Par-
terne afgjorde interessemods@®tninger i et
tvungent voldgiftsystem. Parterne var un-
derlagt en korporativ organisationsform
1 Kristeligt dansk Fellesforbund (KDF),
som udgjorde den overordnede ledelse,
og valg til de ledende organer blev fore-
taget i kredsen af medlemmer af Indre
Mission. Parterne tog stilling til overens-
komstindgéelse i delegeretforsamlinger
og ikke ved urafstemninger.

Det kristelige aftalesystem kan derfor med
god ret siges at vaere et kvalitativt anderle-
des system i den historiske udgangsposition,
pé grund af ideologiens forankring i en me-
taforstdelse af forholdet mellem individ og
samfund, den korporative organiseringsform,
afstaelsen fra kollektive kampskridt og den
indremissionske styring. Den generelle sam-
fundsudvikling og statsintervention i arbejds-
markedsreguleringen har imidlertid fgrt til en
modernisering af verdigrundlag og organi-
sationsformer. Statsinterventionen har med-
fgrt brud i det organisatoriske set up, mens
interne organisationsforandringer har varet
»sti-afh@ngige«, og uden at de har splittet
organisationen.

11931 blev KDF delt op i en arbejdsgiverside
KA og en arbejdstagerside KF. Opdelingen
var en politisk ngdvendighed for at fa tilla-

delse af staten til at oprette en statsanerkendt
arbejdslgshedskasse. De to organisationer
blev suver@ne i egne forhold, mens de fortsat
var bundet sammen i KDF, der traf alle be-
slutninger af felles interesser.

KDF blev ophavet. Det blev ngdvendigt,
for at KF kunne fremsta som en Ignmodta-
gerorganisation uafth@ngigt af KA, og for
at overenskomsterne kunne anerkendes ar-
bejdsretsligt som kollektive overenskomster.
En trinvis proces fgrte til en organisatorisk og
juridisk adskillelse. I 2000 blev KDF nedlagt,
0g 12002 blev viderefgrelsen Institut for Dia-
log og Etik nedlagt. Der blev ogsa indgaet af-
tale om, at KA og KF selvstendigt kan indga
overenskomster med andre modparter under
forudsatning af, at samarbejdssynet og strej-
kesynet skrives ind.

Det kristne grundlag, der sigtede pa at be-
skytte oplgsningen af en kristen enhedskultur
(Andersen, 2013), skiftede status fra at vaere
forkyndende til at fungere som baggrunds-
forstaelse. Dette ma ses i sammenhaeng med
den generelle sekularisering samt det forhold,
at et flertal af medlemmerne ved indgangen
til 1990’erne ikke lengere var bekendende
kristne (Dahl Sgrensen o0.a.,1994).

De formelle band til Indre Mission blev op-
havet i vedtegterne 2007, saledes at med-
lemskab af Indre Mission ikke l&ngere er en
betingelse for valg til de ledende organer.

Beslutningsformen ved overenskomstforny-
else blev demokratiseret ved, at der i 2010
indfgrtes urafstemning.

Parallelt med organisationsudviklingen fandt
der en gget arbejdsmarkedspolitisk integra-
tion sted, hvor KA og KF fik samme status
og indflydelse som de gvrige arbejdsmar-
kedsorganisationer. Den politiske indflydelse
er generelt blevet modarbejdet under social-
demokratiske regeringer og stgttet under bor-
gerlige regeringer. I 1981 opnéede Kristelig
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A-kasse ved @stre Landsret status som tveer-
faglig a-kasse med overflytningsret, hvilket
vasentligt forbedrede muligheden for re-
kruttering og fastholdelse. I 1983 anerkendte
Ostre Landsret, at KA/KF’s ferieaftale var en
overenskomst omfattet af Ferieloven. I 2003
fastslog Arbejdsretten, at KA og KF er gen-
sidigt uvafh@ngige organisationer, og deres
overenskomster er kollektive overenskom-
ster. I 1997 fik KA og KF efter @ndringer i
Arbejdsretsloven adgang til partsdeltagelse
og enedes om, at Arbejdsretten kan afggre
sager imellem dem. I 2005 godkendte Ar-
bejdsretten Organisationsaftalen mellem KA
og KF. I 2005 indtradte KF’s formand i for-
retningsudvalget for A-kassernes Samvirke. I
2001 ligestillede VK-regeringen KA og KF
med hgringsberettigede organisationer, og
antallet af hgringssvar fra KF til det politi-
ske system voksede fra to hgringssvar i 2001
til 19 i1 2010. Pa andre omrader lykkedes det
ikke at opna integration. F.eks. afviste Ar-
bejdsretten i 2005, at KA er en Hovedorga-
nisation, og i 2010 afviste Arbejdsretten, at
KA/KF kan vare dommere i Arbejdsretten
ogsa i sager, der vedrgrer organisationerne
direkte. I 2008 afviste Undervisningsministe-
riet KA som medlem af Tvistighedsnavnet.

Kristelig Fagforenings stilling til aftalesyste-
met er ambivalent. Aftalesystemets bagved-
liggende ideologi om klassesamarbejde som
alternativ til klassekamp ser KF som en tids-
svarende ideologi sammenfaldende med den
kristelige. KF betoner fellesinteresserne med
arbejdsgiversiden sterkere, men »modellens«
betydning som selvstandig reguleringsmade
slas fast. De vigtigste skillelinjer til fagbevae-
gelsen i aftalesystemet udover strejkesynet
er den sterke betoning af de liberale friheds-
rettigheder om individets principielle ret til
selvbestemmelse, og at interessevaretagelsen
er sterkere begrundet i de individuelle inte-
resser og 1 samfundsmassige individualise-
ringstendenser.

Pa den anden side udtrykkes kritik af aftale-

partnernes monopolisering og udelukkelsen
af andre faglige organisationer, og sigte-
linjerne i den politiske strategi er lagt efter
undertrykkende mekanismer i systemet, der
virker ekskluderende for KF og KA og deres
medlemmer. Begrebet »Den danske model«
som noget s@rligt autonomt velfungerende
og tilpasningsdygtigt og dermed unikt og be-
varingsverdigt tages der forbehold for. KF
sigter i hgjere grad efter, at staten i samar-
bejde med aftaleparterne skal supplere med
politisk fastsatte minimumsstandarder og re-
guleringer til aftalesystemet (Caraker, 2013).

Sympatikonfliktretten

Fagforeningerne har ud fra de arbejdsret-
lige grunds@tninger vid adgang til at starte
sympatikonflikter mod ikke-overenskomst-
dekkede virksomheder og virksomheder,
der tegner overenskomst med konkurrerende
organisationer (Kristensen, 2008). Mellem
1910 og 1972 var Arbejdsretten defineret til
at virke indenfor Septemberforligets omrade.
1 1973 fik Arbejdsretten udvidet sin kompe-
tence til at behandle sager af kollektiv karak-
ter for alle dele af arbejdsmarkedet, herunder
faglige organisationers konflikter til stgtte for
overenskomst med enkeltarbejdsgivere, som
hidtil havde veret behandlet ved domstolene
(Ibid.: 24). KA og KF var indtil da uden for
det arbejdsretlige system og fgrte kun fa sa-
ger frem til domstolene om sympatikonflik-
ters lovlighed. KA og KF har siden anvendt
det arbejdsretslige og det politiske system til
at fa kendt sympatikonfliktretten ulovlig med
henvisning til de individuelle frihedsrettighe-
der. Men det er ogsa en strategisk kamp for at
udbygge organisationsmagt pa bekostning af
DA/LO’s monopol.

Det arbejdsretlige grundlag har vearet prg-
vet i langvarige konflikter fra slutningen
af 1970’erne, hvor enkeltarbejdsgivere har
indgéet overenskomst med KA/KF. Konflik-
terne pa Shela Plast (1978), Arhus Minitaxa
(1985), Nyhavn (1994), Ikadan (1999), Brg-
rup Maskinstation (1999), Ngrrebro Bryghus
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(2007), Frisgrkonflikten (2007) og Vejlegar-
den (2012) er alle anset som principielle af
KA/KF. Konflikterne har opnéet en hgjprofi-
leret opmaerksomhed parallelt med konflik-
terne om eksklusivaftaler (Caraker, 2013).
KF har vinklet konflikterne ideologisk ved
at understrege, hvordan totalitere tendenser
i fagbevaegelse og stat kraenker den indivi-
duelle frihed. Konflikterne har pa den anden
side ogsa demonstreret LO’s organisatoriske
og institutionelle magt. LO-fagforeningerne
har — bortset fra Nyhavnkonflikten og Vejle-
garden-konflikten — veret i stand til at presse
arbejdsgiverne til at opgive KA/KF-overens-
komsten. Pa det organisatoriske plan har LO
manifesteret, at fagforeningerne fortsat kan
mobilisere magtressourcer bag sympatikon-
flikter og tvinge virksomheder til overens-
komst.

Arbejdsretten har i sin domfeldelse kendt
sympatikonflikterne lovlige (Caraker, 2013).
Arbejdsretten har stadfastet, at fagforenin-
ger har haft en »naturlig interesse« i at indga
overenskomster, og ved bedgmmelserne er
det ikke tillagt betydning, om virksomheden
i forvejen er daekket af en anden overens-
komst, og at kun et mindretal af virksom-
hedens besk®ftigede er medlem af den kon-
fliktudgvende fagforening. Arbejdsretten har
ligeledes stadsfastet, at sympatikonflikterne
generelt ikke har haft et omfang, der under-
graver virksomhedernes gkonomi, hvilket
kan ggre hovedkonflikten ulovlig.

Til stgtte for KA/KF har Arbejdsretten i en-
kelte konflikter patalt, at sympatikonflikten
var for vidtgdende, nar fagforeningen op-
fordrede til boykot gennem henvendelse til
samtlige af virksomhedens leverandgrer og
forretningsforbindelser. Arbejdsretten fandt,
at en konflikt ikke ma vare sd omfattende, at
den helt afskarer en arbejdsgiver fra at ud-
gve sin virksomhed (AR, 1999b). Ligeledes
har Arbejdsretten dgmt en generel opfor-
dring til kundeboykot ulovlig. Det ggr dog
ikke ngdvendigvis hovedkonflikten ulovlig.

I Ngrrebro Bryghus afggrelsen blev det af
Arbejdsretten preciseret, at selv om dele af
sympatikonflikten var for vidtgaende ved, at
der opfordredes til kundeboykot, og at 3F op-
fordrede forretningsforbindelser til at afbryde
samarbejdet med bryghuset, kunne det godt-
ggres, at bryghusets vanskelige gkonomiske
situation skyldtes markedsforhold (hardere
konkurrence og vanskeligere distributions-
forhold end forudset), og at hovedkonflik-
ten og sympatikonflikterne generelt derfor
matte anerkendes som lovlige kampskridt
(AR, 2007b). De arbejdsretlige afggrelser
har saledes generelt set udvist konsistens, og
Arbejdsrettens afggrelse i Vejlegard-konflik-
ten i 2012 bekreftede praksis. KA fik ikke
medhold i, at hovedkonflikten matte erken-
des ulovlig pa grund af, at nogle af tiltagene i
sympatikonflikterne var det (AR, 2012).

Sympatikonfliktretten kan altsa fortsat ud-
gore en veasentlig magtressource for fag-
foreninger. Men der er ogsa begransninger.
De ses ved, at fagforeningerne ikke kan an-
vende deres strukturelle og organisatoriske
magtressourcer med fuld styrke overfor isar
mindre og gkonomisk sarbare arbejdsgivere.
Det er en form for reguleret klassekamp, der
begranser sympatikonfliktrettens effektivitet.

Sidelgbende med konfliktforlgbene har KA
og KF sggt at vinde det politiske system for
en begrensning af sympatikonfliktretten. So-
cialdemokratiet har veret afvisende, og V, K
og Kiristeligt Folkeparti har varet for, mens
de borgerlige midterpartier RV og CD har
udtrykt forbehold. Man ville ikke gribe ind
i aftalesystemets reguleringsmade. KF pavir-
kede i 1999 V og K til at fremsette et lovfor-
slag, der indebar, at faglige blokader ikke kan
iverksettes, hvor der: 1) kun arbejder et min-
dretal fra den organisation, der paberaber sig
overenskomstretten, 2) i forvejen er indgaet
en overenskomst med en anden organisation
og 3) hvor denne indgaede overenskomst
ikke afviger fra det niveau, der er gaeldende
for tilsvarende arbejde. Efter folketingsvalget
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12001 skiftede V og K holdning pa baggrund
af pavirkningen fra DA og LO, som afgav
hgringssvar til Beskaftigelsesministeriet.
I den efterfglgende folketingssamling i
2003 var Kiristeligt Folkeparti ene om at
genfremsatte og stgtte lovforslaget, mens
VK-regeringen afstod fra et indgreb i »mo-
dellens« reguleringsmade.

VK-regeringen forberedte i samme periode
forslag om at afvikle den politiske og ad-
ministrative korporatisme. Regeringens lov-
forberedende arbejde om et tvarfagligt a-
kassesystem skete uden partsinddragelse af
fagbevagelsen og sandsynligvis med DA’s
godkendelse. Med aftalesystemet ser det
imidlertid ud til at forholde sig anderledes:
Det er en grundleggende vardi, at parterne
selv justerer principper og regler for syste-
met fri for direkte statslig indblanding. DA
og LO har saledes en felles interesse i at
holde politisk indblanding pa afstand. Dertil
kommer DA’s selvstendige interesse: DA fik
med Septemberforliget et effektivt veern mod
fagforeningernes enkeltkonfliktsstrategi ved
legalt at kunne anvende lockouten som mod-
trek. En statslig indblanding i Hovedaftalens
bestemmelser om konflikteffektueringer skal
ikke kunne danne precedens.

I Vejlegarden-konflikten i 2012 fremsatte
Venstre og Dansk Folkeparti stgttet af Det
konservative Folkeparti og Liberal Alliance
beslutningsforslag om at forbyde faglige
organisationers konfliktret overfor virksom-
heder med overenskomst. Forslaget blev an-
vendt til at fgre en ideologisk kamp om »fri-
hed contra kollektiv tvang«, men opnaede
ikke flertal. LO vendte sig skarpt mod for-
slaget, DA undlod at udtrykke sin stgtte, og
regeringen ville ikke stgtte et indgreb i et
hovedprincip pa arbejdsmarkedet om, at der
ikke lovgives om lgn- og ansettelsesvilkar,
herunder konfliktretten og forholdet mellem
de faglige organisationer (Caraker, 2013).

De fagretslige institutioner og de grundlag-

gende retsprincipper har udvist en bemarkel-
sesveerdig stabilitet gennem det 20. arhundre-
de (Kristensen, 2008). Den lgbende justering
har begrenset kampformerne, men ikke &n-
dret afggrende @ndret ved fundamentet. Det
er fortsat et seregent system, hvor parterne
opretholder en privilegeret adgang og besid-
der en eksklusiv institutionel magt, og hvor
parterne har udviklet en langvarig historisk
institutionel praksis for, hvordan principper
for konflikteffektueringer omsattes arbejds-
retligt. Principperne tager sigte pa at kunne
anvende magt i interessekonflikter og at virke
for kompromissggende adferd pa grundlag
af systemets verdier, og samtidig anvende
magt overfor konkurrerende organisationer,
der sgger at erhverve sig organisationsmagt.
Det er der ikke grundleggende @ndret ved
set over 40 ars arbejdsretlige afggrelser. KA/
KF har tabt kampen i det arbejdsretslige sy-
stem og i det politiske system. LO’s sterke
institutionsmagt ggr det vanskeligt for KF at
omsztte sin voksende organisatoriske styrke
til institutionel magt og derved opna status
som betydende overenskomstbarende orga-
nisation.

Vejlegarden-konflikten er imidlertid interes-
sant, fordi virksomhedens opsigelse af 3F-
overenskomsten er sammenfaldende med
42 andre mindre virksomheders tilsvarende
opsigelser. Opsigelserne var koordineret af
Danske Restauranter og Cafeer, som er en
konkurrerende organisation til DA’s underor-
ganisation HORESTA. En koordineret aktion
af denne type er ikke set tidligere. Her er tale
om en kvalitativ nyudvikling i arbejdsgiver-
sidens organiseringsformer for at styrke et
konkurrerende aftalesystem (Caraker, 2013).

Overenskomstsystemet

KF’s overenskomster ligner andre overens-
komster i opbygning og indhold, men der kan
godt identificeres forskelle. Nedenfor pre-
senteres hvilke forskelle, der er mellem KF-
overenskomster og 3F-overenskomsten inden
for hotel- og restaurationsomradet indgéet

37




i 2010% (Caraker, 2012). Omradet er valgt,
fordi KF her har presteret fremgang for over-
enskomstindgéelsen pa bekostning af LO-
siden. Omradet er aftalemessigt i opbrud.
Overenskomstdakningen er faldet til 25-30
pct., og organisationsprocenten er lavere bl.a.
som fglge af en hgjere andel af arbejdskraft
med midlertidig tilknytning (Ibid.).

KF’s relative styrke manifesterer sig ved, at
KF indgar overenskomst med tre arbejdsgi-
verorganisationer i et konkurrenceforhold
med den dominerende DA/LO overenskomst.
Det drejer sig om KA med ca. 250 medlems-
virksomheder, Restauratgrernes Arbejdsgi-
verforening 2000 (RAF-2000) med 67 med-
lemmer og Nyhavns Restauratgr- og Arbejds-
giverforening (NRAF) med 20 medlemmer i
2012. Til sammenligning har HORESTA i
2011 ca. 2100 medlemmer, som beskaftiger
75 % af de omtrent 70.000 ansatte i branchen
(Ibid.). Det er dog ikke udtryk for overens-
komstmassig styrke. HORESTA har opdelt
organisationen i en branchedel uden overens-
komst og en arbejdsgiverdel med overens-
komst. Tendensen er, at stadigt flere melder
sig ud af arbejdsgiverdelen eller ind i DRC,
der anbefaler RAF-2000. RAF-2000 opstod
som en reaktion pa fagforeningens (RBF)
faglige aktivitet. RAF-2000 fremhaver 10
fordele ved overenskomsten, herunder at der
er lgnforskel mellem faglerte og ufaglerte,
ingen faggranser, stor fleksibilitet for fastan-
satte og aflgsere og ingen strejkeret.

Sammenligningen viser, at der er forskelle i
nedadgaende retning i KF’s overenskomster.
3F-overenskomsten er bedre for Ignmodta-
gerne malt pa 20 ud af 23 hovedbestemmelser,
mens KA/KF-overenskomsten er bedre pa
2 hovedbestemmelser, hvad angar fuld lgn
ved dgdsfald, sygdom og andre sarlige lej-
ligheder. 3F-overenskomsten sikrer en hgjere
mindstelgn (hhv. 4 kr. for ufaglerte og 6 kr.
for faglerte pr. time), og giver bedre tilleg
efter arbejde pa forskudt tid, overarbejde,
anciennitet, ungarbejdere og ved optjening

af feriefridage. Endvidere indeholder 3F-
overenskomsten en mere restriktiv adgang
til udvidelse af arbejdstiden og har bedre op-
sigelsesvarsler. Samlet set rummer 3F-over-
enskomsten flere gkonomiske fordele, farre
liberale arbejdstidsbestemmelser og flere ret-
tigheder.

Konflikten mellem 3F og RAF-2000/NRAF
har i hgj grad stdet om de ufaglerte tjener-
Ignninger i branchen. KF-overenskomsterne
med RAF-2000 og NRAF er generelt identi-
ske med KA-overenskomsten med fa vigtige
undtagelser. Mindstelgnnen for faglerte ga-
stronomer er 7 kr. hgjere pr. time sammen-
lignet med 3F-overenskomsten, mens den er
ens for faglerte tjenere. For ufaglerte tjenere
(»restaurations- og bodegamedarbejdere«),
er mindstelgnnen derimod 26,71 kr. mindre
pr. time end i 3F-overenskomsten, og der
opereres med en introduktionslgn i 4 ma-
neder pa 100 kr., hvilket er 4 kr. lavere end
mindstelgnnen 1 KA-overenskomsten. Der
er ogsa en tilsvarende lavere mindstelgn for
serlige ufaglerte jobfunktioner. En vigtig
nyskabelse i RAF-2000/NRAF-overenskom-
sten er, at svendebrevet er forudsatning for at
oppebare den faglerte tjenerlgn. Endvidere
er der mere liberale bestemmelser ved hjem-
sendelse uden lgn og lengere anciennitets-
krav for at opna sociale goder.

Selv om det kan indvendes, at mindstelgns-
satser er vejledende og ikke svarer til den fak-
tiske aflgnning efter kvalifikationer og pree-
station, legger mindstelgnnen et vist niveau
for ikke mindst den ufaglerte arbejdskraft.
KF’s hidtidige stilling til, hvilken betydning
konkurrerende overenskomstsystemer har,
kan sammenfattes til, at konkurrencen ikke
udggr noget problem, og at KF’s overens-
komster er pa det samme niveau som LO-
overenskomsterne. KF undervurderer altsa
de faktiske forskelle inden for hotel- og re-
staurationsomradet, og KF reflekterer ikke
den centrale mekanisme for lgndannelsen og
omkostningsniveauet for arbejdskraften i en
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markedsgkonomi. Kun i relativt sjeldne peri-
oder, hvor der er mangel pa arbejdskraft, kan
Ignmodtagerne udnytte markedsmekanismen
til deres fordel. Nar der omvendt er rigelig
med arbejdskraft til radighed, er det kgbers
marked. Regulering baseret pa kollektive
aftaler giver et mere lige magtforhold til ar-
bejdsgiversiden, men hvis lgnmodtagerne er
splittet op i konkurrerende organisationer,
virker reguleringen modsat: Skal en fagfor-
ening ind pa et omrade, der i forvejen er over-
enskomstdekket, skal den underbyde den
eksisterende overenskomst, for at arbejdsgi-
verne finder den interessant.

I Vejlegarden-konflikten blev denne me-
kanisme spidsformuleret af kritikerne. Det
legger et pres pa og kan initiere en proces
i KF. Den fremtidige politikudvikling skal
ifglge KF tage hgjde for, at konkurrerende
fagforeninger ikke spilles ud imod hinanden
(Caraker, 2013), og sigte efter, at der udar-
bejdes nogle almene bestemmelser, der i
hgjere grad indeholder et generelt beskyttel-
sesniveau af arbejdskraften. Endvidere skal
politikudviklingen sigte pa at udarbejde en
model for, hvordan fagforeninger kan sam-
eksistere organisatorisk og aftalemassigt. KF
er inspireret af erfaringer fra Holland, hvor
socialdemokratiske og kristelige fagbeve-
gelser sameksisterer, uden at den splittende
mekanisme svekker interessevaretagelsen
(Caraker, 2013). Forslag til Lgnmodtagerlov
(KF, 2009) er tenkt at vere et supplement til
de kollektive overenskomstaftaler. Forslaget
indeberer, at eksisterende lovgivning og afta-
ler fra kollektive overenskomster samles i en
Ignmodtagerlov. Hermed vil KF sikre nogle
basisrettigheder for alle lgnmodtagre: Der
skabes overskuelighed og gennemsigtighed i
de lgnmodtagerrettigheder, der findes, og alle
Ignmodtagere sikres samme rettigheder og et
ens minimumsniveau for beskyttelse. Herved
overkommes ifglge KF det problem, at en
stigende andel af Ignmodtagerne i Danmark
ikke er omfattet af en kollektiv overenskomst.
KF’s svage magtressourcer taget i betragt-

ning er lgnmodtagerloven en alternativ made
at skabe sig indflydelse pa for at sikre Ign-
modtagerrettigheder generelt.

For fagbevagelsens stilling er det en svak-
kelse, at der indgas overenskomster til et la-
vere lgn- og beskyttelsesniveau. Det kan gge
presset pa de 1gn- og arbejdsvilkar, der aftales
i det store overenskomstsystem, og det kan
gge afvandringen af arbejdsgivere fra de af-
taleomrader, der indeholder de bedste vilkar.
Det fgrste gger de omkostninger, der er for-
bundet med at kontrollere aftalevilkér og fore
faglige sager. Det andet svaekker magtres-
sourcerne, nar arbejdsgivere sgger over i om-
rader med mindre gode vilkar.

Konfliktretten

KF’s strejkesyn gér tilbage til stiftelsen. Ved-
teegterne fastslar, at KDF »vil udjaevne al me-
ningsforskel om lgn, arbejdstid m.m. imel-
lem sine medlemmer, udelukkende ved vold-
gift uden arbejdsstandsning« (KDF, 1903).
Fra 1985 blev bestemmelsen moderniseret:
»Medlemmerne ma ikke aktivt medvirke i
nogen form for arbejdsstandsning. Medlem-
merne er dog ikke forpligtiget pa at blive
pa arbejdspladsen, safremt deres liv, @re og
velferd er truet« (KF, 2011, par. 3 stk. 3). I
sadanne tilfelde modtager medlemmet en
godtggrelse (Ibid., stk. 4) fastsat svarende til
dagpengesatsen.

Bestemmelsen indeholder altsé et vaesentligt
forbehold, og KF har aldrig ekskluderet et
medlem for overtreedelse af bestemmelsen.
I KF’s fortolkning hgrer former for pres ind
under forbeholdet og ligeledes, hvis medlem-
met er »bange for at gdelegge det fremtidige
samarbejde pa arbejdspladsen« (KF, 2011:
2). Der er udviklet en generel praksis, hvoref-
ter der ses bort fra hovedreglen, og der ydes
uden dokumentation for pres en gkonomisk
kompensation. KF annoncerer strejkegodtgg-
relsen som et medlemsgode, og praksis ma
betegnes som liberal. Undtagelsesbestem-
melsen udtrykker en kollektiv erfaring om,
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at medlemmerne pavirkes fagpolitisk og nor-
mativt. P4 den anden side fremfgrer KF strej-
kesynet ganske sterkt i offentligheden og til
medlemmerne. Hermed signaleres det, at det
er legitimt at arbejde under en strejke, og KF
bidrager séledes til at vanskeligggre konflik-
teffektueringen 1 aftalesystemet. Det kollek-
tive handlingsproblem er altsa delvist indivi-
dualiseret. Det er op til det enkelte medlem
at vurdere og tage sine forholdsregler. Det vil
afthenge af den konfliktende fagforeningens
evne til at optrede som enhedsaktgr. Det vil
sige at anvende organisatoriske magtressour-
cer til at ggre strejken effektiv gennem over-
talelse eller pres.

Mods@tningerne henfgrer til forskelle i KF
pa strejkesynet og den administrative praksis.
Der er @ndret pa argumentationen for begrun-
delsen, og principper og administrativ praksis
er til debat. I 1997 konkluderede en intern
rapport pa en teologisk udredning, at: »... an-
vendelsen af kollektive kampskridt ikke an-
ses for at vere i strid med Bibelens lere« og:
»at der ikke 1 Bibelen i klar tekst kan udredes
noget konkret om, hvordan man ud fra en kri-
sten etik skal forholde sig til anvendelsen af
kollektive kampskridt« (KF, 2000: 12). Den
bibelske begrundelse for strejkesynet er her
helt forsvundet.

11997 opstod betegnelsen »harmonisyn« som
led i begrundelsen for strejkesynet. Pa repre-
sentantskabsmgdet 1 2005 besluttede man
imidlertid at @ndre »harmonisyn« til »dia-
logsyn« (KF, 2000). Begrundelsen var, »at vi
taler sammen, fgrer dialog fremfor konflikt.
Der er ikke ngdvendigvis harmoni mellem
arbejdsgiver og arbejdstager. Vi kan somme
tider vaere frygtelige uenige med arbejdsgi-
versiden« (KF, 2011: 3). KA besluttede dog
at fastholde »harmonisynet«, og det er derfor
dette begreb, der anvendes i Organisationsaf-
talen. Erfaringer med arbejdsgiversiden ind-
gér i den interne diskussion, og de kan illu-
streres med et eksempel fra overenskomstfor-
handlingerne med NRAF i 2010 gengivet fra

KF’s interne opleeg om strejkesynet. KF stil-
lede ved overenskomstforhandlingerne med
NRAF krav pa pensionsomradet og kunne
ikke blive enige med arbejdsgiversiden. Ved
udsigten til at kunne blive dgmt ved KA/KF’s
voldgiftsret til at ga ind pd KF’s krav, truede
arbejdsgiverne med kollektivt at melde sig ud
af arbejdsgiverforeningen. Resultatet kunne
blive, at KF kom til at forhandle med »en tom
arbejdsgiverforening« (KF, 2011: 7), da KA/
KF’s Organisationsaftale ikke indeholder be-
stemmelser om, at parterne kan konflikte sig
ud af en overenskomstaftale. Resultatet af
forhandlingerne blev, at KF trak kravet om
pension tilbage.

Den interne diskussion henter inspiration fra
EMD og det internationale kristelige fagfor-
eningsarbejde. 1 2009 fastslog EMD indivi-
dets ret til at strejke. Det rejser for KF spgrgs-
malet, hvorvidt organisationen juridisk og
moralsk kan tilsides@tte internationale kon-
ventioner. | det interne notat om strejkesynet
hedder det, at den juridiske begrundelse er i
orden. Det er juridisk uproblematisk at danne
en forening med strejkesynet som grundlag,
og medlemmerne kan melde sig ud igen, hvis
de er uenige. Pa den anden side femhzves, at
»argumentationen (holder) kun juridisk, hvis
medlemmerne anser strejkesynet som »et vae-
sentligt argument« for at melde sig ind« (KF
2011: 9). Det gjorde sig gaeldende i de fgrste
mange artier, hvor det ideologiske argument
var vesentlig for alle medlemmer. Men med
KF’s staerke vekst i mange Ignmodtagergrup-
per kan det forventes, at KF far en mere dif-
ferentieret medlemsgruppe. En undersggelse
udarbejdet i 2010 dokumenterer, at omtrent
halvdelen af medlemmerne er imod brug af
strejker (46 %), mens den anden halvdel er
enten indifferent (36 pct.) eller er for (18 pct.)
(KF 2011). Spgrgsmalet i notatet er siledes,
om det er holdbart at tilsides@tte EMD’s kon-
vention, nar strejkesynet ikke er en vasentlig
faktor for de fleste medlemmer. Notatet refe-
rerer endvidere til, at mange kristelige orga-
nisationer i verden betragter kampskridt som
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berettigede elementer i den faglige kamp, og
bestemmelser om strejkesynet herfra indgar
i den interne diskussion. Notatet opsumme-
rer f.eks. retningslinjerne fra den kristelige
fagforening i Holland CNV siledes, at 1)
strejker ma kun bruges, nar andre midler er
udtgmte, 2) under strejken sgges konflikten
lgst pa anden vis, 3) almeninteresser eller
tredjepart ma ikke rammes uforholdsmas-
sigt meget, og 4) strejkens krav ma ikke vaere
urealistiske (Ibid.: 4).

Til grundlag for beslutning om modernise-
ring af strejkesynet ved de kompetente or-
ganers behandling i 2012-2013 er opstillet 5
beslutningsscenarier: I Status quo, II Tilpasse
vedtegter praksis, III Differentiere strejkesy-
net ift. modpart, IV Opruste og stramme op
og V Formulere strejkesynet som hensigtser-
klering (KF, 2011). Scenarierne rummer den
faktiske spendvidde, der er i organisationen
(Caraker, 2013).

Det farste scenarie »Status quo« fastslar,
at strejken ikke benyttes som kampmiddel.
Strejkesynet begrundes i samarbejde om
feelles interesser, og den pragmatiske prak-
sis fortsetter. Fordelene er, at strejkesynet
er en vigtig del af KF’s identitet. Strejkesy-
net er en »differentieringsmarkgr« over for
LO. Den pragmatiske praksis begrundes i, at
medlemmerne undgar den vanskelige valg-
situation, det kan vare at patage sig arbejde
under en konflikt. Af ulemper nevnes bl.a., at
KF opfattes som pa kant med menneskeret-
tighederne i forhold til medlemmer, der ikke
har strejkesynet som vasentligt argument for
medlemskab.

Det andet scenarie »Tilpasse vedtagter til
praksis« fastslar, at vedtagterne praciseres
saledes, at det principielle strejkesyn reserve-
res til KF’s egne overenskomstforhandlinger.
Det betyder, at det er som organisation og
overenskomstpart, at strejkeretten fraskrives,
mens medlemmerne stilles mere frit ud fra en

lokal vurdering med henvisning til liv, @re og
velferds-bestemmelserne.

Det tredje scenarie »Differentiere strejkesy-
net i forhold til modpart« fastslar, at strejke-
synet galder i overenskomstforhandlinger
med KA og andre modparter, der deler KA/
KF’s dialogsyn og verdigrundlag, mens det
gores legitimt at anvende faglige kampskridt,
nar partnerne ikke kan enes i voldgiftsyste-
met. Et protokollat til Organisationsaftalen
revideret i 2011 &bner faktisk op for mulighe-
den af at anvende kampskridt over for andre
forhandlingsparter, idet indgaelse af overens-
komster med andre parter ikke er begraenset
som fglge af Organisationsaftalen. Om for-
delene ved det tredje scenarie hedder det, at
KF far mulighed for at anvende kampskridt
overfor arbejdsgivere, der ikke vil dialogen,
og »derved kan vi legge et stgrre tryk, nar
vi forhandler« (KF, 2011: 15), og at det giver
adgang til nye overenskomstparter. Af ulem-
per fremhaves signalforvirring og tabt mar-
kedsfgring ved en differentieret profil.

Det fjerde scenarie »Opruste og stramme op«
fastslar, at det principielle strejkesyn hgjpro-
fileres. Medlemmets forpligtigelse til at stille
sin arbejdskraft til radighed indskarpes, og
undtagelsesreglerne om liv, @®re og velferd
tolkes restriktivt efter geldende retspraksis
og ved overtredelse sanktioneres med eks-
klusion. Af fordele navnes, at der ikke vil
vaere uoverensstemmelse med menneskeret-
tighederne, idet strejkesynet vil vaere kendt,
og at den hgjprofilerede linje styrker KF’s
identitet. Af ulemper na@vnes modsa@tningen
til menneskerettighederne og til medlem-
mer, der stgtter kampmidler, samt risiko for
»samarbejdsproblemer og darligt arbejds-
klima« (Ibid.: 17) pa de arbejdspladser, hvor
medlemmerne tvinges til at arbejde under en
konflikt. Endelig n@vnes et muligt imagepro-
blem, hvis man i hgjere grad beskyldes for
ikke at vaere en rigtig fagforening.

Det femte scenarie »Formulere strejkesynet
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som en hensigtserklering« indebarer som
»yderste ngdsituation« (Ibid.: 17) kampskridt.
Fordelene er at vaere i overensstemmelse med
menneskerettighederne og at kunne anvende
sanktioner overfor overenskomstmodparter,
der ikke respekterer dialogsynet. Af ulemper
navnes tab af historisk arv og identitet, tab af
eksistensberettigelse i forhold til LO, tab af
rekrutteringsmuligheder og et tab af overens-
komstparter, idet »kampskridt i fremtiden vil
komme under stgrre pres pa grund af stgrre
diversitet pa arbejdsmarkedet ... (hvor) ar-
bejdsgiver (vil) finde en anden faglig orga-
nisation at tegne overenskomst med« (Ibid.).
Her refereres til CSC/HK-konflikten.

Scenarierne er ikke udtryk for, at KF er pa
vej vaek fra det principielle strejkesyn. Sce-
narie IV og V gar kun mindretal ind for, mens
det er scenarie II, der er givet mandat til ved-
tegtsmassigt at arbejde videre med.

Den interne diskussion viser, hvordan KF
s@ger at tilpasse sig en modsigelsesfuld og
omskiftelig verden uden samtidig at miste
sit »DNA«. Der reflekteres magttilstande
og magtmekanismer, som ikke er forskellig
fra erfaringer, der finder sted i andre faglige
organisationer. Dette er i overensstemmelse
med tidligere forskning, der dokumenterer,
at KF medlemmer har forskellige holdninger
til strejkesynet og til felleinteresser/modstri-
dende interesser med arbejdsgiversiden pa
samfundsplanet (Dahl Sgrensen o.a., 1994),
og at de individuelle verdier i medlemskred-
sen samtidig star sterkt. Der kan her godt
identificeres et differentieringsproblem. Dif-
ferentieringsproblemet ggr det vanskeligt for
organisationen at leegge sig fast pa et af de
markante scenarier (IV og V), og differen-
tieringsproblemet viser, hvorfor det er det
kompromissggende scenarie II, der arbejdes
videre med.

For problemstillingen er det interessant, at
der i KF tematiseres parallelle problemstil-
linger til den erfaringsverden, lgnmodtager-

grupper og fagforeninger generelt er situeret
i. Den pragmatiske praksis vil alt andet lige
fortsat reducere presset fra ikke-strejkende
kolleger. P4 den anden side Igser det ikke
problemet med tab af magtressourcer som
folger af alternative fagforeningers vaekst.

Konfliktretten et vigtigt grundvilkar i afta-
lemodellen. Den initierer til forhandlinger
og kompromissggende adferd og reducerer
magtforholdets asymmetri. Fagforeninger
og lgnmodtagere kan anvende strukturelle
magtressourcer i kraft af, at de kan ramme
arbejdsgivernes produktion gennem strejke,
og besidder organisatoriske magtressourcer i
kraft af medlemmernes vilje og evner til at
slutte op og deltage. Vaksten i alternative
fagforeninger betyder, at der bliver trukket
mange lgnmodtagere ud af fagforeningernes
organisatoriske magtressourcer. Det forsky-
der magtbalancen og styrkeforholdet i sy-
stemet til DA’s fordel, og svakker systemets
funktion og legitimitet.

KF og aftalesystemet

Denne artikel har undersggt, om KF svakker
fagbevagelsens stilling i aftalesystemet. Fo-
kus har veret pa mekanismer, der giver fag-
foreninger magtressourcer som kollektive en-
hedsaktgrer. Sympatikonfliktret, konfliktret
og overenskomster er analyseret.

I forhold til sympatikonfliktretten har KF
tabt kampen i det arbejdsretslige system og
i det politiske system. Regelsattet, den pri-
vilegerede adgang og den institutionelle
magtressource er uantastet. De mange sager
i Arbejdsretten har dog bevirket opstramning
af praksis i forhold til, hvordan og hvor om-
fattende, fagforeninger ma sympatikonflikte.
Den institutionaliserede hensyntagen til virk-
somhedernes gkonomi begranser effekten,
dvs. pavirker fagforeningernes organisato-
riske magtressource negativt. Den politiske
lovgivning har parterne afvist for at undga
precedens for @ndringer i systemregler, for
DA har ogsaé en selvstendig interesse i at be-
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vare lockoutretten som varn mod fagforenin-
gernes konfliktstrategi. Hvordan diskursive
magtressourcer har virket, er ikke er behand-
let i denne artikel.

I forhold til overenskomstsystemet er or-
ganisatorisk og institutionel magt negativt
pavirket af konkurrencesituationen. DA-
arbejdsgivernes organisation er institutionelt
og medlemsmessigt presset af billigere KF-
overenskomster. Fagforeningernes magtres-
sourcer er svaekkede sédledes, at overens-
komstniveauet ikke kan sikres ved at k&mpe
om overenskomst virksomhed for virksom-
hed, og institutionssystemet fortraenges grad-
vist. Den strukturelle magtressource er ogsa
pavirket, nar arbejdsgiverne skifter til kon-
kurrerende aftaleomrader. Det er en generel
udvikling i branchen uafh®ngigt af KA/KF,
men KF skubber til denne udvikling.

I forhold til konfliktretten pavirker KF med
sit kvalitativt anderledes strejkesyn logisk
strukturelle og organisatoriske magtressour-
cer negativt. KF’s forstdende medlemsprak-
sis, der anerkender risiko for samarbejdspro-
blemer og darligt arbejdsklima, hvis medlem-
merne tvinges til at arbejde under en konflikt,
kan fortsat reducere presset pa fagforeninger
1 strejkesituationer. KF’s ideologiske profile-
ring kan dog stadig vanskeligggre konfliktef-
fektuering, som vil ath@nge af fagforeninger-
nes evne til at mobilisere de organisatoriske
magtressourcer til at satte pres igennem for
at ggre strejken effektiv.

KF’s politiske praksis og resultater kan ikke
ses lgsrevet fra samfundsudviklingen. KF
har gennemlgbet en bevaegelse fra en peri-
fer position i begyndelsen af 1970’erne til en
organisation, der er anerkendt i lgnmodtager-
kredse, og med sterkere diskursiv offentlig-
hedsposition. Stgrrelsen og vaeksten, integra-
tionen i det arbejdsmarkedspolitiske system
og presset fra de nye problemstillinger om
effekten af konkurrerende organisationer kan
pavirke KF’s politikudvikling. KF arbejder

med at tilpasse og forny grundlag og politik.
Det drejer sig om, hvordan konfliktretten kan
udformes anderledes, hvordan KF som kon-
kurrerende organisation pa overenskomstom-
radet kan undgé at bidrage, at fagforeninger
ikke underbyder hinanden pa lgn og vilkar,
og hvordan lgnmodtagere sikres basisrettig-
heder.

Noter

1. Kiristelig Fagforening (KF) og Kristelig A-kasse
danner tilsammen Kristelig Fagbevagelse (Kri-
fa). I 2012 talte Kristelig Fagbevagelse 214.482
medlemmer. 78.423 var alene medlem af Kriste-
lig A-kasse; mens 136.059 var medlem af Kriste-
lig Fagforening. Heraf var 115.019 medlem af
bade fagforeningen og a-kassen og 21.040 alene
af fagforeningen. Kristelig Arbejdsgiverforening
(KA) havde i 2012 ca. 900 medlemmer, der be-
skaeftigede ca. 15.000 lgnmodtagere, hvoraf ca.
5.000 var medlem af Kristelig Fagforening.

2. Analysen kan ikke generaliseres til de gvrige 10
KA/KF overenskomstrader, fordi overenskom-
sterne har forskelligt indhold som fglge af decen-
traliseringen af aftalesystemerne.
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