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Forord

Dette notatet omhandler den nye debatten om flexicurity og de nordiske arbeidslivsmodellene.
Det bygger pa et prosjeke finansiert av Finansforbundet i Norge. Takk til Anders Filén, Svend
Kronborg Kristensen ogJohn Vagn Nielsen for nyttig informasjon om avtalesystemene til de
svenske og danske finansforbundene. Pa Fafo har Jon Erik Delvik, Torgeir Aarvaag Stokke
og Sissel Trygstad gitt nyttige kommentarer til tidligere utkast. Takk ogsa til Pal Skarsbak og
Nina Egeli for godt samarbeid underveis i prosjektet.
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Dag Olberg






1 Innledning og sammendrag

Dette notatet diskuterer flexicurity — et relativt nytt begrep som skal betegne et regulerings-
regime som ivaretar bade virksomhetenes behov for fleksibilitet og arbeidstakernes behov for
sikkerhet. Hensikten bak notatet er forst og fremst & gi en oversikt over hvordan de senere ars

diskusjoner om flexicurity har skapt fornyet interesse for de nordiske reguleringsmodellene.
Her inngir ogsa en innholdsmessig diskusjon av hva som forstds med flexicurity, hva som er
drivkreftene bak, og hva slags endringer som kan folge. Videre sammenliknes kjennetegn ved

arbeidslivsmodellene i Danmark, Sverige og Norge. I notatet kommenteres de okonomiske

krisene pd 1980- og 1990-tallet, samt likheter og forskjeller mellom de nordiske modellene.
Hensikten er ogsa 4 diskutere flexicurity i sammenheng med mulige konsekvenser og utfor-
dringer for arbeidstakerorganisasjonene. Sentralt her er partenes sprikende interesser nir det
gjelder desentralisering og fleksibilitet i sammenheng med endringer i lov- og avtaleregulering.
Desentralisert lonns- og arbeidstidsregulering illustreres i tariffpolitisk sammenheng med

overenskomstene til finansforbundene i Norge, Sverige og Danmark.

Hovedsporsmalet er om flexicurity, bortsett fra & vare et ganske nytt uttrykk, represente-
rer noe nytt — og om det for arbeidstakerorganisasjonene dreier seg om noe som er noytral,
positivt eller negativt. Posisjonen i notatet er at flexicurity i hovedsak representerer lite nytt i
de nordiske landene. Det finnes en omfattende dansk forskningslitteratur som rubriseres som
flexicurity-litteratur. I Norge og Sverige finnes det lite. I den danske litteraturen er motsetnin-
gen mellom fleksibilitet og sikkerhet modellmessig utvidet forst ved arbeidsmarkedsforskerne
i Aalborgs vektlegging av offentlige myndigheters rolle i forbindelse med inntekessikring og
aktiv arbeidsmarkedpolitikk, og deretter ved Kebenhavnsosiologenes fokusering pa parts- og
avtaleforhold, samt historiske, kulturelle og institusjonelle forutsetninger for den danske
modellen. Omdreiningspunktene er altsd i hovedsak de samme som i diskusjonene om fel-
lestrekkene i de nordiske arbeidslivsmodellene. Den seneste norske illustrasjonen er Deolvik
med flere (red.) (2007).

Arbeidslivsmodellene i de nordiske landene kan alle omtales som varianter av den nordiske
modellen - eller varianter av flexicurity-modellen, om man vil. Samtidig vil flexicurity-politikk
kunne bli oppfattet som noe negativt av arbeidstakerorganisasjonene i den grad endringer knyt-
tet til slik politikk kan innebare tap av etablerte rettigheter, for eksempel i forbindelse med
svakere stillingsvern for medlemmene eller storre adgang til bruk av midlertidige ansettelser
for virksomhetene. I andre situasjoner kan flexicurity bli oppfattet som positivt, for eksem-
pel i den forstand at partene sentralt og lokalt blir enige om balanserte bytter, for eksempel
om arbeidstid som ivaretar interessene til begge parter. Heller ikke dette er spesielt nytt.
Slike sporsmal har lenge vart gjenstand for drefting og forhandlinger innenfor den nordiske
modellen, eller de nordiske modellene. Men nar det gjelder den europeiske diskusjonen om
arbeidslivsregulering, er det flere grunner til 4 omtale flexicurity som noe nytt.



1.1 EU-kommisjonen - felles prinsipper for flexicurity

Det er nytt at EU-kommisjonen 27. juni 2007 i en uttalelse anbefalte felles prinsipper for
medlemslandenes arbeidslivsorganisering og arbeidsmarkedspolitikk. Anbefalingen fra kom-
misjonen inneholder blant annet en vurdering av utfordringer knyttet til globalisering og
samfunnsendring, definisjoner av hva flexicurity «er», med en liste over fellesprinsipper for
flexicurity og oversikt over fire mulige veivalg («pathways> ) for 4 oppna en arbeidslivsorga-
nisering som har flexicurity som kjennetegn (EU-kommisjonen 2007).

Kommisjonen peker pa fire hoveddrivkrefter bak endringene i europeisk arbeidsliv. Dette
er for det forste europeisk og internasjonal ekonomisk integrasjon; for det andre teknologiske
endringer, serlig innen informasjons- og kommunikasjonsteknologi; for det tredje demo-
grafiske endringer knyttet til en aldrende arbeidsstyrke, relativt lav sysselsettingsgrad og hey
arbeidsledighet i flere land, som utgjer et press pa sosiale velferds- og sikkerhetsordninger;
og for det fjerde segmenterte arbeidsmarkeder i en rekke europeiske land, kjennetegnet av at
noen grupper ansatte har relativt godt stillingsvern, mens andre grupper ikke har det.

EU-kommisjonen (2007:5, £.) definerer flexicurity som en integrert strategi for  oppna bide
fleksibilitet og sikkerhet pd arbeidsmarkedet. Fleksibilitet handler her pa den ene siden om
vellykkede overganger i lopet av ansattes livslop, fra utdanning til arbeid, overganger mellom
jobber, mellom arbeidsledighet eller andre posisjoner utenfor arbeidslivet og mellom arbeid
og periodisk avgang fra arbeidsmarkedet. Kommisjonen legger til at denne vekten pa mobilitet
ikke er begrenset til & dreie seg om virksomheters frihet til  rekruttere og si opp arbeidstakere,
eller at vanlige arbeidskontrakter uten tidsbegrensing er gammeldags. Det dreier seg, ifolge
EU-kommisjonen, heller om en mobilitet som resulterer i bedre jobber og bedre utnyttelse
av kompetanse, og om mer fleksible arbeidsorganisasjoner som i tillegg til & mestre omstil-
ling ogsé kan legge til rette for ansattes interesser nar det gjelder fleksible koplinger mellom
arbeidstid og tid utenfor arbeid.

Sikkerhet defineres pa den andre siden som noe mer enn jobbsikkerhet, det handler om
kompetanse og opplering som kan gjore ansatte i stand til & ta nye jobber. Sikkerhet handler
ogsi om sikring ved arbeidsledighet som kan understotte mobilitet, og om muligheter til et-
terutdanning, spesielt for ufaglerte og eldre arbeidstakere.

Flexicurity skal sikre bade virksomhetenes og arbeidstakernes interesser nar det gjelder
tilpasninger og trygghet. EU-kommisjonen identifiserer her (s. 6) fire komponenter i en
flexicurity-politikk:

o Fleksible og palitelige arbeidskontrakter (ut fra bide arbeidsgivers og arbeidstakers perspek-
tiv og ut fra interessene til bide «insidere» og «outsidere» pa arbeidsmarkedet), basert
pa moderne arbeidslivsregulering, kollektive overenskomster og arbeidsorganisasjoner

o Strategier for omfattende livslang leering for a sikre arbeidstakernes tilpasning til arbeids-
markedet, serlig de mest utsatte gruppene

o Aktiv ogeffektiv arbeidsmarkedspolitikk som understotter rask endring, reduserer arbeids-
ledighet og letter overgangen til nye jobber

e Moderne trygdeordninger som serger for tilstrekkelig inntektssikring, understotter ny-
ansettelser og mobilitet pd arbeidsmarkedet

EU-kommisjonen trekker ogsd frem en del felles prinsipper som anses a ligge til grunn for
flexicurity-ordninger, blant annet at det fordres dialog og tillit mellom offentlige myndigheter



og partene i arbeidslivet. Samtidig pekes det pa nasjonale forskjeller ogat «flere veier kan fore
til Rom ». Fire slike «veier> identifiseres (s. 14—18):

1) Hindtere kontraktsmessig segmentering. Anbefales for land der hovedutfordringen er seg-
menterte arbeidsmarkeder. Malsettingen er & fordele fleksibilitet og sikkerhet mer jevnt
i arbeidsstyrken. Det innebarer enklere inntreden i arbeidsmarkedet for nykommere og
forbedring av deres muligheter til & oppna sikrere kontraktsforhold.

2) Utvikle flexicurity innen virksomhetene og tilby overgangssikkerhet. Denne strategien ses
som interessant for land med relativt lav jobbmobilitet. Jobbmobilitet og evne til & takle
fremtidig endring vil forbedres, det gjelder ogsi overfor fremtidige nye arbeidsgivere, og
nar det gjelder jobbskifter som har sammenheng med restrukturering og overtallighet.

3) Handtere forskjeller i befolkningen nar det gjelder kompetanse og muligheter. Dette ses som
serlig akeuelt for land der forskjellene er store. Utfordringen er & gi personer med lave
kvalifikasjoner mulighet til sysselsetting og sikring av deres posisjon pé arbeidsmarkedet
over tid.

4) Forbedre mulighetene i arbeidsmarkedet for personer som gir pa ulike former for trygd og
sosialstotte, og for arbeidstakere uten formell ansettelseskontrakt. Her inngar blant annet aktiv
arbeidsmarkedspolitikk og ordninger for 4 understotte livslang lering.

1.2 Flexicurity - eller Flexploitation?

EU-kommisjonens anbefalinger om at medlemstatene skal satse pé flexicurity-ordninger, har
som hovedmalsetting a fa flere arbeidstakere inn i bedre jobber. Det gjenspeiles i de atte felles
prinsippene som medlemsstatene anbefales & bli enige om. Disse prinsippene omfatter:

o Styrkingav gjennomferingen av EUs strategi for vekst og sysselsetting samt den europeiske

modell
¢ Balanse mellom rettigheter og plikter
o Tilpasning av flexicurity til medlemslandenes forskjellige forhold, behov og utfordringer

e Mindre forskjeller mellom pé den ene siden arbeidstakere med atypiske og undertiden usikre
kontrakter (som i noen tilfeller er preget av manglende stabilitet) (sikalte «outsidere ),

og pa den andre siden arbeidstakere med fulltidsbeskjeftigelse
o Fremme likestilling mellom menn og kvinner og like muligheter for alle

o Utvikling av balanserte politiske pakkelosninger for a fremme et klima preget av tillit mel-
lom arbeidsmarkedets parter, myndighetene og andre berorte parter

e Sikring av en rimelig fordeling av de omkostningene og fordelene som flexicurity-politikk
inneberer, og bidra til sunne finanspolititiske ordninger

Anbefalingen av flexicurity ses som en fortsettelse av Lisboa-prosessens forsek pa 4 fa fart pa
EU-landenes okonomi, en prosess kommentatorer s langt mener ikke har vert en suksess.



I forbindelse med flexicurity-satsingen skal det legges til rette for at EUs finansielle instru-
menter kan bidra, det gjelder blant annet Det europeiske sosialfond i perioden 2007-2013.
Satsingsomrader kan for eksempel vare yrkesbasert opplering og programmer for livslang
lering. EU-kommisjonen peker videre pé at flexicurity-prinsipper har stotte blant europeiske
arbeidstakere. En nyere undersokelse fra Eurobarometer (2006) aksepterer og forstar de be-
hovene for tilpasning og forandring som kjennetegner flexicurity. Blant resultatene fra denne
undersokelsen er at om lag syv av ti respondenter mener at ansettelseskontrakter bor vare mer
fleksible slik at det skapes flere jobber, at tre fjerdedeler mener en livslang jobb er noe som
horer fortiden til, og at nermere ni av ti er enige i at livslang leering forbedrer arbeidstakernes
muligheter til raske 4 finne en ny jobb.

Sett samlet kan EU-kommisjonens anbefalinger forstas som forslag om at medlemslandene
innferer reformer i retning av arbeidslivsmodeller som de vi finner i de nordiske landene. I
flexicurity-debattene henvises det til flere land og flere eksempler pa ordninger, men den
danske arbeidslivsmodellen star likevel i en sarstilling. Her fremheves det som er kalt «det
danske gyldne triangel >

Det danske arbeidsmarkedet fremviser en vellykket kombinasjon av fleksibilitet og sikker-
het, det bygger pa fleksibel arbeidslivregulering (labour law) og relativt lav stillingsbeskyttelse
(relatively low job protection), omfattende opplegg for livslang lering og aktiv arbeidsmar-
kedspolitikk, samt et generost system for sosialsikring (s. 20, forfatters oversettelse).

For EU-kommisjonen hadde fremmet sine anbefalinger, kom det ganske raske til diskusjoner
om hva flexicurity kunne innebeare i praktisk politikk. Det gjaldt blant annet diskusjonene
i Europaparlamentet. Mens EU-kommisjoner Vladimir Spidla hadde peke pé at flexicurity
skulle innebzre balanserte forpliktelser for arbeidsgivere, arbeidstakere og myndighetene, og
at det dreide seg om et positivt samspill der sikkerhet for en gruppe ikke skulle tas og gis til en
annen, fantes det ogsa andre syn. Bakgrunnen er at den danske flexicurity-modellen, forenklet
fremstilt, innebarer at det er billig og enkelt for virksomhetene 4 si opp ansatte nir de ikke
lenger trengs, men at de ansatte er sikret relativt hoy kompensasjon i form av dagpenger og
aktiv innsats fra det offentlige nar det gjelder & skaffe nye jobber (Dansk LO 2007). Dansk
LO har oppsummert resultatet av forpostfektningene om sikkerhet og fleksibilitet som «2-1
til sikkerhet» oghar kommentert den forelopige diskusjonen om retningslinjer for flexicurity

slik:!

Kritikere mener, at mange af de udenlandske beundrere af den danske model halder for
meget til det ben i modellen, som giver virksomhederne fleksibilitet. Og de ignorerer
mere eller mindre den del, som giver tryghed for lonsmodtagerne. Den debat har buldret
i Europa-Parlamentet i de seneste maneder, hvor parlamentet har arbejdet med en betenk-
ning om EU-kommissionens sikalte gronbog om arbejdsret.

I gronbogen — der er en form for debatopleg, innen der eventuelt senere kommer EU-
lovgivning — prasenterer EU-kommissionen nogle rammer for, hvordan man kan f3 et
mere fleksibelt europeisk arbejdsmarked. Og parlamentets behandling af sagen har veret
en tovtrekning mellom liberalisternes kamp for fleksibilitet for virksomhederne og socia-
listernes kamp for lonnsmodtagernes tryghed. Parlamentets ordforer pa betenkningen var
den polske konservative Jacek Protasiewicz, og hans udkast til betenkningen var skarp kost
for den venstreorienterte side af parlamentet.

!Europaparlamentets innstilling om flexicurity skal behandles i Ministerrddet i begynnelsen av desember og pa toppmetet mellom
stats- og regjeringslederne i midten av desember.



Derfor har den danske palamentariker Ole Christensen som Socialdemokraternes ordferer
pa sagen kempet hirdt for at fi @ndret polakkens udkast. Og nu har Ole Christensen vun-
det forste stik: Et stort flertal i parlamentes beskaftigelsesudvalg har vedtaget betenkningen
med en rakke af Socialdemokraternes @ndringsforslag.

Det betyder blandt annet, at betenkninen nu legger vagt pa den faste, tidsubegransede
kontrakt som det normale. Og det gores klart, at den voksende del af arbejdsstyrken, der
arbejder som vikarer eller pa korte kontrakter, skal beskyttes bedre. Det stir i modsatning
til Jacek Prostasiewicz’ udkast, hvor vikararbejd og lesere kontrakter grovt sagt blev frem-
haved som vejen til storre fleksibilitet for virksomhederne (Dansk LO 2007:1).

1.3 Tema og problemstillinger

Gjennomgangen ovenfor har illustrert at flexicurity er satt pa dagsorden i den europeiske
debatten om arbeidsmarkedets virkeméte. Om temaet er aktuelt, er det likevel ikke helt nytt.
Forut for EU-kommisjonens anbefalinger sommeren 2007 har det ligget til grunn et flerarig
arbeid med problemstillinger knyttet til flexicurity. Dette arbeidet har foregatt i en egen ek-
spertgruppe med tilknytning til EU-kommisjonen, men forst og fremst blant arbeidslivsfor-
skere i Nederland og Danmark. Nedenfor vil det derfor bli gitt en kort oversikt over hvordan
flexicurity er behandlet i disse miljoene.

Selv om selve flexicurity-begrepet er relativt nytt, er det likevel som nevnt grunn til & sperre
om det representerer noe nytt i arbeidsmarkedspolitikken, eventuelt hva det nye skulle besta i.
En antakelse er at i nordisk ssmmenheng representerer flexicurity lite nytt. Flexicurity vil i et
slike perspektiv bare vare en annen betegnelse pa kjennetegn som ikke bare er karakeeristiske
for den danske modellen, men ogsa for den nordiske modellen — eller for de nordiske arbeids-
livsmodellene. I et slikt perspektiv er det interessant & se neermere pa forskjeller og likheter, og
hvordan disse arbeidslivsmodellene har hindtert utfordringer knyttet til endring.

Likeledes er det av interesse 4 se flexicurity-ordninger i forhold til forskjellige nivaer (sektor,
virksomhet), det vil siiforhold til desentralisering innenfor de nordiske arbeidslivsmodellene.
Det kan argumenteres for at nar de nordiske arbeidslivsmodellene kom seg gjennom de oko-
nomiske krisene pa 1980- og 1990-tallet med velferdspolitiske ordninger og partssamarbeid
relativt intake, foregikk det samtidig med en viss desentralisering av forhandlingsnivaer og at
fleksibilitet i storre grad ble bygd inn i overenskomstene. Et sentralt sporsmal her dreier seg
om hva slags former for desentralisering som finner sted, og hvordan mer virksomhetsnear
regulering av lonns- og arbeidsforhold pavirker partenes koordinerende rolle pa sektorniva.
De empiriske illustrasjonene hentes her fra de norske, svenske og danske finansforbundenes
avtaleomrider. Et annet viktig tema dreier seg om fleksibilitet i avtalebestemmelsene og
individualisering.

Det kan ogsa stilles sporsmél om forutsetningene for de nordiske modellene — eller flexi-
curity-modellen — og om deres overforbarhet til andre land. Krav til endring vil naturlig nok
vere forskjellige ut fra om man ser flexicurity som noe som allerede kjennetegner arbeidslivs-
organiseringen (som i Norden), eller som noe som sokes etablert i andre land uten tilsvarende
tradisjoner (jf. EU-kommisjonens anbefalinger). Dette har ogsd sammenheng med hvorvidt
man ser flexicurity-ordninger som et resultat eller som en strategi. Som nevnt innledningsvis er
perspektivet i dette notatet at utfordringer knyttet til flexicurity i hovedsak er de samme som
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utfordringene for de nordiske arbeidslivsmodellene mer generelt. Disse utfordringene finnes
pa makroniv, sektorniva, virksomhetsnivd og individnivi, samt om koordinering, samarbeid
og tillit og om evne til fornyelse.



2 Den nye debatten om flexicurity

Den europeiske debatten om fleksibilitet i arbeidsmarkedet har inneholdt nye elementer de
siste arene. Nederlands forsek pd & kombinere okt fleksibilitet og trygghet fikk mye oppmerk-
somheti1990-irene. Det var ogsa her uttrykket flexicurity forst ble brukt. Den nederlandske
flexicurity-lovendringen siktet i 1999 mot 4 finne en bedre balanse i et segmentert arbeids-
marked, som pa den ene siden besto av et lite fleksibelt arbeidsmarked for kjernearbeiderne
og pa den andre siden et usikkert arbeidsmarked for mer marginale grupper (Kongshoj
Madsen 2006b). Loven om fleksibilitet og sikkerhet innebar blant annet at tiden for varsling
ved oppsigelse ble redusert fra seks til fire maneder som det normale, forenklinger av prose-
dyrer ved oppsigelse ble iverksatt, midlertidige ansattes lonns- og arbeidsvilkar ble bedre, og
at arbeidsgivers forpliktelser ved oppsigelse av personer med nedsatt arbeidsevne ble flere
(Andersen og Mailand 2006).

I kontrast til en utvikling i retning av deregulering og desentralisering har de nordiske
arbeidsmarkedsmodellene fatt ny oppmerksomhet. Det er peke pa at disse landene har flere
felles kjennetegn som i utgangspunkeet ikke skulle tilsi fleksibilitet i arbeidsmarkedet, som en
omfattende offentlig sektor med forholdsvis sjeneres sikring av arbeidstakerne ved sykdom eller
arbeidsledighet, relativt sterk fagbevegelse med omfattende kollektivavtaler, forholdsvis smé
inntekesforskjeller og sa videre. Samtidig er det peke pa at disse landene ogsa har kjennetegn
som velfungerende okonomier, lav arbeidsledighet og hoy omstillingsevne. Sagt med andre
ord — de ser ut til & vaere preget av bade fleksibilitet og sikkerhet. Kort uttryke er det dét man
har forsokt & betegne med nyordet flexicurity, sammensatt av «flexibility» og «security».
Imidlertid er verken fleksibilitet eller sikkerhet entydige storrelser.”

2.1 Fleksibilitet

Fleksibilitet i arbeidsmarkedet kan defineres pa forskjellige mater, som ekstern numerisk
fleksibilitet, som intern numerisk fleksibilitet, som funksjonell fleksibilitet og som leonns-
fleksibilitet. Vikan ogsa snakke om fleksibilitet i forbindelse med reguleringsformer, lovverk
og tariffavtaler.

Ekstern numerisk fleksibilitet refererer til mobilitet i arbeidsmarkedet. I flexicurity-disku-
sjonene ses omfanget av arbeidstakernes mobilitet mellom bedrifter og virksomheter i sam-
menheng med regulering av forhold som gjer det enklere eller vanskeligere & si opp eller ansette
arbeidskraft. Her inngr sarlig stillingsvern (prosedyrer for oppsigelse) og regler for bruk av
midlertidig ansatte, men ekstern fleksibilitet kan ogsé omfatte bruk av underleverandorer
og outsourcing. Intern numerisk fleksibilitet dreier seg om virksomhetenes anvendelse av
arbeidskraften slik den er regulert forst og fremst gjennom tariffavtalenes bestemmelser om

2 Calmfors (2007:1) viser til at flexicurity er et temmelig uklart begrep: "The main danger is that the practice of trying to sub-
sume a number of different policy approaches under the common heading of flexicurity leads to less clarity regarding the policy
options available”.
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arbeidstidens lengde og plassering. Funksjonell fleksibilitet refererer til i hvilken grad ansatte
bidrar til virksomhetens fleksibilitet gjennom & kunne utfore flere forskjellige funksjoner og
arbeidsoppgaver, og har sammenheng med utdanning, kompetanse og flerfaglighet. Lonns-
fleksibilitet dreier seg i flexicurity-debatten dels om virksomhetenes muligheter til 4 avtale
lonn mer direkte med den enkelte ansatte for 4 tiltrekke seg og/eller beholde de medarbeidere
virksomheten til enhver tid trenger, men ogsé om lennssystemer som tilpasser lonnen til pro-
duktivitet, fortjeneste, omsetning eller liknende.

Figur 1 Oversikt: Mulige kombinasjoner av fleksibilitet og sikkerhet (Kilde: Kongshgj Madsen
2006b: 90)
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2.2 Sikkerhet

P4 samme méter som fleksibilitet har flere former, har «sikkerhet» ogsé forskjellige dimen-
sjoner i flexicurity-debattene. Forhold som er relevante, er jobbsikkerhet og sikkerhet for
sysselsetting, samt trygghet for innteke.

Jobbsikkerhet dreier seg her om mulighetene ansatte har til 4 beholde samme jobb. Det har
igjen sammenheng med regulering av prosedyrer for oppsigelse og ansettelse, men ogsa med
reguleringer som tar sikte pd 4 tilrettelegge for ansatte med nedsatt arbeidsevne, herunder ogséa
seniorpolitikk. Sikkerhet i sammenheng med ansettelse mer generelt handler om trygghet for
4 fa arbeid og har sammenheng med offentlig sysselsettings- og arbeidsmarkedspolitikk, men
ogsé tariffpartene og overenskomstenes rolle nar det gjelder virksomhetenes produktivitet og
omkostningsniva. Inntektssikring dreier seg mest om sikkerhet om inntekt ved arbeidsledig-
het, regulert gjennom regler for arbeidsledighetstrygd, dels ogsa trygd- og pensjonsregulering.
Kombinasjonstrygghet dreier seg om muligheter til kombinere arbeidsliv med privatliv, for
cksempel i forbindelse med svangerskap, ensket arbeidstidsreduksjon eller tilbaketrekning
fra arbeidsmarkedet i perioder (Kongshej Madsen 2006b).

Andersen og Mailand (2005:7) viser, med referanse til Ferrera, Hemerijk og Rhodes
(2001), til at begrepet flexicurity kan defineres nermere som politiske strategier innenfor
seks dimensjoner:

o Styrket eftersporgsel efter kortuddannet arbejdskraft. Det kan ske igennem en aktiv
arbejdsmarkedspolitik, primart ved at tilbyde virksomheder lontilskud eller skattelettelser,
hvis de ansatter kortuddannede ledige.

o Ekspansion af deltidsarbejde og fleksibel arbejdstid. Forfatterne mener disse strategier
er meget bedre til at oge beskeftigelsen, og har meget ferre negative sideeffekter, end en
generell nedsattelse af arbejdstiden.



o Arbejdsmarkeds-desegregering), dvs. tiltag der nedbryder den skarpe opdeling mellom
fuldtidsansat kernearbejd med en lang reekke privilegier, og perifer arbejdskraft uden disse
privilegier. Det kan gores ved at nedsatte oppsigelsesvarsler for kernearbejdskraften, hvor
varslerne ofte er meget lange, hvilket ogsa kan modvirke langtidsarbejdsleshed. Det kan
ogsd gores ved at age jobb-beskytelsen for deltids- og midlertidig ansatte, som det har varet
gjort fx i Holland. Endelig kan det gores ved at valge en kombination af lav beskyttelse/
hej understottelse som i Danmark, i stedet for hoj beskyttelse/lav understottelse.

o get brug af aktiv arbejdsmarkedspolitik og begransning af adgangen til understottelse.
Irland, Danmark og Holland tages som eksempler pa, at effekten af den aktive arbejds-
markedspolitik eges, hvis den kombineres med et storre pres pa de ledige for at acceptere

job- og uddannelsestilbud.

o Etablering af nye balanser mellom arbejde og familieliv. @get erhvervsfrekvens for kvin-
der er her et viktig delmal, og til det formal er udviklede offentlig finansierede bernepas-
ningsmuligheder og orlovsordninger, som de kendes fra Danmark og Sverige, velegnede

redskaber.

e Introduktion af individuelle ’klippekort’ (saving accounts’) il sosiale rettigheder. Ideen er,
at rettighederne folger den enkelte og siledes i hojere grad bevares ved jobskifte og andre
skift pa arbejdsmarkedet. Det oger potentielt motivationen til at skifte job og dermed flek-
sibiliteten — uden at den enkelte mister rettigheder (Andersen og Mailand 2005:7-8).

2.3 Flexicurity og «den gyldne trekant»

I Danmark er det blitt lagt veke pé at flexicurity ikke bare dreier seg om en todelt modell der
ytterpunktene er fleksibilitet og sikkerhet, men at et tredje element er grunnleggende, nem-
lig den aktive arbeidsmarkedspolitikken (som skal befordre mobilitet og kompetanscheving)
og inntektssikring ved arbeidsledighet gjennom A-kassesystemet (jf. Kongshej Madsen
20064, c).

Figur 2 Den danske flexicurity-modellen (Kongshgj Madsen 2006a)
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Diskusjonene om flexicurity dreier seg om a finne gode balansepunkter i forholdet mellom
aktiv arbeidsmarkedspolitikk, fleksibiliteten i arbeidsmarkedet og ulike reguleringsformer —
serliglovverk og tariffavtaler. Sammenfattet dreier flexicurity seg dermed ogsé om arbeidstid,
arbeidsorganisering, mobilitet, tilpasning av arbeidsstokken, arbeidsfunksjoner, lonnsdannelse,
kompetansepolitikk med mer. Et inntrykk fra den internasjonale debatten er at de nordiske
modellene — det vil her si Danmark — vurderes som & ha funnet gunstige balansepunketer.

Men det kan ogsa stilles kritiske sparsmal. Et eksempel er at flexicurity-politikk nok kan
innebere storre grad av sikkerhet for sysselsetting (i europeisk perspektiv), men samtidig min-
dre grad av jobbsikkerhet. Her kan det blant annet diskuteres i hvilken grad jobbsikkerhet alltid
vil vaere viktigst for arbeidstakerne, og hvorvidt arbeidstakerorganisasjonene taper mer enn de
vinner (i den europeiske debatten fremstilles flexicurity ofte som en vinn-vinn-situasjon). En
annen illustrasjon pa dilemmaer som kan oppsta, er at desentralisering kan endre forholdet
mellom sentrale og lokale tariffavtaler nar fleksibiliteten bygges inn i overenskomstene, og
rommet for lokale «trade-offs» og individuelle ordninger blir sterre. Det er ogsd innvendt
at i noen tilfeller, som nir det gjelder den danske flexicurity-balansen, dreier det seg ikke bare
om en flexicurity-politikk, men om en ad hoc-utvikling pa basis av praktiske erfaringer og
maktkamp mellom aktorer og interesser. Reorganiseringen av den danske velferdsstaten pa
1980-tallet skjedde under borgerlig regjering.

I flexicurity-litteraturen blir den danske arbeidslivsmodellen ofte kjennetegnet av relativt
lav stillingsbeskyttelse og relativt hoy mobilitet i arbeidsmarkedet pa den ene siden ogsikring
av innteke gjennom A-kassesystemet pa den andre. I tillegg blir modellen kjennetegnet av d ha
en aktiv arbeidsmarkedspolitikk med kvalifiseringsprogrammer som skal sikre at arbeidstakere
raskt skal komme i nye og etter hvert bedre jobber. Men dette er som nevnt en makromodell
som likner de andre nordiske arbeidslivsmodellene. I det store bildet er ogsa flere av temaene
for politikk og samfunnsdebatt de samme i disse landene. De dreier seg blant annet om mangel
pa arbeidskraft i arene som kommer, og aktiv arbeidsmarkedspolitikk for & fa til et mer inklude-
rende arbeidsliv, blant annet nar det gjelder innvandrere. Likhetene synes flere enn forskjellene.
I Norge kaller man det riktignok ikke flexicurity-politikk, men IA-arbeid, pensjonsreform
og NAV-reform. I de nordiske landene har disse diskusjonene handlet om «arbeidslinja»
i velferdspolitikken. Tidligere forsek pa & endre regulering av stillingsvern og arbeidstid i
arbeidsmiljoloven har veert omstridt. Innstillingen fra Arbeidslivslovutvalget (NOU 2004:5)
viste betydelig uenighet mellom partene og mette sterk motstand i fagbevegelsen. Uenigheten
preget lovutkastet, den vedtatte loven og revisjonen av loven etter regjeringsskiftet i 2005. I
Sverige har forslag om innstramming av rettigheter i forbindelse med A-kasseordningen blitt
kritisert, og ogsd i Danmark er det gitt uttrykk for at flexicurity-politikk mé innebere bedre
stotte til kvalifisering og ikke kun vere en politikk for okt mobilitet.’

*J£. for eksempel lederen i dansk LO: «Den aktive indsats flytter i alt for ringe grad folk fra et omrade med lav kompetence til et
hojere uddannelsesniveau og dermed nye jobmuligheder. Derfor kan vi i dag stille spergsmélstegn ved, om den aktive arbejdsmar-
kedspolitik tjener annet formal end at hetze rundt pa de ledige. Vi er kommet for langt du pé den vej, der hedder "hurtigst mulig
tilbage til arbejde’, og dermed forsommer vi at opkvalificere de ledige» (www.ugebreveta4.dk 12.11.07 Nr. 39)



3 De nordiske arbeidslivsmodellene -
noen kjennetegn

Siden midten av 1980-tallet er den europeiske diskusjonen om fleksibilitet blitt mer tilspisset.
Mot en bakgrunn av stagnasjon og massearbeidsledighet pekte stadig flere europeiske politi-
kere pa at rigiditeter i arbeidsmarkedet hemmet omstilling i Europa. Kontrasten til USAs mer
fleksible arbeidsmarked og «jobb-mirakel» ble fremhevet. Mens europeiske arbeidsmarkeder
var stagnerende og oppdelte, mente mange at okende fleksibilitet nermest var identisk med
okt mobilitet og deregulering, og at det forutsatte storre smidighet og endringer i lov- og av-
taleverk. Som vi har vert inne pa, opplever de nordiske modellene na storre interesse i Europa.
Noen kjennetegn illustreres nedenfor.

3.1 Fellestrekk og forskjeller

To viktige forhold er offentlig sektors rolle og nasjonale forskjeller nar det gjelder lonnsspred-
ning. De nordiske landene skiller seg fra gjennomsnittet av EU-landene ved at skatt i prosent
av BNP er hoyere, og langt hoyere sammenliknet med land som USA og Japan. Videre er
likheten storre i de nordiske landene, her illustrert ved at lonnsspredningen er lavere.

Tabell 1 Skatt i prosent av BNP

DK SF IS N S EU 15 USA Ja
48,3 44,8 39,8 43,8 50,6 40,5 25,6 25,3
Kilde: OECD Factbook 2006

Tabell 2 Leannsspredning (9. desil i forhold til 1. desil) i 2002

UK 4,2
Spania 3,7
Tyskland 3,6
Frankrike 3,1
Sverige 2,8
Danmark 2,5
Norge 2,4
Finland 2,4

Kilde: Earnings Disparities across European countries and regions, Eurostat 2006

Det er videre et felles trekk ved de nordiske landene at relative mange deltar i arbeidslivet, og
ikke minst at sysselsettingsfrekvensen er hoy ogsa blant kvinner.
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Tabell 3 Sysselsettingsfrekvens i prosent 2004

DK SF Isl N S EU15 us Ja
Totalt 16-64 ar 76,0 67,2 82,8 75,6 73,5 65,0 71,2 68,7
Kvinner 72,0 65,5 79,4 72,7 71,8 57.1 65,4 57,4

Kilde: OECD Employment Outlook 2005

Nar det gjelder omstillingsevne, er det ogsa et fellestrekk at de nordiske landene skarer hoyt
ikke bare i malinger av yrkesaktivitet, men ogsa at mange deltar i etter- og videreutdanning.

Figur 3 EVU og yrkesaktivitet i OECD (Kilde: OECD Employment Outlook 2004)
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De nordiske landene utgjor ogsd en egen gruppe nar det gjelder arbeidstakerorganisering, men
Norge skiller seg her ut med lavere organisasjonsgrad (nd om lag 52 prosent). Forskjellen er ofte
blitt forklart med at systemet for arbeidsledighetstrygd i Norge ikke har vert administrativt
knyttet til fagforeningsmedlemskap. Ogsé pa arbeidsgiversiden er organisasjonsgraden relativt

hey, og avtaledekningen gjelder mange ansatte.

Nordiske forhandlingsregimer har historisk vert innrettet mot & mestre ytre svingninger
i sma apne ekonomier. Dolvik (2006) peker pa folgende fellestrekk:

o Sentralisert koordinering av forhandlinger og fredsplikt i avtaleperioden — bygd pé fronts-
fagmodell med eksportindustrien i forersetet, supplert med lokale forhandlinger

o Makrookonomisk styring — bygd pa forsiktig finanspolitikk og fast valutakurspolitikk

(samt devalueringer)

o Solidarisk lennspolitikk — gir press for strukturendring fra lav- til heyproduktive bedrif-
ter — understottet av aktiv arbeidsmarkedspolitikk og ’livslang lering’ (Rehn-Meidner-

modellen)



Tabell 4 Faglig organisasjonsgrad i vestlige land 1980-2001

1980 1985 1995 2001
Island 86 85
Sverige 78 81 85 78
Finland 67 67 78 78
Danmark 75 77 76 75
Belgia 57 57 60 61
Norge 57 57 56 52
Osterrike 52 52 41 36
Italia 50 42 38 35
Canada 35 36 34 31
Storbritannia 53 44 32 29
Australia 49 47 35 24
Tyskland 35 34 29 23
Nederland 35 28 24 23
Sveits 31 28 24 22
Japan 31 29 24 21
USA 23 18 15 13
Frankrike 19 14 10 10

Kilde: Stokke 2003

Tabell 5 Avtaledekning, arbeidsgiverorganisering og faglig organisasjonsgrad i Norden

Org.grad Org.grad Tariffavtale-
arbeidstakere arbeidsgivere dekning
alle (2001) privat (1997-98) alle (2000)
Sverige 78 77 92
Finland 78 60 83
Danmark 75 55 80
Norge 52 58 70

Kilde: Stokke 2003

Den nordiske modellen var siden 1950-arene preget av Rehn-Meidner-modellen (etter de
svenske skonomene Gosta Rehn og Rudolf Meidner) og dermed av tre av kjennetegnene i den
svenske modellen (Magnusson 2007): for det forste balanse i skonomien med lav inflasjon
der overskuddsettersporsel ble mott med skatte- og avgiftspolitikk, samtidig som man tillot
relativt hoy strukeurell ledighet; for det andre fagforeningenes rolle i gjennomferingen av
solidarisk lennspolitikk innenfor og mellom forskjellige sektorer, noe som innebar at lavpro-
duktive virksomheter ble tvunget ut av markedet, og at arbeidskraft ble overfeort til sektorer
og naringer som var konkurransedyktige internasjonalt; og for det tredje aktiv arbeidsmar-
kedspolitikk for & reintegrere personer som falt utenfor i perioder med strukturell endring
(kvalifiseringsprogrammer, etterutdanning m.m.). Magnusson (2007:3) oppsummerer kjernen
idenne modellen med at hovedoppgaven var a sikre sysselsettingen som sidan gjennom vekst
og okt produktivitet — heller enn & beskytte serskilte jobber. Det finnes altsd paralleller til det
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som mer enn 50 ar senere kjennetegnes som dansk flexicurity, selv om den danske, og serlig
den svenske, modellen i dag bygger pa storre grad av desentralisering.*

3.2 Nordiske modeller i skonomiske kriser

Alle de nordiske landene ble rystet av ekonomiske tilpasningskriser i lopet av 1980- og 1990-
arene. Dolvik (2006) viser her til kombinasjoner av internasjonale hendelser og reaksjoner fra
finansmarkedene, innenriksekonomiske ubalanser og sviktende koordinering med tilhorende
politikkomlegging og «hestekurer»: i Danmark med ekonomisk krise fra begynnelsen av
1980-arene, i Norge med oljeprisfall i 1986, i Finland med finanskrakk ogbortfall av est-handel
11990 og i Sverige med massiv kapitalfluke i 1990.

De nordiske modellene kom imidlertid igjennom krisene pa 1980- og 1990-tallet med
sentrale kjennetegn intakt, som hoy grad av arbeidstakerorganisering, sentraliserte avtale- og
forhandlingsstrukturer med flere nivaer, bred arbeidstakerrepresentasjon i bedrifter og pa
samfunnsniva, samt velutviklet regulering gjennom lover og avtaler. Men selv om de nordiske
landene hadde klare fellestrekk nér det gjaldt handtering av de okonomiske krisene, og selv
om de har klare fellestrekk nir det gjelder arbeidsmarkedets organisering, finnes det ogsa

forskjeller (Dolvik 2006):

o Deterblitt tatt i bruk ulike arbeidsgiverstrategier for & knekke lonns- og prisspiraler: desen-
tralisering og koordinering pa sektorniva i Danmark og Sverige, sentralisert inntekespolitikk
og trepartssamarbeid i Norge og Finland. Hovedorganisasjonenes rolle er svekket i Sverige
og Danmark, omvendt i de andre nordiske landene.

e Uravstemning over avtaleutkast er forskjellig, senere ble dette droppet i Sverige og Finland.
Fraver av konkurrerende religiose fagforeninger (unntak: Finland). Arbeidsledighetskasser

koplet til fagforeningsmedlemskap (unntak: Norge)

o Meglingsinstitusjonene star sentralt i Norge og Danmark (unntak: Sverige, der selvregule-
ring star sterkere). Avtaler er supplert med omfattende lovregulering (unntak: Danmark).
Almenngjeringav tariffavtaler var tidligere ukjent i de nordiske landene, finnes né i Finland,
Norge og Island (unntak: Sverige og Danmark).

Utfordringene knyttet til internasjonalisering, okt kapitalmobilitet, EUs indre marked samt
strukturelle endringer i bide virksomheter og arbeidsmarked har medfort at de nordiske
landene star overfor et motstridende press nar det gjelder desentral fleksibilitet og styrket
makro-samordning (Delvik 2006).

Blant drivkreftene bak presset om desentralisering er fortsatt intensivering av internasjonal
konkurranse, som tvinger virksomhetene til okt effektivitet og innovasjon, og som igjen har
fort til press pa virksomhetsniva for endringer i retning av mer fleksibel bedriftsorganisering,
arbeidsorganisering, teknologi, arbeidstid, og lonnsdannelse: Arbeidsgiverne har i denne situa-
sjonen okt presset for i sterre grad d kunne forhandle om disse forholdene pé virksomhetsniva

# «Ideen om at en sammenpressing av lonnsforskjeller gjennom sentraliserte forhandlinger kan oke omstillingstakten og pa den
mate bedre produktivitetsveksten, er ikke ny. Argumentet ble fremmet pé slutten av 1940-tallet av Gosta Rehn og Rudolf Meidner
iden svenske debatten om solidariske forhandlinger. Rehn og Meidners argumenter pavirket den svenske politiske debatten i den
forste etterkrigstiden. Siden har argumentet blitt oversett, og har for eksempel ikke pavirket dagens debatt om hvor enskelig det
er 4 desentralisere lonnsfastsettelsen» (Moene 2007:8).



(Ilsoe, Madsen, Due 2007). Desentraliseringsprosessene har imidlertid artet seg forskjellig i
de nordiske landene:

I motsetning til danskene og svenskene som desentraliserte forhandlingssystemet forst
etter at krisen var et faktum, og omleggingen til et restriktivt pengepolitisk regime var
gjennomfort, hadde man i Norge hatt en periode med forbundsvise forhandlinger allerede
under oppgangstidene pa 80-tallet for skiftet i pengepolitikken hadde funnet sted. Ettersom
resultatet var okende inflasjon oglennsdrift, som kuliminerte i storkonflikten i 1986 som
nesten knakk ryggen’ pa arbeidsgiversiden, framstod ikke desentralisering som noen aktuell
losning. Tvert imot, i lys av tradisjonen med statlig lonnsregulering og LOs dominerende
posisjon pa arbeidstakersiden, framstod gjenreisning av den sentrale inntekstpolitikken som
den mest attraktive opsjonen for den skadeskutte arbeidsgiversiden som valgte 4 feste sin
lit til LO og Arbeiderpartiregjeringens ry som nasjonale kriselosere. Videre er det verdt &
merke segat de politiske konstellasjonene i Norge pA mange méter var omvendte av i Sverige
og Danmark hvor sosialdemokratiske regjeringer hadde administrert en ganske mislykket
krisepolitikk og sentralisert lonnspolitikk (Delvik og Vartiainen 2002:99).

3.3 Flexicurity og de nordiske modellene

Flere har vist til at utviklingen i de nordiske landene er eksempel pa at hoy vekst og hoy syssel-
setting lar seg kombinere med sterke fagforeninger og bred kollektivavtaledekning. Magnusson
(2007:5) har peket pa at her er den — na feirede — danske modellen med desentralisert strukeur
oglokalt partssamarbeid i hovedsak en modernisert versjon av en mye lengre nordisk tradisjon
nar det gjelder aktiv arbeidsmarkedspolitikk.

Modellen under (Dolvik (2007a) viser grunntrekk ved alle de nordiske modellene og
omfatter ogsd de skiftende rollene til partene i arbeidslivet. Den danske flexicurity-modellen
kan ses som en variant av denne.

Rehn-Meidner-modellens grunntrekk nar det gjelder handteringen av strukturendringene
i 1950-arene (jf. over), har fatt fornyet interesse i ssammenheng med utfordringer knyttet til
den nye globaliseringen. I Norge har sosialokonomene Moene og Barth studert samspillet

Figur 4 Grunnpilarene i de nordiske modellene (Dglvik 2007:20)
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mellom forskjellige sosiale og ekonomiske ordninger i OECD-land fra 1975 til 2003. Moene
(2007) peker pa at forelopige resultater viser et noksd entydig menster. De finner for det
forste en tendens til at land som er utsatt for internasjonal konkurranse (dpne ekonomier),
tenderer til storre grad av koordinert lonnsfastsettelse enn land med mindre &pen gkonomi.
For det andre finner de at land med dpne okonomier i storre grad enn andre tenderer til & ha
relativt sjenerose velferdsstater, at land som er utsatt for svingninger i utenrikshandelen, har
utviklet sosiale forsikringsordninger som kan dempe virkningene av disse svingningene. For
det tredje finner de at lonnsforskjellene for skatt tenderer til & veere mindre i land med &pne
okonomier — pa grunn av lennskoordinering og velferdsstat: «Lennskoordinering bidrar til at
det enkelte land far et lonnsnivé som utenriksekonomien kan tale — ogsa i neringer som ikke
direkee er utsatt for internasjonal konkurranse. Smé lennsforskjeller bidrar til kreativ destruk-
sjon. Lennsomheten i hoyproduktive virksomheter oker, mens lonnsomheten i lavproduktive
virksomheter reduseres. Resultatet kan vare gkt innovasjon og en raskere strukturendring i
trad med konkurransemessige fortrinn. Velferdsstaten tilbyr sosiale forsikringer som private
institusjoner vanskelig kan tilby like effektivt. Forsikringsordningene bidrar til at strukturend-
ringene foregir uten betydelige inntektstap for dem som ma skifte jobb. Endelig inneberer
forsikringsordningene at globaliseringen rett og slett blir mindre upopuler enn i andre land »
(Moene: «Globaliseringens krav», Dagens Neringsliv, 24.11.2007).

I den grad den danske flexicurity-modellen skulle vere mer «effektiv» enn de ovrige
arbeidslivsmodellene i Norden, innebarer det at man i Danmark har funnet en bedre balanse
mellom virksomhetenes fleksibilitet og arbeidstakernes sikkerhet. Westerlund (2006) har vist
til at de seregne trekkene ved den danske flexicurity-modellen ikke kan overfores direkee til
Sverige ettersom de er utviklet over lang tid og i en s@regen nasjonal ssammenheng. Selv om
det kan vere sider ved den danske arbeidslivsmodellen man kan la seg inspirere av, gjelder
det samtidig at begge landene klarer & hindtere okonomisk omstilling og kan vise til gode
resultater nir det gjelder sysselsetting og inntektsfordeling (Westerlund 2006:5). Det gjelder
ogsd den norske modellen, noe som tyder pa at selv om det finnes forskjeller landene i mellom,
finnes det ogsa funksjonelle ekvivalenter, der ulike institusjonelle ordninger kan frembringe
liknende resultater.

De nordiske modellene har hittil vist bide evne til tilpasning og en relativ «resistens»
overfor pavirkning utenfra, samtidig som ordningene som er utviklet i de nordiske landene,
ikke er enkelt overferbare til andre land. De nye initiativene om sterre grad av fleksibilitet
gjorde seg gjeldende allerede pa 1980-tallet, ledsaget av en massiv import av nye konsepter
for bedriftsorganisering og ledelse. De nye konseptene ville endret maktforholdene i sentrale
og lokale partsrelasjoner om de ble gjennomfert etter boken. I ettertid er det pekt pé at selv
om det har skjedd betydelige endringer i norsk arbeidsliv, har den norske modellen vist seg
relativt robust. De nye fleksibilitetsinitiativene motte et arbeidsliv som allerede var strukturert,
blant annet gjennom tariffavtaler, samarbeidssystemer og institusjoner som var underbygd
av normer, roller og identiteter. De nye konseptene ble formet og tilpasset norsk virkelighet
(Olberg og Trygstad 2007). Andre forskere har ogsi papeke at den danske flexicurity-modellen,
som den nordiske modellen, hviler pa bestemte historiske, institusjonelle og kulturelle forut-
setninger. Her inngar den rollen kunnskap og sosial kapital spiller. Sosial kapital forstas her
som strukturell kapital — den enkelte leders eller medarbeiders posisjon ogsosiale interaksjon
i et neteverk, — relasjonell kapital (tilliten og relasjonene mellom medlemmer i nettverk og
kognitiv kapital — felles verdier, normer, livssyn, meninger, fortolkninger og forventninger)
(jf. Colclough (2007). Det gjelder ogsa — som mikroflexicurity — pa virksomhetsniva (Ilsee
2006, Hernes 2007, Trygstad og Hagen 2007, Sendergard 2007).



Sendergard (2007) viser til kulturelle og institusjonelle forutsetninger som gjor at (den danske)
modellen ikke enkelt kan overfores eller etterliknes i land med andre tradisjoner. Blant slike
forutsetninger inngér serlig tillit og sosial dialog mellom partene. Det gjelder pa bade sentralt
nivd og i virksomhetene.’ Ilsee (2006) peker i en sammenliknende studie av arbeidstidsflek-
sibilitet i tyske og danske virksomheter pé at selv om det ikke er mer flexicurity i de danske
virksomhetene, finnes det en annerledes flexicurity med mer balanserte «trade-offs» (Ilsoe
og Andersen 2005). Bade avtalesystem, lokale partsrelasjoner og ledelsesform er i storre grad
preget av tillit og i mindre grad av kontroll. Det anses som en konkurransemessig fordel, blant
annet fordi desentralisering ogsd medforer okte reguleringskrav pd virksomhetene. Med
tillitsfulle partsrelasjoner og medbestemmelse lokalt kan arbeidstidsorganiseringen i storre
grad overlates til de ansatte, noen som minsker behovet for kontroll og bruk av ledelsestid til
administrasjon (jf. llsee 2006:68).

For arbeidstakerorganisasjonene pé sektorniva kan flexicurity imidlertid fremsta bade som
en trussel og som en mulighet, avhengig av balanseforholdet mellom fleksibilitet og sikker-
het og spersmélet om hva endring vil innebare. Akkurat dét ser forskjellig ut — avhengig av
om utkikkspunktet er Norden eller EU-landene for ovrig. Hvis endring, slik fagforbundene
vurderer det, innebzrer svakere stillingsvern i de nordiske landene, er det neppe noe de vil
ga inn for frivillig. Som tidligere nevnt er den norske striden om Arbeidslivslovutvalget og
endringene av arbeidsmiljeloven en relativt ny norsk illustrasjon. I land med svakere utviklet
partssamarbeid og mer deregulerte arbeidsmarkeder vil arbeidstakerorganisasjonene trolig
i storre grad onske en utvikling i retning av balansert flexicurity velkommen - selv om for
cksempel fagbevegelsen sor i stor grad har sett flexicurity-retorikken som uttrykk for arbeids-
givernes onsker om liberalisering. Spersmal om utvidet mobilitet kan ogsa stilles forskjellig
i de nordiske landene.®

3.4 Den norske modellen og «den gyldne middelvei»

Mens nordiske modeller i 1970-drene ble assosiert med det svenske «folkhemmet» (Dolvik
2007) ble den danske flexicurity-modellen beskrevet som den «gyldne trekants etter tusen-
arsskiftet. I perioden imellom er den norske modellens relative suksess blitt karakterisert som
den «gyldne middelvei.

Den amerikanske skonomen Richard B. Freeman observerte pa siste halvdel av 1990-tallet
at Norge brukte en lavere andel av BNP pa offentlige utgifter enn Sverige, men hoyere enn
USA. Han fastslo at «Norway may just have got it right. Or maybe Norway has simply been
lucky with its oil bonanza» (Freeman 1997:43). Freeman diskuterer i denne analysen av den
norske velferdsmodellen fire hypoteser, eller forklaringer: Hypotesen om velferdsautokrati

>Den danske flexicurity-modellen har blant annet inspirert franske politikere, som varen 2006 forsekte 4 innfore en mer fleksibel
regulering av arbeidskontraketene til yngre arbeidstakere: «Etled i denne flexicurity-plan var forseget pa i foraret 2006 at indfere de
sikalte CPE-kontrakter der skulle gore det lettere at afskjedige unge under 30 ir. Begrundelsen var at virksomhederne med denne
mulighet vil vaere mindre tilbageholdende med at ansztte unge mennesker, hvilket ville vaere til gavn for de unge selv, der i Frankrig
eren af de grupper der er hirdt ramt af arbejdsloshed. Som bekendt var forslaget meget upopulart og forte til omfattende strejker
ogdemonstrationer der endte med at forslaget ble trukket tilbage. Den franske regjerings forseg pd at indfere en flexicurity-model
ala den danske mi siges ind til videre at vare strandet pa et ret ensidig fokus pé fleksibilitet» (Sendergard 2007:72).

¢Ien plenumsdiskusjon pa landsmetet til det norske Finansforbundet 14.11.2007 pekee tillitsvalgte pa at fleksibilitet ogsd hadde
et geografisk aspeke. Til tross for at moderne teknologi muliggjor losere koplinger nir det gjelder arbeidssted og funksjon, vil okt
mobilitet for de ansatte kunne virke annerledes i Norge sammenliknet med Danmark.
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gar ut pa at den globale okonomien ikke tvinger landene mot en minste fellesnevner nar det
gjelder velferdspolitikk, men etterlater betydelig spillerom for nasjonale valg. Det er ikke slik
at den globale okonomien gjor store velferdsstater kombinert med solidarisk lennsdannelse
ineffektive i konkurransen i verdensmarkedet fra lavkostland eller land med en mer markeds-
dreven gkonomi. Freeman mener hypotesen om velferdsautokrati i hovedsak er korreke, det
finnes slingringsrom og manevreringsmuligheter, verdensokonomien dikterer ikke en bestemt
lonnsstrukeur eller storrelse pa offentlig sektor. Solidaritetshypotesen dreier seg om at solida-
ritet lonner seg, og at kritikerne av omfattende velferdsstatsordninger overdriver kostnadene
ved velferdsstatlige og solidariske intervensjoner og ser bort fra viktige effektivitetsgevinster.
Vurderingene er likevel mer delte nar arbeidsmarkedsprogrammene diskuteres.” Samtidig pekes
det pé at noen former for offentlige velferdsutgifter er investeringer, mer enn forbruk. Inves-
teringer i ungdom og utdanning har potensielt gunstige effekter nir det gjelder okonomisk
utvikling pé lengre sike. Alt i alt finner Freeman argumenter for at solidarisk lennspolitikk
kan vere okonomisk effektivt, men ogsi at for at sammenpresset lonnsstrukeur kan vere til
hinder for produktivitetsutvikling. Oljeinntektene («manna fra himmelen) er en annen
mulig forklaringsfaktor. Inntektene fra oljesektoren har bidratt til a finansiere velferden, men
oljeinntektene er i hovedsak ikke tatt ut som forbruk. Selv om det finnes effektivitetsgevinster
ved samordnet solidarisk lennsdannelse og offentlig velferdspolitikk, kan slike ordninger
strekkes for langt. Det finnes et utgiftsniva der kostnadene overskygger gevinstene. Pa den
andre siden, hevder Freeman, kan et samfunn ha en for liten velferdsstat og for store ulikheter
(USA), noen land har vert for sjenerese (Sverige) — mens Norge hadde funnet en «gylden
middelvei» («golden mean» ).

Den gylne middelvei kan dels ses som konsekvensene av ensket politikk, dels som resul-
tatene av organisasjons- og maktinteresser med egne strategier, som balanserer hverandre
innenfor institusjonelle rammebetingelser som utgjor historiske og kulturelle forutsetninger for
samarbeid og interessekonflikter. Freeman peker pa (s. 42) at det kan vare vanskelig 4 definere
noyaktig hvor «den gyldne middelvei» befinner seg til enhver tid, ogat balansepunktet kan
skifte over tid. Solidarisk lennspolitikk kan vere effektiv nar det gjelder noen produksjons-
teknologier, nir det gjelder andre mindre eftektiv. I tillegg kan den gylne middelvei ha indre
spenninger, som nar gruppeinteresser utfordrer grunnlaget for likhet og tillit i den norske

modellen (jf. bl.a. Gregaard og Aamodt 2006, Barth, Moene og Wallerstein 2003).

7Empirien her er heller ikke entydig — jf. omtalen av de aktive arbeidsmarkedsprogrammene (ALMP): «Reading the evidence
on ALMP’s generously. I conclude that they can be a modest tool in the economic policy arsenal, but not a big gun in the fight
against unemployment. You don’t ALMP your way out of employment except by changing the statistics» s. 38).



4 Desentraliseringens former -
avtaleregulering innen bank

De nordiske landene gjennomlevde de skonomiske krisene pa 1980- og 1990-tallet, reformerte,
men med grunnleggende institusjonelle kjennetegn og avtale- og partsforhold intake.® Flere
forhold innebar likevel endring. Det gjaldt blant annet okt grad av desentralisering og storre
apninger for fleksibilitet i overenskomstene, spesielt i Sverige og Danmark.

Samordning for & oppna tilstrekkelig kontroll over lonns- og prisvekst er ovenfor nevnt
blant forutsetningene for de nordiske arbeidslivsmodellene. Desentraliseringens form er
viktig i forhold til den rolle partene pa sektorniva spiller. Dette er tema for diskusjonen om
overenskomstene til finansforbundene i Norge, Sverige og Danmark i dette kapitlet.

Sentralisert (kontrollert) desentralisering

Sentralisert desentralisering brukes oftest for a karakterisere endringer i parts- og avtaleforhold
pa sektorniva. Samtidig brukes uttrykket for & betegne endringer i bedrifts- og arbeidsorgani-
sering pé virksomhetsniva. Ilsoe, Madsen og Due (2006) bruker begrepet for & kjennetegne
former for desentralisert «reproduksjon» av forhandlingskulturen og de grunnleggende
spilleregler som har vart dominerende pa sektorniva:

Set i vores optikk handler det ikke alene om styring, men nok sa meget om udviklingen af
relationerne pa virksomhedsniveauet. De danske erfaringer viser, at organisationerne gerne
afgiver kontrol, fordi de har tillid til, at de lokale parter kan varetage opgaven i overensstem-
melse med den forhandlingskultur, som er udviklet i relationerne mellom organisationerne

pa sektorniveau (Ilsee, Madsen, Due 2006:20).

Colclough (2007) har med utgangspunke i en diskusjon av virksomheters sosiale kapital pekt
pa at det i mange virksomheter foregir en dobbeltbevegelse. P4 den ene siden skjer det en
sentralisering av beslutningskompetanse og strategiutvikling. P4 den andre siden har mange
virksomheter blitt mer vertikalt integrerte, samtidig som datterselskaper innen virksomhetene
er blitt mer avhengige av hverandre. Det ses som et konkurransefortrinn at mange danske
virksomheter har vert i en situasjon der de har kunnet trekke veksler pa datterselskaper og
lokale enheter for & samordne virksomhetenes former for sosial kapital:

Centralisert decentralicering pa virksomhetsniveau folger meget den samme logikk som
den centralicerede decentraliceringen i den danske modell. Centraliseret decentralisering
forutsatter, at centerets struktur og vesentligste karakteristika (kultur) er reproduceret
decentralt. Oversat til virksomhederne vil det sige, at de vardier, politikker og mal, der
er fastsat centralt, si vidt mulig skal overfores til og implementeres i datterselskaberne.
Ligesom udviklingen i den danske modell er det altsa hovedkvarteret, der skal udfylde dem
ved at tilpasse politikkerne til de lokale forhold (Colclough 2007:25).

8For den norske modellens del er denne utviklingen beskrevet som «det tredje hamskifter> (jf. Dolvik mfl. (red.) 2007).
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Multinivaregulering

Derfor har det sket en fornyelse af IR-systemet i retning af multiniveau regulering, hvor
der i hej grad er plads til bottom-up processer basert pa horisontal netvarksstyring. Men
det har ikke medfert erosion, fordi de lokale parter sé at sige barer kulturen videre, selv
om kontrollen er svakket s& meget, at man ikke lengre kan se sektorniveauet som det kon-
tinuerlig styrende center. Partene pa sektorniveau indretter sig i hojere grad pé signalerne
fra vitksomhederne. Balancen er tippet. Men den danske modell er intake (Ilsoe, Madsen,
Due 2006:20).

Forfatterne nevner ogsa (s. 21) at tendensen til multiniviregulering i Danmark i tillegg hand-
ler om en storre rolle for det politiske reguleringsnivd. «Det storste problem, som folger af
multiniveaureguleringen, forekommer & vare truselen fra de nationale politiske aktorer, som i
stigende grad setter dagsordenen pa de omrader, hvor der reguleres bade gennom lovgivning
og aftaler (Due og Madsen 2006)».

Overenskomstene innen banksektoren - sentralisering, sentralisert
desentralisering, eller multinivaregulering?

Avtalesystemene innenfor finansomradet i Norge, Sverige og Danmark er formelt sett ganske
like. Det finnes tre avtalenivier: hovedavtale og sektoravtale pa sektornivd samt lokale bedrifts-
avtaler og seravtaler. Pa sektorniva er det arbeidsgiverforeningene sentralt og finansforbundene
som er parter, pa lokalt niva er partene ledelsen i vitksomheten og de lokalt tillitsvalgte.

I alle de tre landene har utviklingen gitt fra avtalesystemer som var svart sentraliserte, til mer
desentraliserte ordninger kjennetegnet av to-nivaregulering der de sentrale avtalene angir
rammer og prosedyrer, mens lonn og arbeidstid forhandles og avtales lokalt i storre grad enn
tidligere. Lonnsfastsettelse foregir pa bade sentralt oglokalt niva. De sentrale forhandlingene
omhandler generelle tillegg, og i sektoravtalene finnes ogsa tabeller med lonnsregulativ som
kan benyttes som utgangspunke for lokale forhandlinger.

Tabell 6 Avtalenivaer innen finans, Norge, Sverige, Danmark

Norge Sverige Danmark

Hovedavtale, inngar som Hovedaftale inngar som del
Hovedavtale

del av sektoravtale av sektoravtale
Sektorniva . . . Standardoverenskomst for
Kollektivavtal for anstall- . .
Sentralavtale . pengeinstitut og realkredit-
da i bank .
institut

Lokalt niva Bedriftsavtaler Lokala 6éverenskommelser Virksomheds-overenskomster

4.1 Finansforbundet i Norge

Inntrykket sammenliknet med Sverige og Danmark er at desentraliseringen av forhandlinger
om lonn og arbeidstid har kommet lengst i Norge. I Finansforbundet beskrives mangfoldet
som stort nir det gjelder bade lonn og arbeidstid.

Innenfor bank finnes det et tredelt lonnssystem. I tillegg til generelle tillegg som forhandles
sentralt, bestar lonnen av bonus, variabel lonn og personlige tillegg. Den lokale ledelsen har



styringsrett nar det gjelder bonus og variabel lonn. Nar det gjelder personlige tillegg, har lokalt
tillitsvalgte dreftingsrett ifelge hovedavtalen, mens ledelsen beslutter. Det finnes om lag 170
lokalavtaler. Fleksibiliteten lokalt beskrives som stor, og det varierer i hvilken grad den lokale
lonnsreguleringen er knyttet til forhandlinger om bedriftsavtalen (Stokke og Seip 2003). I
virksomhetene lokalt kan partene ogsa avtale & basere lonnsfastsettelsen pa individuelle for-
handlinger (lonnssamtale) mellom leder og ansatt.

Sektoroverenskomsten (sentraleavtale) var den siste overenskomsten som via arbeidstids-
bestemmelsene hadde 4pningstid regulert i selve overenskomsten. Med det desentraliserte
avtalesystemet beskrives fleksibiliteten som langt sterre nar det gjelder arbeidstid. Hovedav-
talen inneholder bestemmelser om rammer for arbeidstid (maks-grenser), mens sentralavtalen
inneholder bestemmelser om prosedyrer for arbeidstidsregulering. Bedriftsavtalene inneholder
bestemmelser om konkret plassering av arbeidstid (skift, osv.).

[ felleserkleringen i sentralavtalens lonnskapittel er partene enige om at virksomhetenes
lonnssystem skal vere fleksibelt og tilpasset den enkelte bedrifts behov og organisasjon.
Sentralavtalen har retningsgivende lonnstabell som vedlegg, og lennssystemet kan vare et
rent fastlonnssystem med stillingsklasser pa grunnlagav et normeringssystem og ansiennitets-
regler. Men partene lokalt kan ogsa velge  avtale et system som bygger pé individuell avlen-
ning: «Etter skriftlig avtale kan de lokale tariffparter erstatte den lonnsgjennomgang som
er beskrevet i Hovedavtalens § 14 nr. 5 med et system med érlig lonnssamtale mellom leder
og medarbeider. Eventuelle individuelle lonnstillegg skal fastsettes gjennom lennssamtalen.
Ved enighet mellom ledelse og de tillitsvalgte kan den enkelte bedrift gjennom skriftligavtale,
som en forseksordning, sette ut av kraft ytterligere lonnsrelaterte elementer i Sentralavtalen
og Hovedavtalen» (Kapittel III Felleserklering).’

Sentralavtalen angir sentralregler om arbeidstid. Partene pa sektornivi er enige i at
arbeidstidens plassering er viktig for bade de ansatte og virksomheten, og legger til grunn at
begge hensyn skal ivaretas. Sentralreglene gjelder blant annet rammer for ordinar ukentlig
arbeidstid pd 37,5 time. Narmere regler skal fastsettes i bedriftsavtalen (§3). Bedriftsavtalens
bestemmelser om arbeidstid skal ikke vare i strid med arbeidsmiljeloven. Med henvisning til
loven kan gjennomsnittsberegning av arbeidstid over en fire ukers periode for eksempel vare
to lange og to tilsvarende korte uker, slik at rammene for ukentlig arbeidstid overholdes som
et gjennomsnitt. Ogsa nar det gjelder nattarbeid og helgedagsarbeid, henviser sentralavtalen
til arbeidsmiljeloven. Sentralavtalens bestemmelser om kompensasjon for avvik fra en normal-
arbeidsdag fra klokka 08 til klokka 16 er mer detaljerte enn bestemmelsene om arbeidstidens
plassering.

Avtaleordningene innen finansnaringen kan beskrives som en form for sentralisert desen-
tralisering. Det finnes enkelteksempler pé virksomheter der begge parter lokalt har valgt helt
individuelle ordninger nir det gjelder bade lonn og arbeidstid (Handelsbanken), men de er
ikke mange. Det er heller ikke mange saker lokalt som havner i arbeidsretten.'

?Ien caseundersokelse om variable former for lonnsdannelse («Variable pay> ) i finanssektoren i @sterrike, Storbritannia, Norge
og Spania anvendte halvparten av de norske virksomhetene (i studien) lonnssamtale. Undersokelsen konkluderer med at i alle
landene hadde desentralisering fra sektor- til virksomhetsniva dpnet for storre grad av ledelseskontroll. Det vises ogsd til forskjel-
ler, blant annet at norske banker i storre grad enn andre foretrekker kollektive bonusformer. Tillitsvalgte lokalt deltar ikke i den
individuelle fordelingen av slike lonnsmidler, men er involvert nar det gjelder etablering av prosedyrer og fordelingskriterier (jf.
Arrowsmith, Bechter, Nicolaisen, Nonell 2007).

“Et unntak er en pagiende tvist om tillitsvalgtes forhandlingsrett pa storrelsen pa lonnsmidler i henhold til bedriftsavtale i
Sparebanken Vest 1.3.2003-1.1.2006.
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Forbundet sentralt overstyrer ikke de lokale forhandlingene, men er godt orientert om de
lokale forhandlingene og de lokale ordningene. De sentrale tariffpartene folger de lokale
forhandlingene og deltar ogsa med radgivning i prosessene.

Ifelge Finansforbundet finnes det likevel kontroverser nar det gjelder hva som kan avtales
innenfor de rammer som hovedavtalen gir. Radgivningen til de lokale partene oppfattes i
mange tilfeller som sterke forende. Dette gjelder spesielt forhandlinger om lonnssystem. For-
bundet viser til at arbeidsgiversiden ensker & begrense rettighetene etter de lokale avtalene. Det
finnes eksempler pé at de tillitsvalgte opplever at handlingsrommet er lite, og derigjennom at
den lokale forhandlingsretten ikke er reell. Finansforbundet mener at dette er en stor utfordring
fordi avtalesystemet forutsetter at de tillitsvalgte opplever den lokale forhandlingsretten som
reell. Dersom en slik opplevelse brer om seg, vil kravet om sentralisering raskt komme.

4.2 Finansforbundet i Sverige

Det svenske Finansforbundet var sentralisert pa 1980-tallet. I dag er avtalesystemet desentra-
lisert og konsernklubbene svert selvstendige.

Nar det gjelder lonnsdannelse, bygger Kollektivavtal f6r anstallda i bank pé individuell
lonnsfastsettelse (det tidligere regulativlennssystemet gjaldt til avtalens nye bestemmelser
om individuelle lonnsprinsipper 1.4.2000). Det skal avtales en lokal overenskomst om
lennsprinsipper for individuell avlenning som bygges pa arbeidets art og vanskelighetsgrad,
funksjonerens kompetanse og arbeidsinnsats, samt prinsippet om lik lenn for likt arbeid og
gjeldende lovbestemmelser om likestilling (§ 7).

Kompetansetiltak planlegges og felges opp gjennom samtaler mellom leder og medarbeider
i henhold til lokale avtaler. Ordningen om lokal og individuell lonnsdannelse er i avtalen sup-
plert med minstelennssatser (§ 7.3). Den individuelle lonnen skal ikke ligge under minstelon-
nen uten at det foreligger lokal eller sentral enighet, og nedsetting av faktisk lonn kan bare
skje etter lokal eller sentral enighet (§ 7.4). Videre skal partene lokalt overvéke og foresla tiltak
om det over en trearsperiode skulle vise seg at en funksjonear ikke oppnar lonnsforheyelse ut
over de generelle tilleggene (§ 7.5.1).

Bestemmelsene om arbeidstid i Kollektivavtal for anstillda i bank angir rammebestem-
melser, med muligheter for 4 avtale alternative lokale ordninger. Den ordinare arbeidstiden
er hoyst 38,5 timer per uke, fra mandag til fredag, med hoyst 8,5 timer én dag og hoyst 8 timer
de ovrige dagene (§ 3.1-2). Nar det gjelder lokale variasjoner, kan den totale arbeidstiden
(ordiner arbeidstid og mertid/overtid) vare hoyst 48 timer per uke i gjennomsnitt per ir
(§ 3.2.1). Avtalen har jevnt over ganske detaljerte arbeidstidsbestemmelser om regulering og
kompensasjon i forbindelse med forskjovet arbeidstid, overtid/mertid, skiftarbeid og bered-
skapstjeneste (jf. § 3.3.3, § 4, §5, §6). Samtidig dpner avtalen for ordninger med individuell
arbeidstid innenfor rammene av ordiner arbeidstid. Individuelle arbeidstidsordninger kan
avvike fra avtalens bestemmelser om arbeidstidens plassering:

Overenskommelsens forutsitter fullstindig frivillighet frin tjinstemannens sida och bygger
pa omsedig respekt och forstaelse for individens behov av mer flexibla och mer individuella
16sninger samt verksamhetens krav pd en effektivare och mer flexibel organisation. Tjin-
stemannen har alltid ritt at begira férhandlingsassistans och hjilp av Finansférbundet.



Vid sadan individuell 6verenskommelse skall foljande fragor regleras: ersittningsnivéer,
ersittningsformer, berekningsperioder och nir évertidsarbete uppkommer (§ 3.3.1).

Den svenske sektoravtalen opererer med tre ansettelsesformer: provanstillda (proveanset-
telser), visstidsanstallda (midlertidig ansettelser) og tillsvidareanstallda (faste ansettelser).
Proveansettelser er regulert slik at provetiden kan vare hoyst tolv maneder, forlengelse kan bare

skje i serlige tilfeller og da etter lokal enighet mellom partene (§ 2.2). Midlertidige ansettelser
kan sammenlagt vare hoyst seks maneder per kalenderir, eller hoyst 24 maneder om stillingen

gjelder vikariat som felger av fravar pa grunn av sykdom, militartjeneste, foreldrepermisjon

eller utdanning (§ 2.3). Partene anmerker at om en arbeidstaker har vert midlertidig ansatt i

banken i sammenlagt mer enn tre ér i lopet av de seneste fem arene, skal banken og forbundets

lokale organ i fellesskap fore oppsyn med saken. Dette innebearer a vurdere arbeidstakerens

fremtidige ansettelsesform, kompetanse- oglonnsutvikling, samt eventuell fremtidig fortrinns-
rett til fast ansettelse (§ 2.3, annm.).

Ved nedbemanning og oppsigelse som skyldes at banken mangler oppdrag («arbetsbrist» )
henviser § 13 til bestemmelser i lagen om anstillningsskydd (LAS). Loven (§22) inneholder
blant annet ansiennitetsregler ved nedbemanning. Ansatte med lengre ansiennitet har fortrinn
i forhold til ansatte med kortere ansettelsestid. Alder gir fortrinnsrett ved lik ansiennitet.!

LAS utgjor den lovbaserte reguleringsformen, den kan tillempes eller settes til side via
bestemmelser i kollektive overenskomster.’* Dette er det ogsa gitt muligheter for i den sven-
ske Kollektivavtal for anstillda i bank: «Banken och Finanstérbundets lokala organ kan
triffa 6verenskommelse om avvikelse frin LAS och kollektivavtalets regler for turordning vid
uppsigning pga arbetsbrist» (§ 13.2).

Finanstérbundet har fra 2005 holdt seg orientert om den danske diskusjonen om flexicu-
rity. Man oppfattet flexicurity-modellen forst og fremst som en makromodell. Senere duk-
ket det imidlertid opp en situasjon som gjorde at enkeltansatte i forbundet ble interessert i
flexicurity pd mikroniva. Bakgrunnen var en outsourcingsprosess i en bank, der bankansatte
med IT-oppgaver skulle outsources til et datafirma. Det dreide seg om cirka 100 ansatte, om
lag halvparten av dem kunne fi problemer som folge av nyansettelse i datafirmaet — eller
problemer med & skaffe seg ny jobb pa det apne arbeidsmarkedet. Bekymringen gjaldt om
den outsourcede bankansatte ville vare «anstillningsbar». Et av lesningsforslagene var en
«Qverenskommelse om flexicurity» som var et forslag til lokal avtale. Grunntanken var at man
stilte opp fra begge sider — de ansatte var villige til 4 slippe noe av kontrollen med hensyn til
arbeidsoppgaver og ansettelsesbeskyttelse — om virksomheten tidlig stilte opp med utdanning,
omplassering og okonomiske ressurser. I denne saken ble det til slutt valgt mer tradisjonelle
lesninger, men eksemplet er interessant som en illustrasjon pa mulige flexicurity-inspirerte
bytter pa lokalt niva.

Sammenfattet kan desentraliseringsformen innenfor bankomradet i Sverige beskrives som
sentralisert desentralisering. Det finnes en sentral lonnsavtale som &pner for de lokale avtalene
mellom partene. Meningen er at de lokale partene skal folge det sentrale oppgjoret i stor grad
nér det gjelder prosentvis lonnsekning. Det finnes en individgaranti om minimumslenn, men

"'T en anmerkning i avtalen pekes det ogsa pd at «Parterna ir ense om at den praxis, som sedan lang tid tilbaka utvecklats innom
svensk bankvisen, innebir att bankerna vid organisations- och strukturférindringar tillimpar en lingre giende omplaceringsregel
for tillsvidareanstilld 4n vad lagen om anstillingsskydd stipulerar och saledes dven i positiv anda provar méjigheterna till ompla-
cereing innom koncernen. Denna provning giller i de banker/foretag dir tjdnstemannen anmildr interesse, till dess nio ménader
forflutit fran den daganstillningen upphérde. Bankerna ér tillika beredda att anordna eller medverka till utbildning av rimelig
omfattning om detta erfordras for att gora berérd tjensteman kvalificerad for féreslagen befattning (§13, annm.).

2 Denne typen semi-dispositiv lovgivning er en viktig kilde til flexicurity i Sverige og Norge.
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den anvendes normalt ikke. Det lages i stor grad lokale avtaler, alle de store foretakene har
slike avtaler, og de lokale avtalene bygger pé oglikner den sentrale avtalen.

Nar det gjelder arbeidstid, brukes tre modeller, for det forste fast arbeidstid (absolutte
arbeidstider som ikke kan brytes). For det andre brukes forskjovet arbeidstid (arbeidstiden
kan i praksis legges ut over hele dognet, men denne modellen koster mer. Forst méd klubben
gi sitt samtykke, deretter ma ogsa arbeidstaker gi samtykke). For det tredje tillates individuell
arbeidstid (tillates der den ansatte eller banken har spesielle behov i spesielle situasjoner. Her
holder det at arbeidstakeren gir samtykke). Finansforbundet har god kontroll nar det gjelder
arbeidstid, noe mindre nér det gjelder lonnsdannelse (men dette handler om arbeidsgivere
som noen ganger ikke vil — og det skjer ogsd om avtalesystemet er mer sentralisert). Sam-
menfattende blir det pekt pa at man pé sektorniva har god kontroll nér det gjelder lonns- og
arbeidstidspersmal. For forbundet er det for tiden ikke aktuelt med ytterligere desentralisering,
det ses som viktigere & sikre god kvalitet innenfor de omridene man har desentralisert.

4.3 Finansforbundet i Danmark

Dansk flexicurity blir ofte kjennetegnet ved at virksomhetene star relativt frice til & skifte
medarbeidere. De seks forste manedene av et ansettelsesforhold er den gjensidige oppsigel-
sestiden en maned. Deretter forlenges arbeidsgivers oppsigelsesvarsel med arbeidstakerens
ansiennitet i virksomheten (spesielle oppsigelsesbetingelser gjelder for provetid og midler-
tidige ansettelser).

Forholdene rundt oppsigelse er forst og fremst regulert i den danske funksjonerloven, ikke
i overenskomsten der slike forhold i liten grad er nevnt. Funksjonarloven (§ 2) inneholder her
ganske detaljerte bestemmelser, og arbeidsavtalen mellom «arbejdsgiveren og funktionaren »
kan kun bringes til oppher etter forutgiende varsel i overensstemmelse med disse reglene
(§ 2-6). Loven inncholder ogsa ganske detaljerte bestemmelser om lonnskompensasjon ved
oppsigelse, dette er dels minimumssatser (§ 2a: en, to eller tre méneders lonn for henholdsvis
12,15 eller 18 ars ansiennitet), men jevnfor ogsd: «Safremt en funktioner ved opsigelsen har
veret uafbrudt beskeftiget i den pageldende virksomhed i 10 4r, kan den omhandlede godt-
gorelse udgore indtil 4 maneders lon. Efter 15 ars uatbrudt beskeftigelse i virksomheden kan
godtgerelsen udgere indtil 6 maneders lon» (§ 2b, stk 2). Funksjonarlovens § 2b omhandler
imidlertid det som kalles urimelighetsgodtgjorelse ved usaklig eller ikke berettiget oppsigelse,
og godtgjorelsen kommer til utbetaling bare i slike situasjoner. Loven inneholder ogsé egne
bestemmelser knyttet til alder og egne regler for bortvisning. Funksjonarloven regulerer for-

Tabell 7 Varslingstid etter ansettelsestid ved oppsigelse

Arbeidstakers ansettelsestid Arbeidsgivers
(uavbrutt ansettelse i virksomheten) oppsigelsesvarsel
De forste 6 maneder 1 maned

6 maneder — inntil 3 ar 3 maneder

3 ar-inntil 6 ar 4 maneder

6 ar —inntil 9 ar 5 maneder

Over 9 ar 6 maneder




hold rundt oppsigelse, kompensasjon og s videre, og det finnes ikke materielle bestemmelser
i tariffavtalen utover dette.

Standardoverenskomsten har ganske detaljerte bestemmelser om arbeidsavtale oghva den
skal inneholde (avsnitt 4, Protokollat om anszttelsesaftaler). Tariffavtalens bestemmelser om
lennsnedsettelse, oppsigelse, bortvisning og advarsel (avsnitt 5, §3) omhandler i hovedsak at
lokale tillitsvalgte, og dels ogsa forbundet sentralt, skal orienteres og varsles.

Standardoverenskomsten gjelder alle de organiserte virksomhetene og har fellesbestem-
melser om lenn og arbeidstid. Noen av bestemmelsene i Standardoverenskomsten kan av-
vikes nar det inngés en virksomhetsoverenskomst (Bilag 1 Standardbestemmelser om lon og
arbejdstid, s. 245). Lokal fravikelse skal avtales mellom partene i Virksomhetsoverenskomsten
oger noye regulert gjennom Standardoverenskomsten. 60 prosent av virksomhetene har inn-
gatt Virksomhetsoverenskomst, mens 40 prosent bruker Standardoverenskomsten. Danske
Bank og Nordea er store virksomheter som bruker Standardoverenskomsten. Lonn reguleres
i Standardoverenskomsten etter lonnsregulativ («stige» ) etter utdanning og ansiennitet. I
Virksomhetsoverenskomsten reguleres lonn i forhold til funksjon («prisen pa stolen» ). De
avviker fra Standardoverenskomsten med hensyn til funksjonsbeskrivelser som er knyttet til
lonn (lenn knyttes til stillingen eller funksjonen, ikke til utdanning og ansiennitet som i Stan-
dardoverenskomsten). «Pris-pd stolen »-systemet regnes ikke som individualisering i form av
«pris-pa-person>, men det finnes et lonnsspenn og noen muligheter for personlige tillegg.

Lennsutviklingen folger sentrale forhandlinger pa sektornivé, det fores ogsé lokale for-
handlinger, de siste arene pa 0,5 prosentpoeng av det sentrale tillegget, jevnfor eksempler fra
de seneste ars forhandlingsresultater:

1.7.05 - 2,85 % / lokalt: 2,35 + 0,5 %
1.7.06 — 2,85 % / lokalt: 2,35 + 0, 5%
1.7.07 = 2,90 % / lokalt: 2,40 + 0,5 %

Det er de sentrale forhandlingene som bestemmer det meste, de prosentvise tilleggene vil ogsa
gjelde for Virksomhetsoverenskomsten. Det holdes uravstemning for alle under Standard-
overenskomsten, for Virksomhetsoverenskomsten holdes det uravstemning lokalt (hvis man
i to omganger ikke blir enige, skal Standardoverenskomsten anvendes).

Muligheten til individuelle lonnsavtaler som i storre grad bygger pa lokal avlenning, indi-
viduelt og etter prestasjon/ytelse, er ikke inne i den sentrale overenskomsten (i motsetning til
arbeidstid). Det finnes noen protokolltilforsler om storre adgang til individuell lonnsdannelse
for enkeltvirksomheter i den sentrale avtalen (Standardoverenskomst 2005, Avsnitt 2 Serbe-
stemmelser — Protokollater — Lonnstabeller). Dette dreier seg om serbestemmelser, jevnfor for
cksempel Saxo Bank og noen andre virksomheter, men dette gjelder virksomheter som har sokt
medlemskap i arbeidsgiverforeningen (FA), og ordningene regnes som overgangsordninger.

Standardoverenskomsten har meget detaljerte bestemmelser om arbeidstid. Det kan inngas
lokale avtaler om fleksitid mellom virksomheten og den lokale tillitsvalgte innenfor rammene
av Standardoverenskomsten. Hvis det inngés lokale avtaler som gér ut over rammene for den
sentrale avtalen, tas det forbehold om de sentrale organisasjonenes godkjennelse. Den sentrale
avtalen har egne bestemmelser om rammene for lokale avtaler, som blant annet henviser til
formal, omfangsbestemmelser og definisjoner pa normtid, daglig arbeidstid, fasttid, fleksitid
med mer (avsnitt 4, § 1-7). Det apnes her videre for individuelle avtaler om arbeidstid i en

protokolltilforsel:
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Overenskomstparterne er enige om, at de mange paragraffer om arbeidstidstilretteleeggelse

kan vere hindrende for fleksible tilretteleggelse af arbejdsdagen for den enkelte og der-
med hindrende for, at der kan skabes en fornuftig sammenhang mellom arbejde og fritid.
Kundeadferd og produktudvikling har skabt basis for en ny made 4 tenke arbejdstid pa.
Som forseg indferes der derfor i overenskomstperioden mulighed for en hel individuell
mulighed for tilretteleeggelse af den enkelte medarbejders arbejdstid under hovedoverskrit-
ten frihed under ansvar. Gennem dette er det intentionerne at give storre medbestemmelse
og storre arbejdsglede og derved sikre, at individuelle onsker kan efterkommes.

Det kan ut fra dette etter nermere regler lages lokalavtaler mellom virksomheten og den til-
litsvalgte om individuell fleksibel arbeidstid som avviker fra bestemmelsene i overenskomsten.
Individuelle avtaler kan inngas mellom leder og arbeidstaker, men kun etter initiativ fra ar-
beidstaker. Standardoverenskomsten angir rammer ogsa for individuelle avtaler om fleksibel
arbeidstid, blant annet at:

e den gjennomsnittlige arbeidstiden er 37 timer per uke (for edb 36 timer per uke

e beregning av gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid skjer over en periode pd hoyst 26 uker
e arbeidstiden kan legges pa to, tre, fire, fem eller seks dager per uke

e den enkeltes arbeidsdag kan vare minst fire timer og hoyst tolv timer

e iden enkelte uke kan arbeidstiden hoyst vere 48 timer

Muligheten til 4 innga individuelle arbeidstidsavtaler er en preveordning som gjelder i
overenskomstperioden 2005-2008. Ordningen skulle evalueres varen 2007. Til var viten
foreligger det ikke en slik evaluering, fordi preveordningen ikke er tatt i bruk i serlig grad.
Arbeidtidsbestemmelsene er detaljerte, bade i Standardoverenskomsten (jf. bla..s. 242 §9) og
i Virksomhetsoverenskomstene. Videre er alternative arbeidstider i Virksomhetsoverenskom-
stene regulert i kraft av ekonomiske bestemmelser i Standardoverenskomsten.

Samlet vurdering er at lonnsdannelsen ikke er desentralisert i stor grad i dansk bankvesen,
arbeidstid er det egentlig heller ikke. Virksomhetsoverenskomstene inneberer at det er me-
ningsfullt 4 omtale systemet som sentralisert desentralisering, men likevel mer sentralisert enn
ordningene i Sverige og Norge. Ifolge det danske Finansforbundet er ogsa arbeidsgiversiden
i hovedsak tilfreds med avtalesystemet, blant annet fordi Standardoverenskomsten bidrar til
a skape like vilkar for bankene nir det gjelder a konkurrere om medarbeidere.

4.4 Desentraliseringens former

Forhandlingssystemene innenfor finans i Norge, Sverige og Danmark kan ses som uttrykk
for endringene som innledningsvis ble omtalt som sentralisert desentralisering. Generelt er
det peke pa at utviklingen av toniviforhandlinger er kommet lengst i Sverige, i den forstand
at svart lite lonn fordeles pa sentralt niva (Stokke og Seip 2003: 21). I Sverige folger ogsi
lonnsdannelse i offentlig sektor slike prosedyrer, der partene blir enige om ulike former
for garantier, basert pa gjennomsnittsberegninger eller knyttet til individniva, mens lonn
bestemmes lokalt (Stokke, under utgivelse 2008). Nar det gjelder finansomréidet spesielt, er
rommet for desentralisering vel si stort som i Sverige. Og i flexicurity-landet Danmark er



avtalesystemet innen banksektoren mindre desentralisert enn i Norge og Sverige. Samtidig er
det danske avtalesystemet det som er mest fokusert mot utdanning, og forbundet engasjerer
seg her bade via partssamarbeid og overfor utdanningsinstitusjoner. Mens den desentraliserte
norske modellen dpner for lonnssamtale og drlig kompetansekartlegging, inneholder den mer
sentraliserte danske Standardoverenskomsten bestemmelser om faste utdanningssamtaler.

Finansforbundene i Norden organiseres ellers etter industriforbundsformen, det vil si blant
«alle» ansatte i vitksomheten bortsett fra hoyere ledelse, og er i hovedsak alene pa organisa-
sjonsmarkedet (det svenske Finansférbundet har derimot noe konkurranse).

[ finansforbundene i de tre landene blir det oppgitt at forbundene pa sektornivé fortsatt
spiller en viktig koordinerende rolle, og at de i hovedsak har tilfredsstillende kontroll nar det
gjelder lonn og arbeidstid. Det vises ogsa til at motparten pa sektorniva i hovedsak er tilfreds
med avtalesystemet. Systemer for tonivaforhandlinger er samtidig sarbare, blant annet fordi
de er basert pa tillit, og de kan reverseres. I det norske Finansforbundet ble det pekt pd at om
det viser seg at lokale tillitsvalgte ikke opplever forhandlingsretten som reell, vil det raske
komme krav om sentralisering.

Den danske funksjonarloven gir ifelge vurderinger i forbundet danske arbeidstakere relativt
lav beskyttelse mot oppsigelse sammenliknet med andre land, men A-kassene og offentlige
tiltak bidrar til 4 kompensere (flexicurity). Samtidig pekes det pa at én implikasjon er at for et
internasjonalt eller nordisk finanskonsern er det enklere a si opp medarbeidere i Kebenhavn
enn i Stockholm.

33



34



5 Utfordringer

De nordiske arbeidslivsmodellenes fellestrekk er ovenfor karakeerisert som viktigere enn ulik-
hetene. Hvilke utfordringer den danske flexicurity-modellen inneberer, vil vere forskjellig,
avhengig om utkikkspunktet er Norden eller mer deregulerte regimer i EU med svakere tradi-
sjoner for konsensusorientert partssamarbeid. I Norge viste stridighetene rundt endringer av
arbeidsmiljeloven at arbeidstakerorganisasjonene var sterkt i mot forslagene om oppmykning
av stillingsvernet og storre adgang til midlertidige ansettelser. Samtidig er mange arbeidstaker-
organisasjoner opptatt av flexicurity-temaer som kompetanse og utdanning — ogsé fordi de er
opptatt av medlemmenes «anstillningsbarhet i et mer omskiftelig arbeidsmarked preget av
organisasjonsendringer, mobilitet og fleksibilitet.

Dolvik (2006) har pekt pa utfordringer for de nordiske arbeidstakerorganisasjonene pa
flere fronter: For det forste & fornye grunnlaget for solidarisk samordning pa hjemmebane nar
konkurransen skjerpes og presset for lennsdifferensiering oker bide utenfra og innenfra, for
det andre & fornye organisasjonenes arbeids- og organisasjonsformer pa en méte som appellerer
til nye generasjoner av arbeidstakere med bedre utdanning og sterre krav til selvbestemmelse,
og for det tredje arbeide for & motvirke tverrnasjonal splitt- og hersk-politikk fra selskaper og
arbeidsgivere ved & styrke samarbeidet over landegrensene, bade pa konsern-, forbunds- og
hovedorganisasjonsniva.

Avslutningsvis skal to typer utfordringer kort illustreres, den ene gjelder samordning
og makrookonomisk politikk mer generelt, den andre gjelder — mer i trad med flexicurity-
problemstillinger slik de diskuteres i Danmark — samordning i forbindelse med forskjellige
former for desentralisering.

5.1 Samordning

Nar det gjelder samordning av lenns- og inntekespolitikk, er det peke pé at selv om Norge
pa midten av 1990-tallet tilsynelatende hadde funnet en «gyllen middelvei», kunne denne
balansen ogsa vere sarbar:

Resources has to be spent to control ’prisoner’s dilemma’ temptations for particular groups
to move away from the (fuzzy and uncertain) golden mean level of egalitarianism into
rent-secking that is harmful to the economy (Freeman 1997).

Institusjonaliserte forhandlingssystemer stiller store krav til partene i arbeidslivet nir det
gjelder moderasjon og ansvarlighet — med mulighetene for at grupper ensker & «bryte ut»
av en etablert solidarisk konstellasjon i et fangens dilemma-spill.

En liten offentlig sektor kan vere ineffektiv, men en stor og voksende offentlig sektor ma
kontinuerlig effektiviseres. Relativt hoye skatter og komprimert lonnsstruktur innebarer
redusert privat konsum for arbeidskraft som ogsa er hoyt utdannet, og representerer en utfor-
dring nar det gjelder disiplineringene av lonnsdannelsen. Tilsvarende kan profesjonsgrupper

35



36

vere interessert i & ta ut monopolprofitt, eller «grunnrente», blant annet fordi de vurderer
det slik at de ikke er avhengige av koordineringen i den norske modellen, eller fordi de opp-
fatter seg som svart spesielle, eller som sé fatallige at det ikke vil gjore noen forskjell om de
bryter ut av «solidaritetsspillet». Samlet kan det imidlertid utfordre den relative likheten
som kjennetegner den norske modellen.”® Barth, Moene og Wallerstein (2003) har peke pa at
oppbyggingen av den skandinaviske samfunnsmodellen foregikk gradvis, og at en eventuell

nedbygging ogsa vil skje gradvis:

Okt ulikhet i lonninger kan medfore at velferdsstaten blir mindre sjeneres overfor svake
grupper i arbeidsmarkedet. Av den grunn svekkes deres forhandlingsmakt, og lennsulik-
heten tiltar. I begge tilfellene kan vi fi en kumulativ selvdestruksjon av den skandinaviske
modellen. Hvorvidt den skandinaviske fordelingsmodellens tid na er over, avhenger derfor
av om den implisitte samfunnskontrakten tilpasses en ny situasjon med moderne kunn-
skapsorientert produksjon, stor rikdom i samfunnet og en sosial struktur med en domine-
rende middelklasse (Barth, Moene, Wallerstein 2003:135).

Grogaard og Aamodt (2006) knytter ogsa an til Freemans analyse nar de pa den ene siden viser
til at en moderne okonomi med en omfangsrik offentlig sektor kan operere konkurransekraftig
i en global ekonomi s lenge den denne sektoren er effektiv. Pa den andre siden peker de pa
mulige koordinerings- oglegitimitetsproblemer i forbindelse med grupper som tendensielt er
okende. De trekker frem at dette kan gjelde mer kravstore offentlige ansatte; for det andre kan
det gjelde «eldrebelgen », kanskje pa grunn av mindre aksept blant de eldre for at samfunnet
prioriterer investeringer i humankapital (investeringer i barns og ungdoms opplering); for
det tredje en middelklasse som ikke aksepterer at lonnsmottakerne mé betale mer skatt enn
kapitaleierne; for det fjerde kan det ogsi gjelde mer krevende brukere av offentlige tjenester;
dessuten velgere som er i utakt med okonomiens justeringsbehov, det vil si velgere som ikke
aksepterer omfordeling eller innstramninger nér det er okonomisk nedvendig 4 foreta slike
justeringer:

Det virker rimelig 4 anta at en slik moderne velferdsokonomi ma basere de offentlige
inntektene pa skattlegging av immobile inntekeskilder (produksjonsfaktorer’), alts skatt
pa fast eiendom, inntekesskatt og forbruksskatter. Kapital kan flyttes over landegrensene.
Dette kan skape legitimitetsproblemer. Det er betydelige manevreringsmuligheter, men
samtidig lett & tré feil — og feiltrinn pavirker styrken og kraften i den okonomiske genera-
toren som skaper inntekter som i neste omgang skal skattlegges og omfordeles (i offentlig
regi). Her ligger antakelig en kilde til ustabilitet ogs i forholdsvis robuste velferdsstater
(Grogaard og Aamodt 2006:42-43).

3 Ogsi om man ser den nordiske modellen som en implisitt forsikringskontrake, kan det som i utgangspunkeet er forsikring,
fortone seg som ren inntektsfordeling for noen grupper: «Middelklassens oppror mot deler av den nordiske samfunnskontrakten
kan ses pa denne bakgrunn. Den som kjenner sin hoye markedsverdi og dessuten har gkonomisk evne til en viss selvforsikring,
onsker verken lonnssammenpressing eller en kostbar forsikring mot viljesvakhet og uforutsette begivenheter. Nar denne gruppen
far make, eker protesten mot samfunnskontrakten. Det gir an 4 forstd grunnlaget for middelklassens oppror. Men det likner pa
bileierens krav om 4 fA forsikringspremien tilbake fordi han ikke har kollidert» (Moene 2007:11).



5.2 Desentralisering

Innledningsvis i forrige kapittel ble en utvikling i retning av desentralisering og multinivére-
gulering kommentert. Multiniviregulering kjennetegnes av at reguleringen ikke foregar med
hierarkisk kontroll fra sektorniva, men at det finnes koordinerende sentre pa virksomhetsniva
i form av «trendsettervirksomheter» slik at reguleringen ogsa skjer horisontalt og nedenfra.
Ilsee (2006) har peke pa trendsettervirksomhetens sentrale rolle i forbindelse med utvikling
av sektoroverenskomstene i det danske arbeidsmarkedet og stilt spersmél om utviklingen i
Danmark kanskje snarere kan karakteriseres som en form for «desentralisert sentralisering».
Dette er i sd fall uttrykk for en fornyelse av den koordinerende rolle for partene pa sektorniva,
til tross for at tyngdepunktet i avtalesystemet har flyttet seg i retning av virksomhetsnivéet
(Ilsee 2006:62)

Men samtidig som danske forskere har pekt pa at den desentraliserte danske modellen for
kollektiv interesserepresentasjon er mer robust enn for eksempel det tyske systemet, pa grunn
av tillitsvalgtordningene lokalt i danske virksomheter, si finnes det «en splint der gnaver».
Dette er mulige tendenser til individualisering nar det gjelder regulering av lonns- og arbeids-

forhold.

Der er en splint der gnaver — ogsa i den danske sammenheng. Det har vart tydelig, at
decentraliseringen er sket i et krydsfelt mellom ledelsesret og aftaleret, dvs. den grunnleg-
gende konflikt i reguleringen aflon- ogarbejdsforhold. Hver gang parterne pé sektorniveau
forhandler decentralisering, har arbejdsgiverne forsogt at begrense aftaleretten, sa virk-
somhedernes ledelsesrum bliver storst mulig, mens de faglige organisationer har insistert
pa at aftaleretten i sin fulde utstrekning skal flyddes med ud. Inntil videre er aftaleretten
blevet fastholdt, men (-) samtidig med en tendens til individualisering.

Selv om det generelt i fagbevagelsen er en tro pa, at man kan handtere decentraliseringen,
er det en stor udfordring, fordi det kraever en styrkelse af det lokale nivéet, herunder forst
og fremmest tillidsrepresentanterne pa virksomhederne (-) (Ilsee, Madsen, Due 2006:20-
21).

Figur 5 lllustrasjon. Endringer i koordineringsformer og nivaer

| Sentralisering |

A

4>| Sentralisert desentralisering |
'

| Multinivaregulering? |

Desentral /
sentralisering?

Individualisering?

Samtidig finnes det belegg for at nar det finnes et apparat av lokalt tillitsvalgte og avtalerela-
sjoner, kan desentralisering ogsa fore til at de tillitsvalgte far nye roller og viktigere funksjoner.
Stokke og Seip (2003) peker pa at selv om desentralisering av lennsdannelsen generelt er
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kommet lengst i Sverige, tyder ikke dette pd at medlemskapet i en arbeidstakerorganisasjon
mister sin verdi, eller at arbeidstakerorganisasjonen mister sin rolle: «Medlemsfordelene som
forvaltes sentralt er intakte, og arbeidskapasiteten lokalt er i alle fall ikke redusert. Riktignok
antydes det at de tillitsvalgte blir mindre synlige spesielt ved sterk desentralisering (lonns-
samtale). I realiteten har likevel de tillitsvalgte fatt nye og ofte mer krevende arbeidsoppgaver.
Utfordringen ligger i utferingen av dem. En organisert arbeidstaker har rett til og som regel
behov for bistand i forberedelsene til egen lonnssamtale, og de tillitsvalgte vokter over det
sikkerhetsnettet som er avtalt rundt lonnssamtalen» (Stokke og Seip 2003:74). Stokke har
vist til at i to-nivaforhandlinger er organisasjonsressursene lokalt avgjerende. I tillegg til at
bade tillitsvalgte og ansatte trenger opplering og informasjon, far ogsi arbeidstakerorganisa-
sjonene sentralt nye roller nir det gjelder & bista det lokale niviet. Det gjelder i like stor grad
pa arbeidsgiversiden — «A poorly trained local employer can ruin any bargaining system (-)»
(Stokke, under utgivelse 2008).

I diskusjonen om dansk desentralisert flexicurity og mulige utviklingstrekk nir det gjel-
der avtalesystemet, er det ogsa stilt sporsmél om utfordringer knyttet til overenskomstenes
«bredde og dybdex. Vil gkt avtale-autonomi pa virksomhetsniva forrykke balansen mellom
fleksibilitet og sikkerhet og koordineringen mellom sentralt og lokalt forhandlingsniva svek-
kes? Vil en opplevelse av storre usikkerhet blant de ansatte fore til nye krav som reelt reduserer

fleksibiliteten? (Andersen og Mailand 2005).

Figur 6 Overenskomstenes «bredde og dybde» (Andersen 2007).
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Sterre bredde i overenskomstene kan utgjore et bidrag til balansen mellom fleksibilitet og sik-
kerhet, men utvidelse av innholdet i de kollektive overenskomstene skaper ogsa storre rom for
trade-offs. Er det nedvendig med en fortsatt utbygging av bredden i overenskomstene? I sa fall,
hvilke emner vil det vare viktig for en arbeidstakerorganisasjon 4 fi inn i avtalene for 8 kunne

tillegge bade fleksibilitet og sikkerhet nye dimensjoner (Andersen og Mailand 2005)?

5.3 Avslutning

Nar det danske Finansforbundet ser fremtidige utfordringer i egen avtalemodell som et
tredobbelt press — for det forste et press fra virksomhetsniva, der arbeidsgiverne ensker ram-
meavtaler fremfor detaljerte regler, for det andre et press fra det politisk niva for & fremme
samfunnsmessig ansvarlighet og for det tredje et press som folger av utviklingen i EU-regu-
lering — innebearer det at det nasjonale forbundet mé forholde seg til utfordringer pa flere



nivaer. Det gjelder virksomhetsnivé, sektornivd, hovedorganisasjonsniva, det nordiske niva
og globalt. Slike utfordringer er ikke s@regne for dansk flexicurity, men gjelder generelt for
arbeidstakerorganisasjonene i de nordiske landene.

Erfaringer med desentralisert lonn og arbeidstid: Flexicurity-debatten og de danske disku-
sjonene om desentralisering har re-aktualisert spersméil om bevaring og fornying av kollektive
parts- og avtaleforhold i situasjoner med press for ytterligere desentralisering og individua-
lisering nér det gjelder lonn og arbeidstid. Nar regulering av lonn og arbeidstid i storre grad
enn tidligere legges til virksomhetene, slik det for eksempel er gjort i deler av finanssektoren
i Norden, er det en viktig oppgave for arbeidstakerorganisasjonene pa sektorniva a ha oversike
over erfaringene lokalt. Det gjelder ikke minst i det norske Finansforbundet, der det i forbundet
sentralt er uttryke bekymring for hvorvidt den lokale forhandlingsretten er reell. Sporsmal
om desentralisering har enskede og/eller utilsiktede virkninger kan folges opp aktivt pa ulike
miater, blant annet gjennom medlemsundersokelser og undersokelser via tillitsvalgte lokalt i
virksomhetene. Blant de viktige temaene er & se variasjon i tillitsvalgtes vurderinger og erfarin-
ger i sammenheng ved variasjon i lennsdannelse og arbeidstidsordninger i virksomhetene.

Kompetanse: Den danske og europeiske diskusjonen om flexicurity har fremhevet pro-
blemstillinger knyttet til utdanning og kompetanse. Dette er temaer som ogsi er viktige for
arbeidstakerorganisasjonene i de andre nordiske landene. Satsing pa a styrke arbeidstakernes
kompetanse innebearer ikke bare at organisasjonene ma forholde seg aktivt til offentlig poli-
tikk pa omridet. I et mer omskiftelig arbeidsmarked med storre mobilitet og fleksibilitet har
organisasjonene ogsi et serskilt ansvar for at egne medlemmers behov for kompetanseutvik-
ling ivaretas. Det gjelder forst og fremst egen bransje eller sektor, men ogsa medlemmenes
kompetanse i forhold til arbeidsmarkedet mer generelt. Kompetanseomradet utgjor ogsa et
felt der det kan legges til rette for flexicurity-inspirerte bytter og samarbeid med arbeidsgi-
versiden sentralt oglokalt.

Rekruttering: Flere har understreket at de nordiske modellene ogsa bygger pa historiske
og kulturelle forutsetninger for partsbasert samarbeid og forhandlinger, samtidig er det pekt
pa at det ogsé finnes nye tendenser. Tendenser i retning av individualisering er en av disse.
Undersokelser har ogsé vist at nar det gjelder oppslutning om partssamarbeid blant ledere, er
alder en viktig faktor. Eldre ledere oppfatter i storre grad enn yngre ledere partssamarbeidet
som viktig og positivt (Levinson 2004). For arbeidstakerorganisasjonene tilsier dette okt kon-
sentrasjon om rekruttering av nye medlemmer og fokus pa hva yngre arbeidstakere etterspor
fra organisasjonene.

Nordisk og internasjonalt samarbeid: Arbeidstakerorganisasjonene befinner seg i en situa-
sjon med motstridende press. Pa den ene siden innebzrer desentralisering av reguleringsformer
press for at mer legges ned til virksomhetsniva. P4 den andre siden endres ogsd virksomhetenes
organisering i tiltakende grad — blant annet nar kontrollfunksjoner og make sentraliseres og
flyttes «opp» gjennom konserndannelse og internasjonale selskaper. Det tilsier okt vekt pa
nordisk og internasjonalt samarbeid.

I Danmark er det, blant annet i det danske Finansforbundet, ogsa pekt pa at man ikke bare
mé diskutere blandingsforholdet mellom fleksibilitet og sikkerhet slik det vanligvis gjores i
diskusjonene om flexicurity, men at man ogsa ma kunne snakke om en «omvendt» form for
flexicurity. Kanskje er det arbeidsgiverne som ensker sikkerhet, for eksempel nér det gjelder
a rekruttere og beholde kompetente medarbeidere, mens de ansatte onsker fleksibilitet, blant
annet nar det gjelder tilrettelegging av arbeidet, kompetanseutvikling og arbeidstidstleksibi-
litet pd arbeidstakers premisser. Slik sett kan flexicurity ogsd dpne mer offensive agendaer for
arbeidstakerorganisasjonene.
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Flexicurity — nordiske arbeidslivsmodeller
I nye kontekster?

Dette notatet diskuterer flexicurity — et relativt nytt begrep som sikter pa a betegne

et reguleringsregime som ivaretar bade virksomhetenes behov for fleksibilitet og
arbeidstakernes behov for sikkerhet. Posisjonen i notatet er at flexicurity i hovedsak
representerer lite nytt i de nordiske landene. Arbeidslivsmodellene i de nordiske

landene kan alle omtales som varianter av den nordiske modellen — eller varianter av
flexicuritymodellen. Samtidig vil flexicuritypolitikk kunne bli oppfattet som noe negativt av
arbeidstakerorganisasjonene i den grad endringer knyttet til slik politikk kan innebeere tap av
etablerte rettigheter, for eksempel i forbindelse med svakere stillingsvern. | andre situasjoner
kan flexicurity bli oppfattet som positivt, for eksempel nar partene sentralt og lokalt blir
enige om balanserte bytter.
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