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Der er mange gode ting, man kan fa for meget af. Sadan er det ogsa
med fleksibilitet og dynamik pa arbejdsmarkedet.

En effektiv ledelse, der forstar at trimme en organisation, er et ideal, der har spredt
sig fra private virksomheder til offentlige organisationer og styrelser. Ja faktisk er
det maske sadant, at idealet nu er mere populert i den offentlige sektor end i
private virksomheder. For i de private virksomheder begynder man mere og mere
at tale om virksomhedsetik og — som det hedder pa moderne dansk - corporate
social responsibility, i daglige tale bare CSR. Det er gaet sa vidt, at adskillige
teologer og filosoffer ernzrer sig godt ved at holde foredrag og kurser om
virksomhedsetik for erhvervsfolk. Det viser sig nemlig, at man ogsa kan fa for
meget af tilpasningsparathed, fleksibilitet og dynamik, specielt hvis man ikke
arbejder med traditionel industriel masseproduktion.

En sadan “effektiv trimning” af en organisation er serlig let i den danske sakaldte
flexicurity model (flexibilitet og security/sikkerhed), hvor det er meget let at fyre
folk. Grundide i denne model er, at den fleksibilitet, der fglger af let at kunne fyre
folk, giver dynamik og dermed en hgj produktivitet og skonomisk vakst.



Arbejdsstyrken kan let tilpasses det aktuelle behov. Sikkerheden skabes sa ved
hjzlp af en hgj arbejdslgshedsunderstettelse, og altsa ikke ved ansattelsestryghed.

Ud fra ideen om handlekraftig ledelse ser vi i gjeblikket et stort antal fyringer i den
offentlige sektor, i kommunerne, pa universiteterne og i postvaesenet. Men det gar
jo ikke sa meget, for vi har jo sikret trygheden for de ansatte ved hjzlp af en hgj
arbejdslgshedsunderstattelse. Sadan siges det i hvert fald i festtaler for flexicurity-
modellen. Men det er ikke rigtigt, sa snart man beveeger sig veek fra de lavest
Ilannede arbejdergrupper. Vi har nemlig godt nok en meget hgj
arbejdslgshedsunderstattelse i forhold til lannen, men vi har ogsa et relativt lavt
maksimum for arbejdslgshedsunderstattelsens sterrelse. Derfor vil
arbejdslashedsunderstattelsen veere helt utilstraekkelig til at sikre gkonomisk
tryghed for bare lidt hgjere lgnnede specialister.

Flexicurity-modellen er indrettet pa det klassiske industrisamfunds praemisser.
Arbejdsmand, der ikke er seerlig specialiserede, kan fyres og sgge ansattelse i
andre virksomheder uden de store problemer, og mens de gar arbejdslgse er de
daeekket gkonomisk af en arbejdslgshedsunderstgttelse, der er op til 90 procent af
deres tidligere len. Men situationen er en hel anden i det moderne videnssamfund.
Her er mange af dem, der fyres, specialister med nogle virksomhedsspecifikke
kompetencer, der ikke kan bruges i andre virksomheder. Samtidig har de laengere
uddannelser og dermed hgjere lgnninger, og sa giver arbejdslgshedsunderstgttelsen
ingen gkonomisk sikkerhed. Den noget oversolgte danske flexicurity model er
maske ikke sa ubetinget genial; den har i hvert fald klare ulemper. Modellen er
maske neermest ved at blive foraldet.

De moderne, videnstunge virksomheder er da ogsa ved at forlade ideen om brutale
fyringer. Oftere og oftere taler de som navnt om CSR og virksomhedsetik. Og det
er ikke ngdvendigvis, fordi de er blevet bedre mennesker. De har bare fundet ud af,
at det kan betale sig at kale for en loyal medarbejderstab. Fyringer, der ikke kan
begrundes klart i langvarige strukturproblemer eller i den konkrete medarbejders
manglende effektivitet, er gdeleeggende for arbejdsklimaet og medarbejdernes
pligtfalelse, og det kan ga sterkt ud over produktiviteten og medarbejdernes
tilpasningsparathed. Ikke nedskrevne implicitte kontrakter kan vare afgerende for
effektive arbejdsgange: Ledelsen fyrer ikke pa grund af midlertidige skonomiske
problemer, og til gengeeld er medarbejdere villige til at gare en ekstra indsats, nar
det er pakraevet. Alt tyder pa, at et veletableret tillidsforhold mellem ansatte og
ledelse er guld veerd. Det er ogsa derfor tidsregistrering og kontrol er h&ammende
for produktiviteten og engagementet i videnstunge virksomheder, der beskaftiger
specialister, der fgrst og fremmest skal veere kreative og engagerede.



Samtidig har personalepolitikken selvfglgelig betydning for rekrutteringen af gode
medarbejdere. Man kan tiltreekke gode medarbejdere pa mange mader. Men der er
ingen tvivl om, at hvis man vil tiltreekke gode folk til virksomheder, der har ry for
at fyre folk, sa snart de ikke passer perfekt ind i organisationen, sa kraever det en
hgj len. Modsat kan man godt tiltreekke gode folk til en noget lavere lgn, hvis man
har ry for at give ansettelsessikkerhed, givet at folk gar deres arbejde. og have en
forstaende og fleksibel ledelse,

Staten har i Danmark kunne tiltreekke gode folk, fordi der har veeret
ansettelsessikkerhed og ledere, der var villige til at stole pa deres medarbejdere
uden al for meget kontrol og styring. Hvis vi nu er ved at fa steerke ledere og
jeevnlige fyringer i den offentlige, sa ma der ske en tilpasning af de offentlige
lgnninger, hvis man stadig skal kunne tiltreekke de bedste folk. De i de senere ar
sete hgje lgnninger til aremalsansatte ledere f.eks. pa universiteterne kan veere
begyndelsen pa en udvikling i den retning. Og det er langt fra sikkert at det
offentlige far produceret mere for pengene ved en sadan &ndring.

Sadanne rekrutteringsproblemer geelder selvfalgelig ogsa, hvis man skal rekruttere
internationalt. Hvis det bliver internationalt kendt, at man i Danmark meget let kan
fyre folk, sa bliver det sveert at rekruttere hgjt kvalificeret arbejdskraft, med mindre
der tilbydes en kontrakt med hgj lan og store gyldne handtryk ved afskedigelse,
f.eks. formuleret som en hgj lgn i en kortere aremalskontrakt.

Alle disse argumenter taler for, at det for den enkelte virksomhed og organisation
kan vere en fordel at leegge veegt pa ansattelsestryghed. Der er imidlertid ogsa en
reekke samfundsgkonomiske hensyn, der tilsiger, at hvis virksomhederne ikke selv
forstar det, sa ma det gennemtvinges fra samfundets side. Der er nemlig ved
fyringer en reekke af det, gkonomer kalder eksterne omkostninger, dvs.
omkostninger, der baeres af andre end beslutningstageren. Hvis en fabrik udleder
reg, CO2 og spildevand, sa vil det ikke automatisk indga i dens regnskaber som en
omkostning, men det er en omkostning for samfundet. Derfor er det
hensigtsmaessigt med grenne afgifter, sa virksomhedernes beslutninger ogsa tager
hensyn til disse samfundsmassige omkostninger. Og der er betydelige sadanne
eksterne omkostninger ved mange fyringer. Hvis en specialist med en meget
virksomhedsspecifik ekspertise - f.eks. en ekspert med et snavert speciale — bliver
fyret i en moden alder, f.eks. 55, sa er omkostningerne for den fyrende organisation
I den danske flexicurity model begraensede, men der er store omkostninger for
staten og for den fyrede. Staten kommer til at betale arbejdslashedsdagpenge og
tidlig pension og gar glip af skatteindtaegter. Den fyrede far en betydelig



lgnnedgang og hgjst sandsynlig ogsa en betydelig nedgang i livskvalitet. Det
forekommer helt utroligt inkonsistent, at det offentlige i disse ar kan tillade ledere i
sektoren under fyringsrunder at opfordre alle over 60 til at ga pa pension og rask
veek fyrer folk sidst i 50erne, samtidigt med at man taler for, at folk skal blive
lengere pa arbejdsmarkedet, og at efterlannen skal afskaffes.

Det er helt afgerende for dansk gkonomi, at folk bliver leengere pa arbejdsmarkedet.
Der er ikke rad til at opretholde en velfardsstat, hvor folk lever leengere og lengere,
men samtidigt bliver pensioneret tidligere og tidligere. Det er derfor helt berettiget
at mange taler for en afskaffelse af efterlannen for sunde og arbejdsduelige a&ldre
medborgere. Men en sadan afskaffelse af efterlgnnen har jo ingen mening, hvis de
aldre ikke kan fa et meningsfuldt arbejde. Det er helt inkonsistent at tale for en
afskaffelse efterlgnnen samtidigt med, at mange statslige virksomheder praver at
presse alle over 60 til at ga pa pension af sparehensyn.

Manglende ansattelsestryghed pavirker selvfalgelig ogsa de ansattes adfaerd. Hvis
man ikke kan regne med ansattelsestryghed, vil man ikke specialisere sig sa meget,
at man ikke kan fa job andre steder, hvis man skulle blive fyret. Man vil derfor se
feerre 25- og 40-ars jubileeer i fremtiden, og flere CV'er domineret af vekslende 3-5
arige ansattelser, og det er lang fra sikkert, at det er samfundsmaessigt
hensigtsmaessigt. Det kraever store oplaerings- og omskolingsomkostninger, og det
kan blive sveert at skaffe den dybtgaende ekspertise og erfaring som 25-ars
jubilarerne har.

En parallel debat om overvaltning af omkostninger fra virksomheder til det
offentlige har man i virkeligheden haft pa et helt andet omrade for en lille halv snes
ar siden. Da drejede det sig om virksomheder med meget svingede
arbejdskraftsbehov og ufagleert arbejdskraft, som f.eks. i fiskeindustrien. Der
kunne virksomhederne ogsa valte omkostningerne ved tilpasning over pa det
offentlige. De ansatte var reelt fastansatte, men blev mere eller mindre proforma
fyret, nar der ikke var arbejde, f.eks. fordi badene ikke kunne komme pa havet pa
grund af storm, og sa fik de i en periode "lgn" af det offentlige i form af
arbejdslgshedsdagpenge. Det blev korrekt betragtet som en skjult og
uhensigtsmaessig statte til ernverv med svingende arbejdskraftbehov. Der er
selvfalgelig stor forskel pa ansatte i fiskeindustrien, der hyppigt fyres og
genansattes, og sa specialisten, der fyres som 58-arig og aldrig igen far et job. Men
begge dele er eksempler pa, at virksomhederne udnytter den lette adgang til
fyringer til at lade det offentlige betale dele af deres lanomkostninger —
henholdsvis gentagende kortere arbejdslgshedperioder og en tidlig pensionering af
en fast ansat medarbejder.



Der er ogsa bredere og mindre konkrete samfundshensyn, der taler for
fastansaettelse af en raekke eksperter. Det er vigtigt for et samfund, at der er
eksperter, der kan deltage i den offentlige debat helt uden andre bindinger pa deres
ytringer end deres faglige samvittighed. Men det kraever gkonomisk og
anseattelsesmassig tryghed. Det havde tidligere tiders tjenestemandsansatte
eksperter, men det har nutidens overenskomstansatte specialister ikke.

Kan forskere, der ret let kan fyres, og som skal have deres forskning finansieret af
kortere projekter hos fonde, ministerier og statslige rad, lade vaere med at teenke pa
deres og deres institutions fremtidige bevillingsmuligheder, inden de kommer med
udtalelser, der f.eks.. kritiserer magthavere, som deres bevillinger afhaenger af? Det
er et spargsmal, om ikke aremalsansettelserne er en starre trussel mod
ytringsfriheden end islamisterne.

Det er klart, at der er en raekke sydeuropaiske lande, der har en sa handfast
beskyttelse af ansatte mod fyringer, at det er steerkt heemmende for en dynamisk
udvikling og giver en helt uacceptabel ungdomsarbejdslashed. Men der er mange
argumenter for, at vi i Danmark er gaet i den modsatte grgft — og det har ogsa store
gkonomiske og samfundsmaessige ulemper. Det er uhensigtsmaessigt, at man kan
fyre medarbejdere med 40 ars anciennitet med et halvt ars varsel plus 3 maneders
fratreedelsesgodtgarelse, Derved betaler man ofte langt fra de personlige og
samfundsmaessige omkostninger, der er ved fyringerne. Nar det begynder at bliver
almindeligt, at banker, kommuner, ministerier og universiteter bruger denne lette
fyringsadgang relativt uheemmet, sa er samfundet ngdt til at gribe ind. Abenbart er
hensynet til egne medarbejdere og klimaet i organisationerne ikke nok til at holde
ledelserne fra at vaelte omkostninger ved f.eks. tidlig pensionering over pa det
offentlige.



