Det fleksible arbejdsmarked

i Danmark

I Danmark er der en forholdsvis liberal adgang for virksomheder til at anszette og afskedige medarbejdere. At det er tilfaeldet, ser man, nar
man registrerer bevaegelser i industrielle brancher, hvoraf det fremgar, at der er mange hvert ar, som starter og holder op i brancherne.

® Sgren Jensen

Cand.polit.
SFI — Det internationale forskningscenter for velfaerd

P& et uformelt mede i januar sidste &r diskuterede EU's beskeeftigelses-
og socialministre flexicurity. Fra pressemeddelelsen fra mgdet hedder
det, at flexicurity er pakraevet i alle medlemslande, hvis EU skal sta klar
til at mede det 21. drhundredes udfordringer. Flexicurity skal hjaelpe EU
med at klare udfordringerne fra de demografiske andringer med den
stigende andel af aldre i befolkningerne, den accelererende teknologi-
ske udvikling og den starre konkurrence pa grund af globaliseringen.
Hvis medlemslandenes arbejdsmarkeder ikke er praeget af flexicurity,
ser det altsd sort ud for EU.

| denne artikel fokuserer vi pd fleksibiliteten og ikke pa sikkerheden. Det
gor vi ved at bruge Danmark som case, idet Danmark ses som det land
med det mest fleksible arbejdsmarked. P4 den méde far vi en ide om,
hvad de andre lande skal gere for at deres arbejdsmarked bliver fleksibelt.

Vi forklarer, hvad fleksibiliteten gar ud pa, ligesom vi viser, hvordan flek-
sibiliteten ser ud i praksis. Det vil fremga, at fleksibiliteten er hgj i
Danmark, da jobomsaetningen i alle brancher er stor.

Fleksibilitet

Det, der taenkes pa her, er den eksterne fleksibilitet, hvorved forstds
virksomheders muligheder for at anseette og fyre medarbejdere. |
Danmark er der en forholdsvis liberal adgang for virksomheder til at
ansaette og fyre medarbejdere. De krav, der findes til ansaettelser, regu-
leres af EU, direktiv 91/533/E@F. Heri hedder det fx, at arbejdsgiveren
skriftligt skal oplyse om arbejdssted, titel, arbejdets karakter, varigheden
af ferie med lgn og varigheden af anseettelsesforholdet, selv hvis
anseettelsen er midlertidig. Endnu et direktiv, 99/70/EF, giver visse
begraensninger i adgangen til at benytte tidsbegraensede ansaettelser.
Direktivet siger, at medarbejdere i tidsbegraensede anszettelser ikke ma
forskelsbehandles i forhold til medarbejdere pa laengerevarende kon-
trakter.

Afskedigelser i Danmark er heller ikke seerlig reguleret. Langt hovedpar-
ten reguleres via overenskomsterne, som fastlaegger 3 forhold. For det
forste er der de proceduremaessige forhold, som gar ud pa, om under-
rettelse af afskedigelse skal ske mundtligt, skriftligt eller med brug af
inddragelse af tredjepart. Mundtlig meddelelse er ikke sa tidskraevende,
mens skriftlig kraever mere tid og inddragelse af tredjepart endnu mere.
Som eksempel kan naevnes medarbejdere ansat efter funktionaerloven.
De har ret til skriftlig begrundelse for afskedigelsen.

Samfundsokonomen nr 3. Juni 2009 Det fleksible arbejdsmarked i Danmark
26

For det andet er der de bestemmelser, som angar, om begrundelsen for
afskedigelsen er retmaessig eller uretmaessig. Som retmaessige begrun-
delser gaelder normalt mangel pa arbejde, manglende kvalifikationer
m.v. Desuden skal afskedigelsen ske med respekt for medarbejderens
integritet. Ifelge bade industriens overenskomst og funktionaerloven har
en medarbejder ansat i et ar ret til en kompensation, hvis opsigelsen er
uberettiget. | funktionaerloven hedder det fx, at hvis medarbejderen er
fyldt 30 ar kan godtgarelsen svare til 3 maneders lgn. Det siger sig sely,
at dette er en barriere i forhold til frit at kunne fyre, og det kan gore
det til en omkostningskraevende proces at forny medarbejderstaben.

Endelig er der forhold som varsel og godtggrelse. Dette er som regel
bestemt af ancienniteten pa opsigelsestidspunktet. | industriens over-
enskomst er der ikke krav om varsel inden for de farste seks maneders
ansattelse. Men herefter stiger det med anszettelsens leengde. Nar
man fx har veeret ansat i 12 ar, har man ret til et varsel pa 6 méneder.
Funktionaerloven siger noget lignende.

Hertil kommer loven om kollektive afskedigelser, som ikke gzelder
enkelte personer, men grupper af ansatte. Reglerne angar bestemmelser
om varsling og forhandling, ndr ledelsen pataenker kollektive afskedigel-
ser. Reglerne er en konsekvens af et EU-direktiv (98/59/EF).

Opsigelse fra medarbejderens side af er normalt med et varsel pa en
maned. Fx er varslet en maned efter funktionaerloven, og det er kun
kortere, ndr den aftalte arbejdstid er midlertidig og under 1 maned.

Alt i alt ma det konstateres, at selv om arbejdsgivere ikke bare kan fyre
og ansaette medarbejdere er deres betingelser fleksible. Der findes gan-
ske fa begraensninger ved ansattelser, men visse regler ved fyring.
Arbejdsgivere kan fyre medarbejdere, men det skal vaere rimeligt
begrundet, og der skal gives varsel, nar der er tale om medarbejdere
med lang anciennitet.

Fordele og ulemper for virksomheder

Den starste fordel for virksomheder er, at de forholdsvis let kan tilpasse
sig til den konkurrencesituation, de befinder sig i. Er de traengt, kan de
lettere opsige medarbejdere og skaere ned pa produktionen. Mangler de
arbejdskraft, er chancen for, at der er ledige med rette kvalifikationer
stor. Det skyldes den aktive arbejdsmarkedspolitik.



Imidlertid kan det som i den nuveerende situation med mangel pa
arbejdskraft vaere et problem at fa den ngdvendige arbejdskraft.
Lenmodtagerne jobshopper og seger derhen, hvor lgnnen er hgjest. Det
kan saette virksomheder i hdrd international konkurrence under pres
med den konsekvens, at de ma drosle ned, lukke eller outsource deres
produktion til lavtlgnslande.

Nar det er let at afskedige medarbejdere, kan virksomhederne ogsa let-
tere indfgre mandskabsbesparende teknologi og pa den made holde trit
med konkurrenterne.

En anden ting er, at virksomheder ikke har noget incitament til at over-
fore medarbejdere til et andet job inden for deres virksomhed i stedet
for at fyre dem. Omvendt vil manglen pa arbejdskraft fa dem til at
overfgre dem, fordi de ikke kan f& medarbejdere pa anden made.

Endelig er der spargsmalet om, hvordan arbejdskraften bliver uddannet,
sd den hele tiden er opdateret og kan bruge de nyeste produktionstek-
nologier. P4 den ene side har virksomhederne ikke noget stort incita-
ment til at betale for efteruddannelse af deres medarbejdere.
Virksomhederne risikerer, at disse medarbejdere forlader virksomheden
for at preve kraefter i en anden virksomhed, sikkert ogsa til en hgjere
len. P& den anden side har virksomhederne en interesse i at udvikle
arbejdskraftens kvalifikationer, sa der hele tiden er kvalificeret arbejds-
kraft tilgeengelig. Imidlertid er der her et freerider-problem, da nogle
virksomheder vil drage fordel af, at andre betaler for efteruddannelsen
af arbejdskraften. Sa selv om virksomhederne har en interesse i at beta-
le for medarbejderes efteruddannelse, ma de se i gjnene, at der er
nogle virksomheder, som ikke vil betale.

Fordele og ulemper for medarbejdere

Den korte varselsperiode for opsigelse giver medarbejdere nogle forde-
le. Under disse forhold kan de lettere skifte job, hvis de gnsker at
uddanne sig gennem et nyt arbejde. De har ogsa mulighed for at sage
job med en hgjere len og bedre arbejdsvilkar.

Nar lenmodtagere oftere skifter job, vil de samtidig skabe flere jobab-
ninger for personer, der sgger nyt job.

En anden konsekvens for lanmodtagerne er, at de kan forhandle om at
fa supplerende efteruddannelse som en del af deres arbejdsvilkdr. Dette
er ikke n@dvendigyis til fordel for deres arbejdsgiver, men det stiller lgn-
modtagerne bedre til at finde et nyt job, eventuelt ogsa til en hgjere
lon. Arbejdsgiverne gdr med til det som et slags kompromis, fordi de
haber deres medarbejdere bliver trods de nye kvalifikationer, og i hvert
fald i uddannelsesperioden.

Den aktive arbejdsmarkedspolitik er ogsa til fordel for lanmodtagerne
under ledighed. De far herigennem adgang til forskellige offentlige trae-
ningsprogrammer og aktivering ude i virksomhederne, sa de kan vedli-
geholde og forbedre deres kvalifikationer.

Imidlertid tillader et fleksibelt arbejdsmarked at teste medarbejderes
produktivitet. De kan blive fyret, hvis de ikke mgder bestemte produkti-
vitetskrav. Disse krav er maske til sterst ulempe for personer med ned-
sat arbejdsevne. Pa den anden side giver det rummelige arbejdsmarked
adgang til gode vilkar for disse grupper.

Analysemetode

Vi har valgt at se pa, hvordan fleksibiliteten ser ud under flexicurity og
begraenser os til at se pa 6 brancher i industrien. Det er dem, som har
den laveste jobomsaetning (Vejrup-Hansen, 2000). Disse seks industrier
er delt op i de faldende, stagnerende og fremgangsrige brancher malt
efter udviklingen i beskaeftigelsen fra 1992 til 2002. De seks brancher er:

Beskeeftigelse 2002
Skibsveerft faldende 5406
Tekstil - 10490
Kemi stagnerende 29725
Mgbel - 20015
Vindmglle fremgangsrig 8932
Medicin - 15937

Faldende brancher er dem, hvor beskaftigelsen faldt mere end 20 pct.
fra 1992 — 2002. Stagnerende brancher er dem, hvor beskaftigelsen
faldt mindre end 20 pct. Og fremgangsrige brancher er dem, hvor
beskaeftigelsen steg mere end 5 pct. De seks brancher udger 20 pct. af
industrien(s beskeeftigelse?).

Af flere grunde er de seks brancher repraesentanter for de betingelser,
industrien arbejder under i en globaliseret verden: Skibsvaerftsbranchen
repraesenterer et omrade, som er blevet udkonkurreret af skibsveerfter i
lavlgnslande. Tekstilbranchen er et omrade, hvor en stor del af produk-
tionen er blevet outsourcet til lavtlenslande, mens salg og udvikling er
blevet i Danmark. Den kemiske branche og mgbelbranchen repraesente-
rer industrien generelt, fordi beskaeftigelsen i den totale industri er fal-
det med 9 pct. pé grund af hard international konkurrence og den tek-
nologiske udvikling. Vindmellebranchen og den medicinske branche er
omrader, som har klaret sig godt i den globaliserede verden.

For at se bevaegelserne blandt de ansatte ud og ind af disse brancher
ser vi pa felgende beskaeftigelsesgrupper:

Fortsaettere: personer ansat i ar og sidste ar i branchen.

Skiftere: personer ansat i branchen sidste ar, men som er flyttet til ny
branche i ar.

Arbejdslese: personer ansat i branchen sidste ar, men som er arbejds-
lose i ar.

Afvandrere: personer ansat i branchen sidste ar, men som har forladt
arbejdsmarkedet i &r

Tilkommere: personer ansat i anden branche sidste ar, men ansat i
branchen i ar.
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Ved at folge disse beskaeftigelsesgrupper i de forskellige brancher fér vi
et billede af, hvordan et arbejdsmarked preeget af flexicurity i praksis
fungerer. Selve analyserne bliver foretaget pa Danmarks Statistiks regi-
ster, IDA — databasen.

Hvordan ser der ud pa det danske arbejdsmarked?
Jobomsaetningen er hgj for alle brancher, uanset om det er faldende,
stagnerende eller fremgangsrige brancher, jf. tabel 1, som viser den
gennemsnitlige andel af fortsaettere, skiftere, arbejdslase, afvandrere og
tilkommere.

Andre forhold vidner om stor fleksibilitet: Mange medarbejdere forlader
faldende brancher, helt som forventet, men der er ogsa mange, der
starter der. Og mange medarbejdere starter i fremgangsrige brancher,
ogsa som forventet, men der er ogsd mange, der forlader disse bran-
cher. Grundmaterialet viser sledes, at afvandringen fra brancherne i
alle drene er starre end den af virksomhederne evt. gnskede reduktion i
beskaeftigelsen.

Hvis man ser pa, hvem der forlader brancherne, fremgar det, at pro-
centdelen af skiftere er sterst i alle industrier. Med andre ord gér de fle-
ste, som forlader en branche, til et nyt job. Hejst sandsynligt har de let
ved at skifte job, fordi de har gode kvalifikationer. Jobskiftene skal selv-
folgelig ses i lyset af, at beskeeftigelsen generelt blev bedre i perioden
mellem 92 og 02.

Den paene jobomsaetning slar ogsa igennem pa ancienniteten. Den gen-
nemsnitlige anciennitet er lav for bade fortseettere, skiftere, arbejdslase
og afvandrere. Ancienniteten er lavest for vaekstbrancher, hvilket skyl-
des, at der kommer mange nye, yngre folk til hvert ar. Omvendt er
ancienniteten hgjest for tilbagegangsbrancher.

Den tendens bestyrkes ogsa af, at den gennemsnitlige anciennitet stiger
hen over undersegelsesperioden for brancherne i tilbagegang. Det geel-
der ikke mindst for skibsvaerftsbranchen, hvor ancienniteten stiger fra 5
ar til 9,4 ar for fortsaettere og fra 4,6 til 8,5 ar for afvandrere. Ogsa for
en faldende branche som tekstilbranchen er ancienniteten gdet noget
op for de to grupper. Tallene tyder pd, at virksomhederne i disse bran-
cher beholder de erfarne medarbejdere. Det skyldes mdske ogsd, at
virksomhederne tager et vist socialt hensyn.

Tabel 1
Jobomsaetningen for udvalgte brancher i perioden 1992 - 2002. Szerskilt for beskaeftigelsesgrupper.
Procent
vindmelle medicinal kemisk mebel skibsveerft tekstil
gnstl. andel af fortsaettere 81 80 78 76 77 73
- skiftere 14 15 16 14 13 14
- arbejdslase 2 2 3 5 6 7
- afvandrere 3 4 4 5 4 6
| alt 100 101 101 100 100 100
gnstl. andel af fortsaettere 63 75 79 77 84 81
- tilkommere 37 25 21 23 16 19
i alt 100 100 100 100 100 100
Anm: Tallene er gennemsnit for alle drene.
Tabel 2
Gennemsnitlig anciennitet for udvalgte brancher i perioden 1992 — 2002
vindmelle medicinal kemisk mebel skibsveerft tekstil
fortseettere 1992 23 3,5 5.4 39 5.0 4.2
2002 16 3,5 6,4 55 9,4 6,6
stigning 1992 - 2002 0,7 0,0 1,0 1,6 4,4 2,4
skiftere 1992 14 4,4 1,5 2.8 3,0 18
2002 0,7 2,0 32 3,0 4,5 43
stigning 1992 - 2002 -0,7 -2,4 1,7 0,2 1,5 2,5
arbejdslgse 1992 0,9 23 3,2 3,2 3,0 2,8
2002 1,0 3,0 3,4 2,5 4,0 4,4
stigning 1992 - 2002 0,1 1,7 0,2 -0,7 1,0 16
afvandrere 1992 1,0 4,2 2,7 3,0 4,6 2,7
2002 13 4,0 6,2 38 8,5 4,5
stigning 1992 - 2002 03 -0,2 3,5 0,8 39 18
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Omvendt kan den stigende gennemsnitlige anciennitet i de to brancher
ogsa veere udtryk for loyale medarbejdere, som holder ud, selv om bran-
chen er i tilbagegang. Desuden kan det ikke udelukkes, at de medarbejde-
re, der bliver pa virksomheden, ikke ter vaere fleksible og udnytte de ledi-
ge jobabninger, som opstar mange steder, nar jobomsaetningen er sa stor.

Nar s mange med anciennitet over et ar forlader branchen, giver brugen
af et omfattende varselsystem ikke mening. De ansatte er ikke interesse-
ret i sddan en tryghed, idet de foretraekker at kunne benytte de jobmulig-
heder, som opstar rundt omkring pa det fleksible arbejdsmarked.

Set i lyset af ancienniteten ma det umiddelbart siges, at virksomhederne
ikke klart har en stor gruppe af ansatte med hgj anciennitet, som udger
deres kernearbejdskraft. Det vil sige, en gruppe af erfarne medarbejdere,
som virksomhederne holder fast pa. P& den anden side er fortseetteres
hgjere alder end skifteres og arbejdslases i en vis udstraekning et tegn
pa, at virksomheder til en vis grad holder fast pa erfarne medarbejdere.
Den svagt stigende anciennitet i tilbagegangsbrancherne ma ligeledes
siges at vaere et svagt udtryk for, at disse brancher holder fast i kernear-
bejdskraften. Stigende brug af erfarne medarbejdere i tilbagegangsbran-
cherne bekreeftes ogsa af en stigende alder i disse brancher, jf. tabel 4.

Der er ikke i nogen branche antydning af, at virksomhederne benytter
en sarlig gruppe af marginalmedarbejdere til at tilpasse virksomheder-
ne til a&ndrede vilkar. Skifteres anciennitet er over et &r, og det samme
er tilfeeldet for arbejdslase. Det er altsé ikke kun dem med anciennitet
pa under et ar, de nystartede, som forlader virksomhederne. Imidlertid
kan det lave aldersgennemsnit for skiftere og tilkommere pege p3, at de
unge er en slags marginal arbejdskraft, som fungerer som buffer, nar
virksomhederne reducerer eller gger deres arbejdsstyrke.

Det interessante spargsmal er, hvordan fleksibiliteten pavirker arbejds-
lesheden. Det fremgar af tabel 3. Graden af arbejdslashed for fortseet-
tere og skiftere er ganske lav. Det kan vaere et tegn pa, at hvis man er i
gang, sa har man ogsa let ved at beholde sit arbejde eller skifte arbejde.
Til gengeeld er arbejdsleshedsgraden for arbejdslase meget hgj. De er
arbejdslgse 30 — 50 pct. af tiden i lebet af et &r. Da beskeeftigelsen og
jobomsaetningen er hgj i perioden, kan det skyldes, at deres kvalifikatio-
ner ikke er gode nok. De kvalifikationer, de tager med sig fra den
"gamle’ branche er ikke gode nok til en 'ny’. Ngjere undersggelser pa
registret viser ydermere, at en del af disse arbejdslgse har tendens til at
blive haengende og ogsa veere arbejdslese efter to ar. Det vil sige, at der
her er en rolle for den aktive arbejdsmarkedspolitik, ligesom den paene

Tabel 3
Gennemsnitlig ledighed for udvalgte brancher i perioden 1992 — 2002
Vindmelle medicinal kemisk mgbel skibsvaerft tekstil
fortsaettere 1992 0,8 0,5 0,6 2,7 1,7 4,7
2002 1,6 0,2 0,4 1,0 1,0 2,0
Stigning 1992 — 2002 0,8 -0,3 -0,2 -1,7 -0,7 -2,7
skiftere 1992 11,6 1,3 1,5 10,7 12,1 12,1
2002 5,6 3,4 0,7 54 53 4,5
Stigning 1992 — 2002 -5,0 2,1 -0,8 -5,3 -6,8 -7,6
arbejdslase 1992 41,1 47,5 49,9 42,2 44,2 51,1
2002 33,6 38,0 35,2 28,0 27,9 36,5
Stigning 1992 — 2002 -7,5 9,5 -14,7 -14,2 16,3 14,6
Tabel 4
Gennemsnitlig alder for udvalgte brancher i perioden 1992 — 2002
vindmglle medicinal kemisk mabel skibsveerft tekstil
fortseettere 1992 34,5 39,2 40,0 358 38,7 38,1
2002 37,3 39,6 41,9 40,1 41,6 419
stigning 1992 - 2002 2,8 0,4 1,9 4,3 1,9 2,2
skiftere 1992 28,0 38,5 39,4 29,3 32,3 29,5
2002 32,7 34,6 37,5 34,6 32,6 36,3
stigning 1992 - 2002 4,7 -3,9 1,9 53 0,3 6,8
tilkommere 1992 30,6 30,1 34,1 30,1 30,1 27,0
2002 33,0 32,0 329 32,0 32,0 33,5
stigning 1992 - 2002 2,4 1,9 -1,2 1,9 1,9 6,5
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arbejdslgshedsunderstgttelsen spiller en rolle, s& de arbejdslese har en
ordentlig indkomst, mens de venter eller bliver omskolet.

Endelig kan det konstateres om "afvandrere’, de som forlader arbejdsmar-
kedet for at g& pa pension eller starte p& uddannelse o.l, bliver veek fra
arbejdsmarkedet, hvis der ses bort fra dem, der starter pa en uddannelse.

Konklusion

| Danmark har virksomhederne forholdsvis let ved at ansaette og afske-
dige medarbejdere. Som vist i analysen er konsekvensen en hgj jobom-
saetning i de undersegte brancher. Til trods herfor er virksomheden ikke
bange for at efteruddanne deres medarbejdere. P4 den made bidrager
de til, at den danske arbejdsstyrke er hgjt kvalificeret og ikke mindst
fleksibel. Uddannelse er der ogsa behov for blandt de arbejdslese. Ellers
har de sveert ved at fa et job.
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