Mere ansvarstagende medarbejdere gnskes
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Mér A68 - og det er ikke et sgdmaelksprodukt!

Hvor blev de nye medarbejdere af?

Artikel til festskrift i anledning af DACIES 35 ars jubilaeum.

Engang i 70erne beskrev jeg som ung styrvolt i en artikel i Civilgkonomen, hvorledes de
daveerende "68ere" sandsynligvis ville ggre karriere og om nogle ar sidde pa le-derposterne i
Danmark. Det ville, mente jeg, medfgre en kulturrevolution. Det fgrste fik jeg ret i. "Vi" sidder
pa posterne (lidt end)nu - fra Danmarks Radio over Handels-hgjskolen til mange
virksomheders ledelser og bestyrelser. Det andet tog jeg grueligt fejl i. For vi er blevet godt
tilpassede borgere. For 10 ar siden beskrev jeg teori A (op-trykt her i bogen). Det mente jeg
var den medarbejderprofil, som var pa vej, og som vi havde brug for. Teori A beskrev - som
en tolkning af McGregors teori Y - det "A"nsvarstagende menneske og medarbejder. Og jeg
stod ikke alene med den opfat-telse. | 10-aret har der vaeret en sand syndflod af artikler, der
har proklameret, at en ny, engageret, ansvarstagende, antiautoritaer, selvstaendig, men ogsa
zappende og kreevende medarbejdertype var pa vej. Ikke mindst som del af det, der blev kaldt
"den ny gkonomi". Hvordan er det sd gaet med det? Har vi faet denne selvstaendige og an-
svarstagende medarbejder?

Det vil jeg prgve at male. Ikke ved at se pa retorikken, hvor jeg har en anelse om, at den har
udviklet sig i denne retning. Men ved at se p& nogle adfaerdsmaessige og holdningsmaessige
falger, som man matte forvente, hvis A-holdningen (og 68-holdningen!) var slaet igennem. Jeg
formulerer derfor som hypotese, at hvis A-holdningen er slaet igennem, sa vil "den nye
medarbejder”, dvs. den medarbejder der lever efter A-filosofien, leve op til den adfeerd og de
holdninger, der er beskrevet i falgende 5 hypoteser:

H1: Den nye medarbejder gnsker reduceret ledelse. Jo mindre ledelse f.eks. mht. teet-heden af
ledelse og omrader man ledes pa, jo flere frinedsgrader. Taet beskrevne ar-bejdsgange og teet
overvagning mv. afvises.

H2: Den nye medarbejder gnsker ikke at veere bundet til bestemte arbejdssteder og

-tider. Hjemmearbejde er udbredt og gnskes.

H3: Den nye medarbejder gnsker at blive leder. Som leder har man flere frihedsgra-der.



H4: Den nye medarbejder gnsker at blive selvsteendig. Som selvstaendig har man flere
frihedsgrader.

H5: Den nye medarbejder gnsker at holde arbejdspladsen og dens sociale omklam-ring pa 3
skridts afstand. Man vil ikke lade sig treekke ind i et uafgreenset socialt sy-stem.

Som data til belysning af disse 5 hypoteser anvender jeg nogle nyligt publicerede un-
dersggelser af medarbejderes, isser yngre medarbejderes, holdning samt materiale fra det
projekt om Ledelse i Den Ny @konomi, som jeg pt. arbejder med (se www.nyledelse.dk).
Undersggelserne er fglgende:

- The Universum Graduate Survey 2000, omtalt i (Larsen, 2001).

- Berlingske Annoncecenters undersggelse gennemfart af AC Nielsen-AIM i ar 2000 af
studerende pa de sidste ar af en videregdende uddannelse og kandidater under 35 (Larsen,
Mejlhede og Nielsen, 2001).

- Erhvervsministeriets undersggelse gennemfgrt af KMPG af 1000 danske ledere og 1000
danske medarbejdere i det private erhvervsliv som grundlag for Erhvervsmi-nisteriets
ledelsespolitiske redeggrelse (Nymark og Wisborg, 2001).

- Kompetenceradets rapport 2000 (Kompetenceradet, 2000).

Lad os nu ud fra dette materiale se pa de enkelte hypoteser hver for sig.

Mindre ledelse

H1: Den nye medarbejder gnsker reduceret ledelse. Jo mindre ledelse f.eks. mht. teet-heden af
ledelse og omrader man ledes pa, jo flere frinedsgrader. Teet beskrevne ar-bejdsgange og teet
overvagning myv. afvises.

Hersey og Blanchards kendte model for situationsbestemt ledelse (1988) forudser, at modne
medarbejdere kraever mindre ledelsesmeaessig indsats, bade pa det faglige og det sociale plan.
Ved "moden" forstas i teorien fagligt veluddannet, holdningsmaessigt i overensstemmelse med
virksomheden og parat til at tage et ansvar. Det er slutpunk-tet for den medarbejderudvikling,
som man ifglge teorien ber tilstreebe. Man ma anta-ge, at teorien om den ansvarstagende
medarbejder indebeerer, at medarbejderne gene-relt er mere i den modne ende af skalaen end
tidligere. Ganske vist har mange ledere sveert ved at trappe deres ledelse ned i takt med
medarbejdernes modenhed, men det skyldes da eventuelt, at lederne ikke har accepteret den



situationsbestemte ledelseste-ori, eller at overdreven ledelse tilfredsstiller et behov hos dem
snarere end hos medar-bejderne. F.eks. et behov for at demonstrere sin faglige kunnen eller
for at blive beun-dret og lyttet til.

Ser vi pad de nyeste undersggelser, sa rapporterer KPMG, at medarbejderne er den gruppe af
interessenter, som danske ledere bruger mest tid pa at kommunikere med (Nymark og
Wisborg, 2001 s. 10). Det er ikke kunderne, samarbejdspartnerne, sam-fundsrepraesentanter
eller de overordnede. De to vigtigste ledelsesudfordringer for de kommende to ar er ifalge
undersggelsen "attraktivitet, trivsel og interesse for medar-bejderne" (53% af lederne og 47%
af medarbejderne svarer dette) og "kommunikation med medarbejderne” (48%/50%0). |
svarene pa et andet spgrgsmal om, hvilke lederev-ner der vil veere de vigtigste i de kommende
ar, scorer "kommunikationsevne" og "menneskekundskab og indlevelsesevne" hgjest, ikke
mindst hos medarbejderne (s. 20). Hvad selvsteendige medarbejdere skal med denne
kommunikationsevne er uklart. Svarene er enten identiske for de spurgte ledere og
medarbejdere eller medarbejderne efterspgrger ledelse og teet kontakt mere end lederne, sa
meget-ledelse-behovet findes ikke blot hos lederne.

Af Berlingskes undersggelse fremgar det, at medarbejderne stiller "meget, meget store krav til
den ledelse, de udseettes for". Blandt de ti hgjest prioriterede krav til deres nu-vaerende og
kommende job blandt 86 faktorer vedrgrer de 10 god ledelse (Larsen, Mejlhede og Nielsen,
2001 s. 46)

Lederen skal:

- Veere lydhgr, men ogsa (kunne) skeere igennem.

- Kunne vise tillid, men ogsé veere én man selv har tillid til.

- Kunne stgtte og vejlede som en slags coach, men ogsa kunne give rum og fri-hedsgrader.
- Besidde faglig tyngde, men ogsa rumme social kompetence.

- Kunne stille krav.

Kravene virker urealistiske ved at vaere sa omfattende. Disse egenskaber sameksiste-rer
formentlig sjaeldent. Man skal veere s& dygtig, at man bade viser tillid og skaber tillid. Man skal
veaere coach, men ikke blande sig, igen nogle krav, der naermer sig modsastninger. Man skal
have faglig tyngde, men ogsa vaere social. Klassiske leder-undersggelser peger pa, hvorledes
disse egenskaber sjeeldent er forenet. Det er sa sjaeldent, at det er blevet kaldt
"leerebogslederen”, der kan det hele. Noget kunne tyde pa, at disse krav til ledelse ikke er en
realitetsbeskrivelse, men en retorik og en drgm. Drgmmen om den universelle far og
velfeerdsstat lagt sammen til én velvillig person. Far (eller stod der "min chef"?) gar faktisk
meget op i, at vi skal ta os tid til at veere hele mennesker - pleje os selv, vores familie og
vores interesser.



I Ledelse i den Ny @konomi-undersggelsen har vi heller ikke magdt eksempler pa saer-ligt
neddroslet ledelse. Tveertimod. | et internet-firma, der hgrer til et af de 5-7 stgrste
leverandgrer i Danmark af internet-lgsninger til andre virksomheder bor man i en al-dre
ejendom i Kgbenhavn. De store lokaler - ca. 20-25 m2 - er omdannet til rum for projekter. Et
projekt - bemandet med 4-7 medarbejdere - sidder i hvert rum. Man er knyttet til et projekt
over ¥4-1 ar. Projektlederen sidder med i rummet. P& de dage, hvor vi fulgte med i arbejdet
ved deltagerobservation, var projektlederen der praktisk talt hele tiden. Der gik naeppe 5
minutter mellem, at projektlederen talte med og til medarbejderne. Det kunne veere
projektfaglige spgrgsmal, almen opmuntring eller almindelig spggefuld snak. En s& teet
ledelseskontakt kan man naeppe se i selv de mest ledelseskontrollerede industrivirksomheder.
Her er der ofte et stgrre span-of-control (flere medarbejdere pr. leder), ligesom lederen ikke
altid er fysisk til stede lige i neer-heden. Lederne sidder f.eks. i deres "bure" (veerkfarer) eller
kommer kun forbi nu og da. Men altsd ikke saledes i denne "ny gkonomiske" virksomhed med
disse "nye med-arbejdere"” (IT-uddannede i 20erne). En medarbejder, der kom til firmaet,
efter at have arbejdet i USA, protesterede - efter hvad en af cheferne rapporterede i et
interview - over den teette ledelsesform, men det var ikke noget, der generede eller
tilsyneladende var ugnsket af de danske medarbejdere (sa vidt vi sa og blev fortalt)

I en anden internet-virksomhed, der driver en kommerciel web-site med betydelig succes, sad
de fleste af firmaets ca. 20 medarbejdere i et storrum. Kun 3 programmg-rer sad for sig selv.
Medarbejderne i storrummet var delt i omtrent 2/3 seelgere (der solgte web-sitens ydelser til
virksomheder) og 1/3 administrativt personale. Seelgerne ringede for de meste til
virksomhederne, kun var enkelte f.eks. salgschefen undertiden udgaende. Pa tavien blev
skrevet dagens salg for hver enkelt medarbejder. Man kunne umiddelbart fglge med i, hvor
aktiv hver enkelte seelger var. Fra salgschefen og med-arbejdere med leengere tilknytning kom
tilrdb igennem lokalet til nye seelgere: "Hvor-dan gar det?"”, "har du talt med ...", "hvad sagde
de ...?". Her var der ogsa en taethed i ledelsen og en gennemsigtighed, som ikke lader noget
klassisk industriovervagnings-system noget efter. S vidt vi kunne se og hgre, kaldte det ikke
nogen protest frem hos medarbejderne, og de fortalte heller ikke herom i interviewene.

/ramme/

Disciplinering

Disciplineringsmekanismerne pa arbejdspladserne er ekstremt raffinerede, og netop de steder,
hvor man siger: "Vi er afslappede, vi holder ikke pa formerne", er der aller-veerst, for
eksempel p& universiteterne. Bare det at forteelle en vittighed. Den skal ikke bare vaere
morsom, men ogsa elegant, underforstaet og sa videre. Det hedder sig, at det er afslappet,
men det er det overhovedet ikke."

Sociolog Gorm Harste, Weekendavisen 2.-8. marts 2001

/ramme slut/



Frit arbejdssted

H2: Den nye medarbejder gnsker ikke at veere bundet til bestemte arbejdssteder og

-tider. Hjemmearbejde er udbredt og gnskes.

Pa et spgrgsmal i KMPG-undersggelsen om, hvordan medarbejderne typisk kontaktes, hvis der
er noget, der skal drgftes, svarer 73% af lederne: "Mgdes med det samme". Den
naesthyppigste form er: "Sender e-mail”, men det bruger kun 22%. "Mgdes med det samme"
forudseetter, at ledere og medarbejdere er fysisk teet sammen. Her er ikke noget
hjemmearbejde eller anden frihed.

| flere af de undersggte virksomheder i Ledelse i den Ny @konomi-undersggelsen blev det fra
ledelsesside understreget, at der var fleksible arbejdstid. Man kunne komme og g&, som man
ville. Men i praksis var der mest tale om fleksibilitet p& mar-ginen. F& eller ingen arbejdede
hjemme af de menige medarbejdere. De kom inden for en time til halvanden om morgenen og
gik tilsvarende inden for en time om aftenen, selvom man selvfglgelig kunne tage fri, hvis der
var behov for det af hensyn til fami-lie, tandleege mm., hvilket der naeppe er noget nyti. |
stedet for den formelle arbejds-tid, var der klare uformelle normer for, hvornar man mgdte.
Som en mellemleder sag-de: "Du kan mgde, hvornar du vil, f.eks. mellem 8 og halv 11, gh,
nej jeg mener halv 10." S& meget fleksibilitet som fortalelsen indeholdt, matte straks rettes.
1Y% times fleksibilitet - det er den nye medarbejder. De tgr formentlig ikke blive hjemme, for
sa skulle de styre sig selv.

@nsker at blive leder

H3: Den nye medarbejder gnsker at blive leder. Som leder har man flere frihedsgra-der.

KPMG-undersggelsen rapporterer, at kun fa medarbejdere - omkring 10% - gnsker sig
udviklings- og karrieremuligheder (s. 14). Forfatterne giver ganske vist andre forkla-ringer end
det, at de ikke gnsker ansvar, nemlig: "Dette kan haenge sammen med, at danske
medarbejdere i dag ikke sgger faste, langvarige anseaettelsesforhold, men naer-mere er
indstillet pa skiftende arbejdspladser, der kan imgdekomme deres behov for udfordrende
opgaver og variation i arbejdet. Det kan ogsa betyde, at karriere i sig selv er uinteressant, hvis
ikke man udvikles menneskeligt samtidigt.” (s. 14, fornemt mo-tiv). Men det kan ogsa betyde
det mindre politisk korrekte, som jeg her traeekker frem, at de ikke gnsker at tage ansvar. |
samme undersggelse rapporteres ganske vist, at me-re end 30% af medarbejderne gnsker
"ansvar og medindflydelse”. Men kan man over-hovedet svare anderledes i dag uden at ggre
sig til grin? Er "ansvar og medindflydel-se", dvs. at veere den nye medarbejder ikke sa politisk
korrekt, at man ikke kan sige andet? Det er farst, nar det kommer til adfaerden, at retorikken



afslgres. F.eks. ved, at man ikke gnsker at ggre karriere (eller starte egen virksomhed eller
arbejde hjemme eller have reduceret ledelse over sig mmm. - altsa de forhold, jeg tager op
her i artik-len).

I Berlingskes undersggelse viser det sig ligeledes, at lederambitionerne er meget be-skedne
blandt de 30-arige med mellemlang eller lang videregaende uddannelse. 58% siger nej til
spgrgsmalet: "Har du ambitioner om at blive leder?", og 54% svarer nej til spgrgsmalet: "Er
det dit mal at blive forfremmet pa din nuvaerende arbejdsplads?” (Larsen, 2001 s. 19).

@nsker at blive selvsteendig

H4: Den nye medarbejder gnsker at blive selvsteendig. Som selvsteendig har man flere
frihedsgrader.

Universum-undersggelsen (Larsen, 2001 s. 19): "Som bundscorerne [for hvad af-
gangsstuderende vil prioritere i de farste tre ar efter endt uddannelse] kommer opstart af egen
virksomhed (6%0) og frivilligt arbejde (2%)."

Kompetenceradet angiver med Mandag Morgen som kilde, at kun 16% af unge dan-skere i
2000 udtrykker lyst til starte egen virksomhed mod 76% af de unge svenskere. Der er ogsa
tale om en stadig nedgang i antallet af selvstaendige i Danmark pa ca. 5.000 pr. ar
(Kompetenceradet, 2000 s. 49).

Kompetenceradet rapporterer endvidere, at Danmark er nr. 41 ud af 47 lande i vurde-ringen
af, om der er tilstraekkeligt med nye virksomheder (Kompetenceradet, 2000 s. 49).

Uafheengighed af arbejdspladsens sociale system

H5: Den nye medarbejder gnsker at holde arbejdspladsen og dens sociale omklam-ring pa 3
skridts afstand. Man vil ikke lade sig traekke ind i et uafgreenset socialt sy-stem.

Tesen er, at den nye medarbejder givet sin selvstaendighedstrang gnsker at holde ar-
bejdspladsens sociale system lidt pa afstand som en form for kattens "jeg er sgu min egen".

Der er maske en lille smule om dette. | hvert fald fandt man i KMPG-undersggelsen som en



lille overraskelse og afvigelse fra den generelle konsensus mellem ledere og medarbejdere, at
der var forskel mellem ledernes og medarbejders gnsker mht., hvor langt virksomheden skulle
interessere sig for og "blande sig i" medarbejdernes privat-liv. Medarbejderne gnsker at
"veerne om sit privatliv* kalder undersggerne det (Nymark og Wisborg, 2001 s. 20), men det
kunne ogséa ud fra A- og 68-hypotesen kaldes, at medarbejderen gnsker at fgre sit eget liv,
ogsa arbejdsliv. Men dette stykke data er ogsa det eneste, der taler for denne hypotese. Ellers
synes der at ske en univer-sel sammenglidning af arbejdsliv og privatliv: Pa arbejdet
medbringes hunde og bgrn, der tales om hunde og bgrn, der festes og spises sammen og
madopskrifter udveksles. Lokaleindretningen neermer sig hjemmets. Til gengeeld er hjemmet
blevet mere som arbejdspladsen - computere, planlaegning, dben for henvendelser og
kontakter dggnet rundt, segtefaellen som en form for medansat arbejdskraft. Hvis A-holdningen
skulle betyde, at det var medarbejderen, der kommer i en magtposition og driver sig selv som
en virksomhed, sa synes det ikke at veere det, der sker. Det er snarere virksomhe-den, som
driver medarbejderen som en virksomhed og spiser privatlivet op. Det er ganske vist nyt, men
det er ikke, hvad man skulle forvente.

/ramme/

Familielivet hos NOVO

I begyndelsen af maj maned 2001 indrykkede Novo Nordisk en stillingsannonce, der var
begyndelsen til en serie. Der var tale om en stilling som kemiingenigr ved deres bulk
produktionsenhed i Kalundborg. En kemisk fabrik. Den kunne have lydt: "Der opslas hermed
en stilling som kemiingenigr i produktionen. God Ign og gode vilkar. Skriftlig ansggning med
bilag bedes sendt til .... etc." Men det stod der ikke. S& havde de sikkert heller ikke faet nogle
ansggninger. Her kommer noget af teksten med mine perfiditeter i parenteser. Teksten
fremstar som skrevet af en allerede ansat, Lena Kri-stina Rasmussen, kemiingenigr:

"Overskrift: Hos Novo Nordisk har jeg rige muligheder for at fa opfyldt alle mine faglige
ambitioner [sddanne har man leert sig, at man skal have og tale om, ogsa pa en fabrik].

Det var meget bevidst, at jeg sggte job hos Novo Nordisk for et ars tid siden. For jeg synes
virkelig, at Novo Nordisk ggr en stor indsats for at udvikle pro-dukter, der kan forbedre
livskvaliteten for diabetikere [jeg far uden stgrre ege-nindsats etik med i Novo-pakken]. S& jeg
ville gerne med pa holdet - og jeg sggte samtidig sterre udfordringer [s& er dette intetsigende
plusord ogsd kom-met med]. Jeg havde brug for at prgve kreefter som kemiingenigr i en
meget stor virksomhed, hvor jeg vidste, der var fuld fart pd bade udviklingsmeessigt og
produktionsmaessigt.

Jeg har da allerede vaeret med p& mange speendende projekter ["spaendende" er det mest
almene nutidige plusudtryk, der ikke betyder andet end "godt"; hvis de virkelig var spseendende
ville de nok veere utryghedsskabende for Lena, som hun ellers er beskrevet], og jeg har leert
en masse. Men jeg kan laere meget, meget mere her [jeg kan blive resten af mit liv i Novo og



stadig leve op til nor-men om "udvikling™]. Efter primaert at have veeret projektkemiker i
starten arbejder jeg nu pa at dygtiggere mig inden for produktion, sa jeg pa sigt kan veere
med, nar der skal startes nye fabrikker op. Nar farst man har faet foden inden for, er der jo
uendelige muligheder inden for Novo Nordisk. Jeg har og-sa faet tilbudt videreuddannelse
inden for personealeudvikling - det bliver uvurderligt for mig senere hen.

Og sa er her rart at vaere - selv om vi har travlt. Der er en rigtig god stemning - og mange
gode grin. Min chef géar faktisk meget op i, at vi skal ta os tid til at veere hele mennesker [han
har ogsa laert parolen, men hvad kommer det ar-bejdspladsen ved?] - pleje os selv, vores
familie og vores interesser. Selv er jeg udpraeget naturmenneske, sa jeg elsker at ga ture pa
klinterne og de fredede arealer ude pa Regsnees [dvs. mulighed for at veere politisk korrekt] -
og jeg har lige meldt mig ind i golfklubben derude. De er enormt sgde og imgdekom-mende.

Jeg har for resten ogsa fundet mig en keereste pa arbejdet [yderligere et gode i Novo-pakken].
Sa efter at have kert herover fra Odense de farste 8 maneder er jeg nu flyttet hertil - vi fik en
dejlig lejlighed ved havnen uden problemer [fle-re muligheder hos far Novo]."

Al ros til Novo-forfatterne, men krummede taeer over udviklingen.

/ramme slut/

Frihed i samfundet ikke positiv veerdi

Alt i alt tyder det pd, at det frie og ansvarstagende menneske, der styrer sig selv, ikke har
vundet terreen. Der er ikke meget beleeg for de 5 hypoteser. At denne konklusion ikke er helt i
hampen - for at blive i 68-jargonen - belyses af en reekke trends i sam-fundet som helhed, der
ogsa gar imod den enkeltes frihed. F.eks.:

- Straffe gges. Der er i gjeblikket en tendens til, at samfundet - og et naesten enigt samfund -
gerne vil straffe mere, for seksuelle "forbrydelser”, for gkonomiske "forbrydelser", for trafik
"forbrydelser”. | flere tilfeelde slds man med domstolene for at fa dem til at demme hardere.
De er sikkert heemmet af loven og af mistanke om feengslers begreensede positive virkning.

- Danskere skal ogsa straffes for adfeerd i udlandet, selvom de pageseldende handlin-ger ikke
retsforfglges i udlandet. F.eks. for bestikkelse og - efter Kristeligt Folke-partis gnske - for
seksuelle "forbrydelser". Danskheden og moraliseringen skal forfglge dig overalt.

- Nymoralisering omkring f.eks. rygning og alkohol. Ikke-rygere kan neeste fagle, hvor darlige
de bliver, nar andre ryger. Rygning er blevet omkonstrueret fra en hyggelig og tillidsveekkende
vane, der var seksuelt tiltreekkende, til noget veemme-ligt. Andre former for stoffer f.eks. hash
og alkohol er blevet tabu-belagt. Da jeg var studerende, kunne professor Arne Rasmussen



drikke sine daglige guldbajere, og det var blot et sjovt indslag. Jeg ter ikke taenke pa, hvad der
ville ske, hvis man som leerer i dag dukkede fuld op til en forelaesning eller eksamen. P4 mgder
i Un-dervisningsradet pa skolen, som jeg var medlem af som studerende, gik cigarkas-sen
rundt. P& de mgder, jeg efter kandidateksamen deltog i som ung konsulent i kommunerne,
blev der normalt serveret Gl. Dansk om formiddagen. Nu kan du veelge mellem "vand med og
uden ..."

- Flere og flere gifter sig - og ger det sa traditionelt som muligt.

- Men unge flytter ogsa senere hjemmefra og voksne singler bor i hgjere grad end tidligere hos
deres foreeldre (Berlingske Tidende 19.9.01). De flytter altsd som i gamle dage fra den ene
madskal til den anden.

- Tolerancen over for seksuelle "afvigelser" reduceres. Prostitution sgges forbudt, i hvert fald i
Sverige. Bglger af forargelse i forbindelse med f.eks. paedofili og vold-teegt bidrager til, at
ofrene faler, at de har lidt meget. De leerer, at de skal lide sna-rere end glemme. De
konstrueres som ofre. Og der ma derfor straffes mere.

- Unge presses af konventioner. Der er pres for at ga ens klaedt (sort tgj, lyst har for pigerne),
teenke og mene ens. De skal ga i gymnasiet og sgge personlig udvikling

- Danskerne er - og bliver maske mere og mere - nationalistiske, tryghedssggende og
indelukkede. Professor Peter Gundelach til Berlingske Tidende 5.6.01: "Der bliver [i Danmark]
starre og stare opslutning om danskheden... Meget tyder pa at [den] bliver mere og mere
ekskluderende."

De, der ikke er enige med mig, kunne finde pa at sige, at disse spgrgsmal "jo" ikke har noget
med frihed at ggre. Det er for at beskytte "de svage", veerne om gode veerdier, og for at vi
skal overholde de regler, som "ethvert samfund har". Men frihed er altid en balancegang.
Frihed har aldrig veeret et indlysende gode, nar angste og moralise-rende mennesker (ofte de
samme) har teenkt over det. Der er altid argumenter, hensyn og veerdier, der taler imod. Men
min pastand er, at balancegangen i disse ar - under vejende faner af selvsteendighed -
forrykkes mod mindre frihed. Og de "nye medar-bejdere" glider med.

Gamle og nye tryghedsnarkomaner

En enkel sammenfatning af det hidtil preesenterede er, at de danske medarbejdere
overvejende er tryghedsnarkomaner. Eller venligere "talentfulde tryghedsnarkoma-ner", som
Kompetenceradet kalder det (Kompetenceradet, 2000 s.1). Skal jeg nuance-re det lidt, kan
man skelne mellem gamle og nye tryghedsnarkomaner. De gamle tryg-hedsnarkomaner lagde
veegt pa:

- Fast anseettelse.
- Givne opgaver.

- Fast status.



- Lentryghed.

De nye tryghedsnarkomaner er lidt anderledes:

- De leegger mindre vaegt pa fast anseettelse, for konjunkturerne er sadan, at de nok klarer sig.
Men de sikrer sig gerne, uden at mene andet end at det er deres ret.

- De laegger mindre vaegt pa lgntryghed, for det regner de tilsvarende med, at de klarer. Ellers
kan man ga i arbejdslgshedskassen uden darlig samvittighed.

- Men de sgger psykologisk og meningsmeessig tryghed. Virksomheden skal prae-sentere dem
for en mening og en omfavnende ledelse, der kan lignes med den, der udgves af en familiefar.
De ligner p& den made skilsmissebgrn, som de maske og-sa er, der er vokset op uden en far
0g nu gnsker sig én. Virksomheden som en vel-feerdsstat, ledelse som et underholdnings- og
velfeerdsgode, lederen som en far og mor.

- De sgger underholdning og udfordring, men inden for de trygge rammer. Det er ligesom
underholdning i Tivoli eller pa en arrangeret overlevelses- og oplevel-sestur (og laeeg meerke til
at sddanne ture er blevet et populaert personalegode): Der skal veere vagter og psykologer og
rammer til stede, som ggr, at det ikke bliver rigtigt farligt. Den egentlige udfordring - at klare
sig selv og lede sig selv - gnskes sjeeldent.

For personaleafdelinger - for tiden kaldet HR-afdelinger - ligger der en vaesentlig ud-fordring
her. De kan naturligvis ikke se bort fra de krav, der eksisterer. | et vist om-fang ma de lave en
livsform for de nye medarbejdere. De ma inkludere tryghed, Tivo-li, familielaege, far og mor,
livskvalitet, golfbane, korrekte meninger, etik, god restau-rantsmad, ledelse og ledelse,
ligestilling og rggfrie miljger.

Men jeg hdber og tror, at et nyt oprgr er pa vej - et 08-oprgr maske. Den ny gkonomi er dad.
Men den viste os i glimt, hvad arbejdsformer og liv kan veere, nar vi sd virk-somheder startet
af 14-arige, der matte have deres mor til at skrive pA moms-blanketten (eksemplet er mig
rapporteret af den nu 23-arige), degnarbejde og en fan-den-i-voldskhed, der kunne flytte
bjerge. Jeg haber stadig pa A-mennesket og 08-oprgret. Det tror jeg ogsd mange HR-folk ggor.
Her er vel osse gemt et par 68ere - i tal eller tanke. Benaegt virkeligheden! Skab den! Mér
A68! Fantasien til magten!
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