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Forord

| disse ar er eendret arbejdsorganisering pa dagsordenen pa mange arbejdspladser
under overskrifter som gruppeorganisering, den leerende organisation, faggruppe-
fleksibilitet o.lign. Denne ph.d.-afhandling fokuserer pa mulighederne for, at de
aktuelle forandringer i arbejdslivet resulterer i forbedret arbejdsmiljg og pa medarbej-
dernes rolle og leereprocesser i forandringerne. Det saetter fokus pa, hvordan
aktuelle forandringstendenser i det moderne arbejdsliv spiller sammen med medar-
bejdernes arbejdsorienteringer og forestillinger om, hvad der kendetegner et godt
arbejde. Dermed bliver projektet et indspil i diskussionerne om arbejdets subjektive
betydning i et moderne arbejdsliv.

Leering og uddannelsesaktiviteter diskuteres ofte i forbindelse med organisationsud-
vikling, og der findes en raekke kurser og konsulenttilbud som kvalificerer medarbej-
derne til at fungere i en ny arbejdsorganisering. Hensigten med ph.d.-projektet er at
vende forstaelsen af uddannelse pa hovedet og fokusere pa leereprocessers rolle i at
ruste medarbejderne til at sgge indflydelse pa udviklingen af deres arbejdsliv.

Afhandlingen tager konkret udgangspunkt i offentligt renggringsarbejde som et
eksempel pa, hvordan arbejdet opleves af ufagleerte i kvindefag. Rengaringsarbejde
stjeeler sjeeldent avisernes overskrifter eller saetter dagsordenen i arbejdslivsforsker-
nes diskussioner. Renggaring er et fag, som sjeeldent tiltraekker erhvervspraktikanter
og ofte lever et usynligt liv som serviceydelse uden seerlig anerkendelse fra bruger-
ne. | de senere ar er der kommet mere fokus pa renggringsarbejdet i diskussioner
om udliciterings konsekvenser for renggringskvaliteten, ligesom afslgringen af
utilstreekkelig rengering pd mange hospitaler har rejst debat om hygiejne ved patient-
behandling. Debatten har primeert drejet sig om kvaliteten af renggringsydelsen og
konsekvenser for brugerne af mangelfuld renggring. Arbejdsmiljget, medarbejdernes
arbejdsbetingelser og muligheder for at udfegre arbejde af en god kvalitet er der
stadig behov for at fokusere pa.

Udover at veere interessant internt i renggringsbranchen rummer arbejdet med dette
omrade almene perspektiver om de aktuelle betingelser for leering og udvikling i
arbejdslivet i jobs preeget af snaevre og ensformige arbejdsfunktioner. Samtidig er
der veesentlige gkonomiske, teknologiske og arbejdsorganisatoriske vanskeligheder
forbundet med at udvikle renggringsarbejdet. Derfor kan afhandlingens analyser
have interesse for andre jobomrader, hvor et brud med den nuveerende arbejdsorga-
nisering ikke er enkel, og hvor der er langt mellem succeshistorierne. Renggringsar-
bejde er interessant, fordi det er underlagt store forandringer i disse ar pa grund af
udlicitering, effektivisering og faggreensediskussioner. Analyser af renggringsarbejde
kan bidrage til at belyse muligheder for og vanskeligheder ved at forbedre arbejdsli-
vet for ufagleerte i et kvindedomineret servicearbejde. Undersggelserne kan give nye
perspektiver pa forestillingerne om, hvad der kendetegner et godt og udviklende
arbejde, og hvordan det bedst opnas. Desuden kan de bidrage til at belyse mulighe-



derne for, at medarbejderne aktivt preeger de aktuelle forandringer af arbejdslivet
som forudseetning for, at forandringerne respekterer de elementer, medarbejderne
laegger veegt pa i arbejdet. Analyserne kan forhabentligt inspirere diskussionen om
medarbejderinddragelse i arbejdslivets udvikling - og leereprocessers rolle heri.
Derfor haber jeg, at denne ph.d.-afhandling veekker interesse bade for personer, der
arbejder med renggringsbranchen, og for andre arbejdslivs- og uddannelsesinteres-
serede.

Afhandlingen tager udgangspunkt i to aktionsforskningsinspirerede udviklingsprojek-
ter. Det ene handler om at udvikle modeller for gruppeorganisering i et offentligt
renggringsselskab. Det andet om et kursus om udvikling i arbejdet i en kommunal
skolerenggring. De forandringer i renggringsassistenternes daglige arbejde, som
udviklingsprojekterne har resulteret i, er ogsa et centralt resultat af mit ph.d.-forlgb.

Afhandlingen er udarbejdet som en del af projektet "Uddannelse i relation til ensidigt,
gentaget arbejde". Det er et forsknings- og udviklingsprojekt, som fokuserer pa,
hvordan uddannelse kan understgtte organisationsudvikling. Projektet er igangsat pa
initiativ af arbejdsmarkedets parter i Projektstyregruppen for Handlingsplanen mod
ensidigt gentaget arbejde. Resultater fra det samlede projekt er afrapporteret i Ida
Bering og Christian Helms Jgrgensen: "Sammenfatning afprojektet Uddannelse i
relation til EGA" Roskilde Universitetscenter/Institut for uddannelsesforskning, Marts
2001. Rapporten indeholder ogsa en naermere beskrivelse af de gvrige aktiviteter i
og publikationer fra projektet.

Mange har undervejs bidraget til arbejdet med projektet. lkke mindst skal der lyde en
tak til medarbejdere og ledere fra de involverede arbejdspladser, som har delt deres
tid, gnsker og erfaringer med mig.
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Kapitel 1 Indledning
- /Endret arbejdsorganisering
| et medarbejderperspektiv




1vi seelgerikke kun renggringsmid-
ler.

Vi seelger bliv - hurtigt - feerdig -

sa- du - kan - slappe - af

Reklame for Matas renggringsmidler

"Vi kan ogsa godt lide at gare rent.
Ellers var vi ikke ved det sa leenge."
Renggringsassistent fra en
kommunal skolerenggaring

1.1 Projektets problemstillinger

| disse ar diskuteres udvikling i arbejdet og menneskelige ressourcer i arbejdslivet
pa mange arbejdspladser, i fagbeveegelsen og blandt konsulenter. Det er et modsvar
til den nuveaerende arbejdsorganisering i mange ufagleerte jobs preeget af snaevre
arbejdsopgaver, ensformighed og lille indflydelse. Gruppeorganisering, eendrede
faggraenser og jobrotation bringes pa banen som veje til gget variation og indflydelse
i arbejdet og dermed til at mindske nedslidning og belastninger. Uddannelse og
leering i arbejdslivet ses som et centralt redskab til at stgtte disse forandringer mod
udvikling i arbejdet.

Forandringerne foregar sjaeldent gnidningslgst. Medarbejdernes skepsis beskrives
ofte som modstand mod forandring og tilskrives personlig fastlasthed og manglende
forandringsparathed. Medicinen til at behandle problemerne bliver ofte kurser i
personlig udvikling. En alternativ forklaring er, at udviklingsprojekter typisk bygger pa
forestillinger hos ledelser og konsulenter om, hvad der kendetegner et godt arbejds-
liv. Men er der altid sammenfald mellem ledelsens intentioner, eksperternes idealmal
og medarbejdernes oplevelse af, hvad der kendetegner et godt arbejde? Derfor
stiller afhandlingen skarpt pa medarbejdernes oplevelse af deres arbejde.

Traditionelt foregar mange arbejdsorganisatoriske aendringer ved, at ledelsen
beslutter typen af forandringer evt. i samarbejde med tillidsrepreesentanter. Derefter
sendes medarbejderne pa uddannelse, sa de far de teknisk/faglige og almene
kvalifikationer, der ses som ngdvendige for at fungere under de nye rammer.
Uddannelse ses dermed hyppigt som et redskab til at tilpasse medarbejderne til de
forandringer, som ledelse og konsulenter har udteenkt, mens medarbejdernes
erfaringer fra hverdagen og deres gnsker til udvikling af arbejdet sjeeldent far en
plads. Derfor er det interessant at undersgge, hvilken rolle leering i arbejdsliv og ud-
dannelse kan spille i at kvalificere medarbejderne til at udvikle deres bud pa alternati-
ver til den nuveerende arbejdsorganisering.

Ph.d.-projektet tager udgangspunkt i lokalerenggring inden for den offentlige sektor.
Det kan vaere med til at belyse, hvordan disse ars forandringer inden for det offentli-
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ge servicearbejde saetter sig igennem, hvordan det opleves af medarbejdere
nederst i hierarkiet, og hvilke muligheder der er for en udvikling i arbejdet, som
respekterer medarbejdernes oplevelse af, hvad der kendetegner et godt arbejde.

Arbejdets subjektive betydning har vaeret diskuteret i mange ar i arbejdslivsforsknin-
gen. Hovedparten af diskussionerne bygger pa undersggelser af mandsdomineret
industriarbejde. Et udgangspunkt i renggringsarbejde rejser spgrgsmal om, hvordan
arbejdet opleves af medarbejderne i et kvindedomineret servicearbejde. Renggarings-
arbejde er tayloriseret og nedslidende. Hvorvidt og hvorfor kan et ensformigt ude-
frastyret rutinearbejde som renggringsarbejde forventes at vaere personligt menings-
fyldt for medarbejderne? Hvordan opleves fagligheden i et arbejde, som man (jvf. det
indledende citat) skal blive hurtigt feerdig med, sa man kan slappe af? Udvikling i
arbejdet diskuteres ofte ud fra generelle anbefalinger til arbejdets indhold og
organisering. Derimod danner den enkeltes oplevelse af sit eget konkrete arbejde
sjeeldent udgangspunkt for analyser af arbejdslivet eller for forandringsprojekter. Kan
et udgangspunkt i medarbejdernes arbejdsorienteringer anvise nye veje til at udvikle
arbejdet og arbejdsorganiseringen i renggringsfaget?

Ligeledes har temaer om solidaritet og feellesskab veeret centralt placeret i debatten
om arbejdets udvikling og medarbejderindflydelse pa arbejdet. Mange tiltag til for-
bedring af ufagleertes arbejdsmiljg farer til gget eller sendret samarbejde (for eksem-
pel gruppeorganisering, jobrotation og bredere og mere udadvendte arbejdsopga-
ver). Ogsa de eksisterende forstaelser af faellesskab pa arbejdspladsen bygger iszer
pa studier af mandlige industriarbejdere. Renggringsbranchen beskeeftiger hovedsa-
geligt kvinder, og alenearbejde er udbredt. Hvordan opfattes gode samarbejdsrelatio-
ner af medarbejdere, som er vant til alenearbejde? Er man usolidarisk, hvis man ikke
agnsker teettere samarbejde med kolleger for eksempel i form af gruppeorganisering?
Hvad betyder det for arbejdslivsforskningens forestillinger om feellesskaber og af veje
til at skabe udvikling i arbejdet?

Der eksisterer allerede en reekke undersggelser af arbejdsmiljget i renggringsbran-
chen, mens renggringsassistenternes arbejdsorienteringer og sociale relationerer
utilstraekkeligt belyst. Temaerne udspringer ikke bare af en teoretisk interesse. Ogsa
arbejdet med to udviklingsprojekter har tydeliggjort, at de er centrale for at forsta
arbejdets betydning og udviklingsmuligheder i et moderne arbejdsliv.



Pa den baggrund har jeg valgt at behandle tre problemstillinger i afhandlingen:

>e Hvordan er renggringsassistenternes opfattelse af faglighed i renggringsar-
bejdet, og hvordan praeger det deres bud pa alternativer til den nuvaerende
arbejdsorganisering?

>- Hvilke opfattelser af samarbejde og feellesskab kommer til udtryk hos ren-
geringsassistenterne, og hvordan pavirker det mulighederne for at udvikle
renggringsarbejdet?

>- Hvordan kan uddannelsesaktiviteter stgtte medarbejderne i at udvikle deres
ideer til alternativ arbejdsorganisering?

Problemstillingerne laegger op til en teet kvalitativ undersggelse pa udvalgte arbejds-
pladser i renggringsbranchen. Jeg har deltaget i forandringsprojekter i to renggrings-
virksomheder: Indfgrelse af gruppeorganisering i et offentligt renggringsselskab og et
fire ugers kursus om udvikling i arbejdet for ansatte i en kommunal skolerenggring.
Begge udviklingsprojekter fokuserer pa at lade medarbejderne udvikle og realisere
deres bud pa fremtidens arbejdsorganisering. Centrum i undersggelsen er ikke en
ngje beskrivelse af forholdene pa de enkelte arbejdspladser. Jeg ser i stedet de to
udviklingsprojekter som eksempler p& muligheder og vanskeligheder knyttet til at
udvikle arbejdsorganiseringen inden for offentlig renggering generelt.

Analysen af problemstillingerne reekker videre end til den konkrete branche. Analy-
serne af renggringsarbejdet bidrager til at give viden om arbejdets betydning og
feellesskaber pa arbejdspladsen, som kan veere et indspil i mere generelle diskussio-
ner om, hvordan arbejdets betingelser og arbejdets betydning udvikler sig i disse ar.

1.2 Temaer og tilgange i projektet

Fra begreensning af ensidigt, gentaget arbejde - til forbedring af arbejdet
Ph.d.-projektet udspringer af de senere ars indsats for at mindske ensidigt, gentaget
arbejde (EGA) i forleengelse af arbejdsmarkedets parters "Handlingsplanen mod
EGA" (Handlingsplan 1993). Undervejs i mit arbejde har der vist sig et behov for at
udbrede perspektivet fra at fokusere pa at fierne arbejdets darlige elementer (som
EGA) til at belyse muligheder for at forbedre arbejdet.

EGA er en konsekvens af den tayloristiske arbejdsorganisering, hvor de planlseggen-
de og de udfgrende funktioner er adskilt, og hvor den samlede fremstilling af
produkter og serviceydelser er opdelt i sneaevre jobfunktioner med skarpe faggraen-
ser. Sadan er det ogsa i renggringsarbejdet. Det betyder, at medarbejderne har
risiko for fysisk nedslidning, fa udviklingsmuligheder og ringe indflydelse pa eget
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arbejde. Der er i dag tilstreekkelig dokumentation for, at EGA giver helbredsskader til
at retfeerdiggg@re en intervention.

Erhvervsrenggring er, som mange traditionelle kvindefag, ufagleert med lav lgn og
status, skaeve arbejdstider og svage uddannelsestraditioner. Renggring er et hardt
og potentielt nedslidende arbejde, som kun indeholder fa udviklingsmuligheder. -
Inden for renggringsomradet er der ofte kun fa forskellige arbejdsopgaver. Simpel
jobrotation mellem forskellige typer kan derfor sjeeldent give tilstreekkelig ergonomisk
og indholdsmaessig variation til at mindske EGA og undga nedslidning i arbejdet. Det
rejser spgrgsmalet om, hvad der skal til for at lgse de grundleeggende arbejdsmiljz-
problemer i branchen, og hvordan disse muligheder bedst afdeekkes forskningsmaes-
sigt?

Ensidigt, gentaget arbejde er et ekspertbegreb, som daekker en afgreenset belastning
i arbejdet. EGA udggr sjeeldent en selvsteendig motivation for forandring hverken for
medarbejdere eller ledere. For ledelsen bygger motivationen for sendret arbejdsorga-
nisering ofte pa @nsket om at mindske sygefraveer, sikre bedre rekruttering og
fastholdelse af medarbejdere eller sikre effektivitet og fleksibilitet i arbejdet og starre
brugertilfredshed. Medarbejderne oplever arbejdet i en helhed og deler det ikke op i
enkelte arbejdsmiljgbelastninger. For medarbejderne bygger interessen for at for-
andre arbejdet pa mulighederne for at fastholde de positive elementer i det nuveeren-
de arbejde og for at mindske problemer og irritationsmomenter. Derfor diskuterer jeg
i afhandlingen eksempler pa andre indgangsvinkler end EGA-begrebet, hvis man
gnsker at udvikle arbejdet.

Det forudsaetter en bredere forstaelse af arbejde og arbejdets betydning end normalt
i traditionelle arbejdsmiljg- og EGA-undersggelser. Udviklingen fra et EGA-projekt til
at tage udgangspunkt i et bredere arbejdsbegreb har haft betydning bade for det
metodiske design og for valg af analysefelter.

Beltagelse i udviklingsprojekter

| mit arbejde med ph.d.-projektet er jeg metodisk inspireret af aktionsforskningstradi-
tionen. Megen forskning omkring ensidigt, gentaget arbejde (f.eks. den arbejdsme-
dicinske forskning) er konsekvensforskning - typisk undersggelser af, hvor udbredt
belastningerne er i forskellige brancher, eller hvilke konsekvenser det har for
helbredet. Den type forskning er velegnet til at skabe dokumentation for arbejdsmiljo-
problemer og til at udpege centrale indsatsfelter. Der gennemfgres ogsa evaluerin-
ger af virksomheders forandringsprojekter. Evalueringer er gode til at udpege
muligheder og barrierer i forandringerne og til at udpege problemstillinger, der bliver
overset af aktgrerne i processen. Desveerre er det sjeeldent en del af evaluerings-
forskningen at statte, at forskernes anbefalinger efterfalgende blive omsat til kon-
krete forandringer pa virksomhederne.

| forbindelse med Handlingsplanen mod EGA har konsulenter, forskere og arbejds-



markedets organisationer udarbejdet en lind strem af anbefalinger til, hvordan
virksomheder kan aendre arbejdsorganisering. Erfaringer fra mange arbejdspladser
viser, at det ikke er let at omsaette anbefalingerne til en ny praksis. Jeg mener pa
den baggrund, der er behov for flere erfaringer med muligheder for ved at gennem-
fare forandringsprojekter pa det arbejdsorganisatoriske omrade iseger i brancher, hvor
det er vanskeligt. Derfor har jeg valgt at deltage som aktionsforsker i forandringspro-
jekter pa to renggringsvirksomheder. Med udgangspunkt i aktionsforskningstraditio-
nen er dette ph.d.-projekt et alternativ til traditionelle barriereundersggelser, som
identificere vanskeligheder ved forandringer. | stedet er det min intention konkret at
undersgge muligheder for at forandre den nuveerende arbejdsorganisering og at
etablere konkrete eksempler pa forandringsarbejde som forhabentligt kan inspirere
andre arbejdspladser.

Det konkrete arbejde i den samfundsmaessige arbejdsdeling

Min analyse af rengaringsbranchen fokuserer pa det daglige arbejde og praksis for
samarbejde. Det er et brud med tilgangen i mange forandringsprojekter, som tager
udgangspunkt i organisationen (for eksempel tilgangen om "Den Laerende Organisa-
tion" og flere opfattelser af virksomhedskultur). Begrundelsen for at tage afseet i det
daglige arbejde er, at det giver mulighed for at komme teet pa, hvordan projekter og
forandringsmal i praksis saetter sig igennem som aendret (eller uaendret!) praksis i
hverdagen. For eksempel giver det mulighed for at undersgge, hvordan intentionerne
om at lave bredere jobs, personale- og uddannelsespolitik realiseres i praksis og
spiller sammen med gvrige ledelsesbeslutninger for eksempel omkring udlicitering.

Samtidig giver mit udgangspunkt i det konkrete renggringsarbejde mulighed for at fa
indblik i renggringsassistenternes oplevelse af arbejdet, hvad de saetter pris pa, og
hvordan de i praksis handterer belastninger og indflydelsesmuligheder. Arbejdsfor-
holdene forandres ikke kun pa grund af projekter, der malrettet fokuserer pa at
udvikle arbejdet. Ogsa den gvrige udvikling af serviceydelser, forretningsgrundlag og
ledelse har konsekvenser for arbejdets indhold og organisering. Derfor undersgger
jeg i projektet den generelle udvikling af renggringsarbejdet, som pavirker mulighe-
derne for at forbedre arbejdsforholdene.

Udviklingsmulighederne pa de enkelte arbejdspladser afhaenger i stor udstreekning af
den samfundsmaessige arbejdsdeling, som betyder, at sammenhaengende service-
opgaver opdeles til simple funktioner med faggraenser mellem kvinde- og mandejobs
samt fagleert og ufagleert arbejde. Derfor analyserer jeg renggringsarbejdet som en
del af den samfundsmaessige arbejdsdeling.

| de senere ar har det i renggringsbranchen veeret diskuteret hvordan fagligheden i
arbejdet kan udvikles til en professionel erhvervsorientering i modsaetning til en
husmororientering. Uddannelse spiller en vigtig rolle i at sikre ikke bare de faglige
forudsaetninger men ogsa de holdningsmaessige aendringer hos medarbejderne.



Mine undersggelser af medarbejdernes gnsker til alternativ arbejdsorganisering giver
et bud pd, hvordan renggringsassistenterne oplever deres faglighed. Ses udviklingen
mod professionel erhvervsrenggring som en spaendende mulighed eller som tab af
centrale kvaliteter i arbejdet? Studiet af renggringsassistenternes egne opfattelser af
faglighed kan danne grundlag for et indspil om faglig udvikling, professionalisering og
uddannelse fra neden, som kan fa betydning bade for de faglige organisationers
strategier pa omradet og for uddannelsesplanleegningen for eksempel af AMUs
kurser pa renggringsomradet.

Leereprocesser i arbejdsliv og uddannelse

Mange virksomheder uddanner medarbejdere og mellemledere i forbindelse med
organisationsudvikling. Det kan veere intern uddannelse som virksomhedskonferen-
cer eller eksterne kursusaktiviteter. For eksempel er der udviklet en raekke forskellige
kurser i AMU-systemet, som sigter pa at ruste kortuddannede medarbejdere til at
indga i organisationsforandringer.

Deltagelse i et kursus farer ikke automatisk til eendret arbejdsorganisering eller ud-
vikling af arbejdet. Alligevel kan uddannelse spille en central rolle. Udvikling af
medarbejdernes ideer til forandring af arbejdet sker ikke bare afsig selv. Pa virksom-
heder med tayloristisk arbejdsorganisering, hvor medarbejderne ikke traditionelt har
veeret inddraget i beslutninger om udviklingen af deres arbejde, kreever det nye
kompetencer, hvis medarbejderne skal kunne og ville sgge indflydelse pa de aktuelle
organisationsforandringer.

Laering sker ikke bare gennem formel uddannelse som deltagelse i kurser. Ogsa
arbejdspladsinterne aktiviteter (f.eks. medarbejdermgder og interne seminarer) og
deltagelse i forandringer af arbejdet (som varetagelse af nye opgaver) kan danne
ramme for laereprocesser. | projektet undersgger jeg med et bredt perspektiv,
hvordan leering i arbejdsliv og uddannelse kan indga i udvikling af arbejdsorgani-
seringen pa arbejdspladser.

Projektet bidrager ikke med traditionelle undervisningsanalyser, men fokuserer isser
pa medarbejdernes laereprocesser ved at deltage i uddannelsesaktiviteter i forbindel-
se med udviklingsprojekter. Diskussionerne om arbejdets udvikling, faglighed og
faellesskaber har betydning for uddannelsesverdenen. Det peger pa nye kvalifika-
tionsbehov og giver gget viden om medarbejdernes perspektiver pa uddannelse,
ligesom det kan give et indspil til diskussioner om sammenhaeng mellem skoleud-
dannelse og hverdagspraksis pa arbejdspladsen.

Afhandlingen fokuserer isaer pa medarbejdernes rolle i og oplevelse af arbejdsorga-
nisatoriske forandringer, uagtet at medarbejderne selvfglgelig ikke er den eneste
gruppe, som pavirker mulighederne for at udvikle rengaringsarbejdet. Ledere,



tillidsvalgte, eksterne konsulenter, kunder m.v. praeger ogsa mulighederne. Andret
arbejdsorganisering farer til nye udfordringer for ledere pa alle niveauer i form af nye
lederroller. Ligeledes bliver traditionerne for kollektiv interessevaretagelse udfordret,
nar "menige" direkte inddrages og ikke bare deres tillids- og sikkerhedsrepraesentan-
ter. Mange renggringsassistenter har anden etnisk baggrund end dansk. | arbejdet
med udviklingsprojekterne er det blevet klart, at det pavirker udviklingsmulighederne
branchen, at mange medarbejdere har andre arbejdserfaringer og arbejdsperspekti-
ver end de danskfgdte kvinder. Jeg har desveerre ikke haft mulighed for at undersg-
ge disse tre temaer empirisk. Men de generelle overvejelser kan alligevel bidrage
med ny viden om omraderne, fordi jeg undersgger, hvorvidt faglighed og feellesskab
kan forstds pa nye mader, der tager hgjde for medarbejdergruppens differentierede
arbejdsorienteringer. Det far ogsa betydning for lederes, konsulenters og tillidsvalg-
tes handtering af forandringsprojekter.

Der er mange forskellige betegnelser for medarbejderne i renggringsbranchen:
renggringsassistenter, husassistenter, sanitgrer, hospitalsmedhjselpere m.v. Af
hensyn til leesevenligheden benyttes kun betegnelsen renggringsassistenter’]
afhandlingen undtagen de steder, hvor gruppernes forskellige ansaettelsesbetingel-
ser, arbejdsomrader m.v. har betydning. Mange offentligt ansatte renggringsassi-
stenter arbejder pa sygehuse og sociale institutioner. Jeg inddrager ikke disse
omrader i analyserne, fordi arbejdsforholdene og udviklingsmulighederne hér pa en
raekke omrader adskiller sig fra lokalerenggring pa kontor- og skoleomradet (andre
arbejdsopgaver, andre krav til hygiejne, teettere kontakt til patienter og beboere).
Ligeledes beskeeftiger jeg mig ikke med renggring i private hjem, fordi arbejdsforhold
og udviklingsmuligheder ogsa her er meget anderledes end ved formel anszettelse i
et renggringsselskab.

1. 3 Afhandlingens opbygning

| kapitel 2 beskrives de grundlazeggende metodiske overvejelser i ph.d.-projektet.
Projektet bygger som naevnt pa aktionsforskningstraditionen. Derfor beskriver
kapitlet, hvad inspirationen fra aktionsforskningstraditionen har betydet for de
konkrete aktiviteter i projekterne. Derudover diskuterer jeg, hvordan projektet for-
holder sig til grundlaeggende problemstillinger i aktionsforskningstraditionen herunder
spgrgsmalet om medarbejdernes rolle i forandringsprojekterne. Projektets metodiske
udgangspunkt behandles set i forhold til traditionel kvantitativ og objektivistisk
orienteret arbejdsmiljgforskning, som i stor udstreekning dominerer feltet ikke mindst i
diskussionerne om ensidigt, gentaget arbejde. De overordnede metodiske diskussio-
ner munder ud i en beskrivelse af de anvendte metoder i projektet. Som baggrund
for at forstd de metodiske valg beskriver jeg udviklingsprojekterne i de to renggrings-
virksomheder.



Afhandlingens tre hovedproblemstillinger belyses fra forskellige vinkler i de forskelli-
ge afsnit.

Kapitel 3; "Nar det darlige arbejde ogsa er godt"; byder pa en overordnet teoribaseret
diskussion af arbejdets subjektive betydning(er) som baggrund for at undersgge, om
og hvordan faglighed og feellesskab kan have betydning for medarbejderne. Det
diskuteres, hvordan det teoretisk kan forstas, nar medarbejderne ogséa oplever det
darlige arbejde som godt. Diskussionerne om arbejdsorienteringer tager afseet i
klassiske teorier i arbejdslivsforskningen, som hhv. praesenterer en forestilling om
lgnarbejderes instrumentelle arbejdsorientering og betoner medarbejdernes orien-
tering mod sociale relationer pa arbejdspladsen. Som alternativ til dette diskuteres
arbejdsorienteringer ud fra en kritisk socialpsykologisk vinkel, som fremhaever
medarbejdernes ambivalente holdninger, hvor arbejdet pa samme tid opleves
nedslidende og meningsfuldt. Teoridiskussionerne fgrer, sammen med erfaringerne
fra de to udviklingsprojekter til, at kernen i mine analyser af medarbejdernes arbejds-
orienteringer bliver renggringsassistenternes opfattelse af det konkrete arbejde
("faglighed"), og hvordan det udspiller sig i det kollegiale feellesskab.

Pa baggrund af de teoretiske diskussioner opstiller jeg et bud pa elementer i et
arbejdsbegreb, som er udgangspunkt for mine analyser af renggringsassistenternes
arbejdsorienteringer i udviklingsprojekterne i de falgende kapitler.

| kapitel 2 argumenterer jeg for, at det i studier af arbejdets betydning og leering i
arbejdslivet er vigtigt at tage udgangspunkt i det konkrete arbejde og ikke i virksom-
heden forstdet som organisation. Alle ved, hvordan man gar rent hjemme. Men der
er stor forskel pa hjemlig rengaring og professionel erhvervsrenggring. Som konse-
kvens heraf introducerer jeg i kapitel 4; "Renlighed er en dyd - og et erhverv"; til
renggringsarbejdet med dets nuvaerende organisering og arbejdsmiljg. Udgangs-
punktet er, at arbejdsorienteringer opstar i samspil med de samfundsmaessige
rammer for arbejdet. | kapitlet analyseres derfor renggringsarbejdet i den samfunds-
maessige arbejdsdeling, og de betingelser det giver for arbejdsmiljg, laeringsmulighe-
der og medarbejdernes arbejdsorienteringer.

| kapitlet arbejder jeg bade med en aktuel og en historisk linje. Rengaringsarbejdets
historie illustrerer, at tidligere mader at se og organisere arbejdet ogsa preeger
renggringsassistenternes nutidige opfattelse af faglighed og feellesskab i arbejdet.
Desuden gennemgar jeg i kapitlet aktuelle forandringstendenser i arbejdet, fordi det
udfordrer arbejdsorienteringer og traditioner for feellesskab blandt renggringsassi-
stenterne og preeger mulighederne for at eendre arbejdsorganiseringen.

| kapitel 5; "Vi er selvsteendige men gnskerikke selvstyre"; analyserer jeg medarbej-
dernes opfattelse af feellesskaber som det kommer til udtryk i de to udviklingsprojek-
ter. | kapitlet analyseres renggringsassistenternes opfattelser af samarbejde og
feellesskab med udgangspunkt i intentionerne om at indfgre gruppeorganisering i
arbejdet. Renggringsassistenternes traditioner for feellesskab diskuteres i forhold til



teoretiske bud péa en forstaelse af sociale feellesskaber pa arbejdspladsen som hhv.
et arbejderkollektiv eller praksisfeellesskaber. Afslutningsvis analyserer jeg, hvordan
renggringsassistenternes traditioner for feellesskab pavirker deres muligheder for at
sgge indflydelse pa arbejdet.

Kapitel 6; "Hygiejne elier hygge - faglighed i renggringsarbejdet”; omhandler ren-
ggringsassistenternes arbejdsorienteringer. Hvordan ser faglig stolthed ud i et
arbejde, som af mange opleves som randfunktion til det egentlige arbejde for
eksempel undervisning af barn pa skoler? | forleengelse af de teoretiske diskussioner
af arbejdsorienteringer i kapitel 3 analyseres forskellige sider af renggringsassisten-
ternes opfattelse af fagligheden i arbejdet. Samarbejdet med renggringsassistenter-
ne i de to udviklingsprojekter har tydeliggjort, at de har meget forskellige opfattelser
af fagligheden, og at de forskellige opfattelser pavirker deres gnsker til et godt
arbejde. Renggringsassistenternes orienteringer analyseres blandt andet i forhold til
de aktuelle diskussioner om udvikling af et professionelt renggringsarbejde.

| de to udviklingsprojekter har renggringsassistenterne udviklet og indfgrt en raekke
forslag til @&ndret arbejdsorganisering. Forslagene gennemgas i kapitel 5 og 6.

Kapitel 7; "Fra misforngjet modpart til kvalificeret dialogpartner

- uddannelse til eendret arbejdsorganisering” er en diskussion af laereprocessers rolle
i forbindelse med aendret arbejdsorganisering. Herfokuserer jeg pa, hvordan
uddannelsesaktiviteter har indgaet i de konkrete forandringsprojekter som hhv.
arbejdspladsneer uddannelse i det offentlige renggringsselskab og et kursus i den
kommunale skolerengaring. Det er eksempler pa, hvilken rolle uddannelse mere
generelt kan spille i at eendre arbejdsorganisering pa medarbejdernes betingelser.



Kapitel 2:
Projektdesign og metode




Forskningsprojektets udvikling fra at tage udgangspunkt i reduktion af ensidigt,
gentaget arbejde til at have et bredt fokus pa mulighederne for at udvikle rengarings-
arbejdet har betydning bade for det overordnede design, for teorivalg og for de kon-
krete metoder i mit arbejde. Hensigten med dette kapitel er at beskrive hvordan og
begrunde projektets overordnede design og grundlaeggende overvejelser omkring
metode- og teorivalg. Jeg har hentet inspiration fra aktionsforskningstraditionen.
Derved adskiller projektet sig fra mange andre undersggelser af arbejdsmiljgkonse-
kvenser af EGA, som er domineret af arbejdsmedicinske forskningstraditioner. Ligele-
des adskiller det sig fra mange undersggelser af arbejdsrelateret lsering, hvor forsker-
ne fglger og evaluerer udviklingsforlgb, som de ikke selv deltager aktivt i at gennem-
fore. | det falgende diskuterer jeg, hvordan inspirationen fra aktionsforskningstraditio-
nen har pavirket mit forskningsprojekt. 1 aktionsforskning er deltagelsen i konkrete
forandringsprojekter en kerneaktivitet. Derfor er det ngdvendigt, at forskeren reflek-
terer over sit samspil med de arbejdspladser og grupper, som tager del i samarbejdet.
Som baggrund for denne diskussion beskriver jeg de to udviklingsprojekter, som
danner udgangspunkt for afhandlingen.

2.1 Fra konsekvensforskning til aktionsforskning

Projektet er inspireret af den skandinaviske aktionsforskningstradition pa arbejdsliv-
somradet, som tager udgangspunkt i, at forskerne deltager i konkrete forandringspro-
jekter pa arbejdspladser’. Det er et alternativ til megen traditionel arbejdsmiljgforsk-
ning pa EGA-omradet, som kan kaldes "konsekvensforskning". Den fokuserer pa at
vurdere og dokumentere belastninger og arsager til arbejdsmiljgproblemer for eksem-
pel undersggelser af helbredsbelastninger ved forskellige arbejdsopgaver eller udbre-
delsen af ensidigt, gentaget arbejde i forskellige brancher (se eksempelvis Vinzents
2000, Hasle 2001, Burr 1998, Borg 1997). Den type forskning er velegnet til at skabe
dokumentation for arbejdsmiljgproblemer og til at udpege centrale indsatsfelter.

Derudover gennemfgres der evalueringer af virksomheders EGA-projekter (for eks-
empel Pieman 1998 og Zeuthen Bentsen 1997). Evalueringer er velegnede til at
opsamle erfaringer og pege pa muligheder og vanskeligheder ved forandringsprojek-
ter. Men i evalueringer rammesaettes forskningstemaerne af de forandringer, virksom-
hederne veelger at iveerksaette. Det betyder, at forandringerne og dermed forsknings-
felterne ofte begreenses af etablerede forstaelser af EGA-problemets karakter og
lgsningsmuligheder. Der gennemfares for eksempel kun sjeeldent projekter, som
systematisk inddrager medarbejdernes bud pa alternativ arbejdsorganisering, ligesom
der mangler erfaringer med leereprocessers rolle i dette.

‘Jeg diskuterer generelle karakteristika ved aktionsforskning vel vidende, at aktionsforsk-
ning som forskningsstrategi rummer mange forskellige traditioner og tilgange, og derfor ikke er én
tradition. Jeg tager udgangspunkt i den skandinaviske - og iseer danske - aktionsforskningstradition
pa arbejdslivsomradet og diskuterer ikke for eksempel de amerikanske traditioner eller aktionsforsk-
ning indenfor andre omrader for eksempel uddannelsesomradet.
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Savel traditionel arbejdsmiljgforskning som megen evalueringsforskning pa arbejdsliv-
somradet bygger pa videnskabsidealer hentet fra den kvantitativt og objektivt orien-
terede (arbejdsmedicinske) forskning. Det afspejler sig i synet pa forskningens formal,
projektdesign og forskerroller. Udgangspunktet er, at der eksisterer en arbejdsdeling,
sa forskerne producerer viden, som kan danne baggrund for, at de politiske aktarer i
feltet handler. | en undersggelse af renggringsassistenters arbejdsmiljg beskrives det
for eksempel saledes:
"Denne undersggelse belyser, ud fra en bred synsvinkel, arbejdsmiljg og hel-
bred blandt renggringskvinder beskeaeftiget med lokalerenggring. Det er hensig-
ten at vurdere forholdene ud fra en helhedsvurdering af arbejdsmiljget og le-
vere dokumentationsmateriale, sa renggringserhvervet kan udarbejde effektive
strategier og udvikle nye arbejdsmetoder, der kan forebygge arbejdsrelaterede
helbredsproblemer inden for renggringsbranchen.” (AMI 1993:17)

Citatet illustrerer, at forskerne giver bolden op til "renggringserhvervet" i indsatsen for
at omseette anbefalingerne til virkelighed.

Pa dette punkt har aktionsforskningstraditionen et andet udgangspunkt, nemlig at
igangseettelse af forandringer i den studerede virkelighed er forskningens kerne, ikke
noget der falger bagefter forskernes resultater. Det betyder, at forskerne tager aktivt
del i forandringerne i teet samarbejde med aktarerne i feltet. Aktionsforskningstraditio-
nen er kendetegnet ved, at praktisk handling, forsgg og udviklingsarbejde star i cen-
trum for de forskningsmaessige refleksioner og erkendelser. Aktionsforskningsprojek-
ternes mal er at skabe konkrete forandringer i den studerede virkelighed samtidig
med, at forskerne lgbende reflekterer teoretisk og metodisk over de forandringspro-
cesser, der igangseettes. (Vogelius 1996, Clausen 1992). Aktionsforskning er dermed
- I modseetning til konsulentarbejde - en integreret enhed af forskning og forandring.
Malet er ikke bare at forandre virkeligheden men ogsd, derigennem, at bidrage til te-
oriudvikling ved at opna stgrre systematisk viden om omrader, der kun kan studeres
ved at blive sat i beveegelse. For eksempel forudseetter indsigt i renggringsassisten-
ternes opfattelse af faglighed og gnsker til udvikling af arbejdet, at der etableres kon-
krete forandringprojekter, som kan danne rum for, at ideerne udvikles. Min hensigt
med at tage udgangspunkt i aktionsforskningstraditionen er dermed ikke at lave poli-
tisk arbejde, men at fA mulighed for at skabe andre typer af erkendelser end i traditio-
nel arbejdsmiljgforskning.

Aktionsforskningsprojekter foregar altid i et teet samarbejde med grupper, som er
direkte bergrt af de problemer eller forhold, der studeres for eksempel medarbejdere
pa virksomheder med ensidigt, gentaget arbejde. Aktionsforskning har som udgangs-
punkt, at forskere og deltagere i feellesskab konstruerer forandringerne og vurderer
effekterne af dem. Samarbejdet har som mal at skabe gensidige leereprocesser for
forskere og samarbejdspartnere, hvorved samarbejdspartnerne fremstar som mere
end blot objekter for forskernes vidensindsamling. (Aagaard Nielsen 2001, 1990, Vo-
gelius 1996, Gustavsen 1995). Forskerne bgr mgde feltet med dbenhed og lade de-
res overbevisninger, forudbestemte problemformuleringer m.v. udfordre undervejs.
Derved adskiller aktionsforskningsprojekter sig veesentligt fra traditionel arbejdsmedi-
cinsk forskning.



Udgangspunktet i kvantitativt, objektivistisk orienterede forskningstraditioner er, at
forskeren pa baggrund af sin teoretiske viden pa omradet udpeger de temaer og pro-
blemfelter, som er relevante at undersgge. Valget sker saledes uafhaengig af mgdet
med feltet. Konsekvensen er ofte, at de elementer, som ikke kan rummes inden for
forskernes eksisterende begrebsforstaelse, overses. Det kan for eksempel ske, hvis
renggringsassistenterne har helt andre traditioner for feellesskaber end forskerne for-
venter, og de derfor ikke kan afdeekkes med de anvendte undersggelsesmetoder.

En seerlig udfordring i virksomhedsneer arbejdslivsforskning er, at det, der sker pa ar-
bejdspladserne, far stor indflydelse pa forskningens forlgb og muligheder. Det er for
eksempel tilfeeldet, hvis ledelsen beslutter at aendre eller lukke projekter eller igangs-
eetter sidelgbende forandringer, og/eller hvis grupper blandt medarbejderne veelger at
treede ud af projekterne?.1 traditionel arbejdsmiljgforskning ses det ikke som et inter-
essant forskningstema at belyse, hvorfor forandringerne forlgber anderledes end for-
ventet. Her ses det som forstyrrelser i det forhandsbestemte forskningsdesign, som
fejlkilder eller mindskelse af undersggelseskohorden®.1 aktionsforskning ses foran-
dringerne i stedet som en del af analysefeltet. Forskerne vil sgge efter forklaringer pa
forandringerne eller analysere forandringernes konsekvenser for arbejdslivet. Ogsa
forandringerne bidrager til lsereprocesser eller blokerede lsereprocesser hos de invol-
verede, som er interessante at undersgge, selvom det kreever en aendring af de op-
rindelige forskningstemaer. Det har ogsa veeret tilfaeldet i mit projekt, men herom se-
nere.

Aktionsforsknings fokusering pa erkendelser hos bade forskere og deltagere gar for-
skningsarbejdet mere vedkommende for de involverede medarbejdere og ledeiser,
fordi de lgbende far et synligt og umiddelbart anvendeligt udbytte af samarbejdet, og
ikke bare skal afvente en rapport, som de maske pa laengere sigt kan bruge. Derfor
udger aktionsforskning et godt udgangspunkt, nar malet er at give samarbejdsparter-
ne plads til at udvikle deres bud pé forandringer i arbejdet. Udover begrundelser om
forskningens aktive sociale engagement og demokratiske forpligtelser, ma et gensi-
digt udbytte ogsa forventes at forbedre forskernes muligheder for at falge udviklingen
pa arbejdspladserne, fordi det opleves som legitimt, at man deltager i mader og laver
undersggelser dér.

Inspirationen fra aktionsforskningen har ogsa preeget mit teorivalg i projektet. Aktions-
forskningens udgangspunkt, hvor de konkrete aktiviteter pavirker forskningstemaerne,

?| et projekt om at styrke BST-konsulenters radgivning af virksomheder med EGA, som
Arbejdsmiljgfondet gennemfgrte fra 1994 - 96, er det erfaringen, at en del af de deltagende
virksomheder har holdt lange pauser i forlgbet. Det skyldes andre prioriteringer pa virksomheden,
andre omstillinger, krav om effektiviseringer eller lign. Ved projektets afslutning har kun 4 af de 8
deltagende virksomheder (delvist) gennemfgrt deres intentioner i EGA-projekterne. (Eskelinen 1997).

®Se f.eks. PRIM-undersggelsens helbredsdel (PRIM 2001, PRIM 2000). Projekt om
Forskning og Intervention i Monotont arbejde (PRIM) er igangsat som led i Handlingsplanen mod
EGA. Det foregar i samarbejde mellem arbejdsmedicinske klinikker, Arbejdsmiljginstituttet, Dan-
marks Hgjskole for Legemsgvelser, DTU og CASA. | projektets helbredsdel fglger forskerne ca. 3000
ansatte pa 19 virksomheder. Projektet fokuserer p& helbredseffekter af ergonomiske og psykosociale
belastninger ved EGA og falger interventionsprojekter med henblik pa at undersgge helbredseffek-
terne af interventionerne.
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betyder, at mine teoretiske inspirationer pa den ene side har indflydelse pa mit valg af
analysefelter. Men pa den anden side, er teorivalget ogsa praeget af de problemstillin-
ger, der undervejs har vist sig at veere vigtige. Derfor har handling og refleksion,
konklusioner og nye undersggelser vekslet kontinuerligt gennem forlgbet. Teorivalget
begrundes i de enkelte kapitler.

| kvantitativ, objektivistisk orienteret arbejdsmiljgforskning bygger projektdesignet pa,
at en gruppe, der gennemlgber forandringer, sammenlignes med en tilsvarende grup-
pe, som er ubergrte af @endringerne. | aktionsforskningstraditionen vurderes effekten
af forandringerne ikke i forhold til en udvalgt kontrolgruppe, men ved refleksioner over
projektets effekter, udbredelsesmuligheder og almene gnskveerdighed (Aagaard Niel-
sen 2001). | aktionsforskning har der veeret en tendens til, at projekterne vurderes
med "gennemfarsel" som et succeskriterie. Der afrapporteres kun sjeeldent aktions-
forskningsprojekter som "mislykkes" for eksempel, hvis det ikke lykkes at eendre ar-
bejdsorganiseringen, eller at arbejdsmiljget forveerres i projektperioden. Det farer til
tab af viden om, hvordan forandringer i arbejdslivet udspiller sig i praksis, og hvilke
muligheder og vanskeligheder, de mgder. Derfor har jeg tilstraebt at beskrive bade
successer og vanskeligheder i de to udviklingsprojekter.

2.2 Aktionsforskning- fra faglig ressourceopbygning
til dialog

| det folgende vil jeg praesentere en vaesentlig skillelinje internt i aktionsforskningspro-
jekterne - nemlig spargsmalet om, hvem der er de vaesentligste samarbejdspartnere
og om samarbejdets karakter. Der er to grunde til, atjeg synes, det er vigtigt at disku-
tere. Den ene er, at de forskellige tilgange afspejler dilemmaer i aktionsforskningen,
som ogsa er vigtige at reflektere over i mit forskningsprojekt. Den anden grund er, at
aktionsforskningen gennem tiden har veeret udsat for kritik som forskningsstrategi.
Aktionsforskning er kritiseret for manglende teoretisering og ringe reproducerbarhed
af resultaterne (Bgttger Sgrensen 1992). Det skyldes, at aktionsforskningsprojekter
ofte producerer kontekstnaer viden, som i et objektivistisk videnskabsideal ikke ses
som tilstreekkelig universel. Men det skyldes ogsa, at mange aktionsforskere har en
tendens til at veere mere loyale mod aktionerne, end de er mod teorien (Aagaard Niel-
sen 1990, Mathiesen 1973). Det betyder, at mange aktionsforskningsprojekter gen-
nem tiden har fremstaet som enkeltstaende forsag i stedet for at bidrage til, at erfarin-
gerne systematisk opsamles og indgar i at udvikle traditionen metodisk og teoretisk.
Det kommer ogsa til udtryk ved, at dansk aktionsforskning er preeget af et "navnetab",
fordi mange aktionsforskere ikke eksplicit diskuterer, hvordan deres projekter forhol-
der sig til en mere samlet aktionsforskningstradition. (Clausen 1992, Aagaard Nielsen
1996). Nar disse overordnede metodiske diskussioner mangler, har aktionsforsknin-
gen vanskeligt ved at fremsta som et kvalificeret alternativ til traditionel arbejdsmiljg-
forskning med veludviklede forskningstraditioner og -metoder.



Kvalificering af medarbejderrepraesentanter - faglig ressourceopbygning

Den skandinaviske aktionsforskning er ikke en samlet forskningstradition med syste-
matisk metodeudvikling og entydige skoler. Aktionsforskningstraditionen er i hgj grad
defineret gennem de konkrete projekter og deres forskellige metoder og tilgange.
Gennem tiden er der sket en udvikling i tilgangene i danske aktionsforskningsprojekter
pa arbejdslivsomradet. Gennem 1970'erne og '80 erne tager mange aktions-
forskningsprojekter udgangpunkt i en faglig ressourceopbygning blandt medarbejder-
repraesentanter blandt andet som en reaktion pa socio-tekniske samarbejdsforsgag,
som gennemfgres i forskellige virksomheder i begyndelsen af 1970'erne®. Faglig res-
sourceopbygningsprojekterne ligger desuden i forleengelse af de radikale studenterbe-
veegelser pa universiteterne og fagkritiske arbejdsmiljgundersggelser. (Aagaard Niel-
sen 2001, 1996, Clausen 1992).

Faglig ressourceopbygning tager udgangspunkt i, at der er grundleeggende interes-
seforskelle mellem ledelse og medarbejdere pa virksomheder, og at der er behov for
at styrke medarbejdernes ressourcer i forhold til forskellige fagpolitiske spargsmal.
Projekterne tager udgangspunkt i et samarbejde mellem forskere og fagbevaegelsen
eller fagligt aktive pa virksomheden (tillids- og sikkerhedsrepraesentanter). Typisk er et
overordnet sigte for projekterne at bista fagbeveegelsen centralt og de tillidsvalgte pa
arbejdspladserne med at udvikle politikker pa nye omrader (f.eks. teknologi, arbejds-
miljg og uddannelse). Det kan ske ved at ruste fagbevaegelsen til at forsta farer og
muligheder i den teknologiske udvikling samt at hjeelpe til at organisere aktiviteter pa
omradet gennem strategier og handlingplaner (se for eksempel Sggaard Jgrgensen
1992). Et veesentligt resultat af projekterne i faglig ressourceopbygningstraditionen er,
at de er med til at &bne for nye arbejdsformer i fagbevaegelsen (Aagaard Nielsen
1996).

| faglige ressourceopbygning betyder samarbejde med medarbejdersiden, at forsker-
ne far andre roller end traditionelle eksperter. Men samtidig ser forskerne formidling af
viden som deres kernefunktion i samarbejdet. Baggrundstanken er, at forandringspro-
cesser bedst stgttes med gget viden og kvalificering af naglepersoner pa virksomhe-
der og i fagbevaegelsen. Det er problematisk, fordi en central forudsaetning for at opna
agendret arbejdsorganisering er at aendre vaner og traditioner, etablere rammer for for-
mulering og udveksling af forskellige interesser, udvikle visioner og virkeliggare
handlingsplaner. Det er et langt bredere perspektiv end alene tilfgrsel af viden.

Faglig ressourceopbygningsprojekterne har ogsa andre indbyggede problemer. For
eksempel er ikke alle dele af de faglige organisationer parate til udvikling og nye stra-
tegier. Desuden kan mange projekter kritiseres for at alliere sig med een faggruppe
eller fagforening og overse samspillet mellem forskellige faggrupper eller mellem le-
delse og medarbejdere pa en virksomhed. Det er vanskeligt at sikre en forankring af
aktiviteterne, hvis projekterne ikke har tilstreekkeligt blik for de sociale processer pa
virksomhederne.

*En vaesentlig forskel mellem sociotekniske forsgg og aktionsforskning er, at de sociotekni-
ske forskere pa forhand har designet forandringernes mal for eksempel selvstyrende grupper i be-
stemte former i stedet for at det sker i en feelles proces med deltagerne.
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Et andet problem er knyttet til forskernes ensidige samarbejde med de tillidsvalgte pa
arbejdspladserne. Undersggelser af tillidsvalgtes rolle i forandringsprojekter peger pa,
at de ikke altid har opbakning blandt kollegerne og ikke ngdvendigvis kender kolleger-
nes gnsker og visioner. Et forandringsprojekt, som bygger pa at udvikle de "menige"
medarbejderes ideer til forandringer, bryder med traditionerne for fagligt arbejde péa
mange virksomheder, hvor de tillidsvalgte som repraesentanter lgser problemer pa
deres kollegers vegne i stedet for at udvikle og inddrage kollegernes ideer (Bering
2000, Bitsch Olsen 1998, Dahler-Larsen 1998, Thellesen 1997). | mit projekt er det
desuden problematisk at have de tillidsvalgte som vigtigste alliancepartner, fordi der
kun er svage traditioner for faglig organisering i renggringsbranchen, og fordi mange
problemer pa arbejdspladserne finder deres lgsninger udenom det ordinaere system
for formel interessevaretagelse. Derfor har jeg valgt at samarbejde med flere aktarer i
rengaringsvirksomhederne. Kritikken af faglig ressourceopbygningsprojekteme gar
saledes ikke pd, at de fokuserer pA medarbejdernes interesser, men pa at strategien
ikke tilbyder de bedste metoder til at afdeekke og varetage dem.

Faglige ressourceopbygningsprojekters succes afhaenger af, at tillidsvalgte og fagbe-
veegelsen er magtfulde nok til at baere visionerne/forbedringerne igennem pa virksom-
heden. Medarbejderne star alene med at fgre projekterne ud i livet, hvis ledelserne
ikke oplever visionerne som rimelige. Jobudvikling kreever et brud med den eksi-
sterende ledelsesstil og ledelsesopgaver i en tayloriseret arbejdsorganisering. Derfor
ma ogsa ledelsen rustes til at kunne varetage en ny rolle. (Hesselager 1998, Stefan-
sen 1996, Hasle 1995, Andersen 1995). Det er nogle af begrundelserne for fremkom-
sten af en raekke danske (og skandinaviske) aktionsforskningsprojekter som har ster-
re fokus pa dialog.

Forskning i dialog med ledere og medarbejdere

Hvor faglig ressourceopbygning ser kvalificering af fagligt aktive som en hjgrnesten i
at etablere forandringer, ser dialog-aktionsforskere deres rolle som at skabe rammer
for en demokratisk dialog mellem de involverede parter pa arbejdspladsen. Forskerne
er i hgjere grad metodebaerere end formidlere af ekspertviden. Teoretisk leener dia-
logforskningen sig op ad Habermas' teorier om kommunikativ handlen. (Clausen
1992, Aagaard Nielsen 1996). Dialogtraditionen star steerkt i svensk og norsk aktions-
forskning péa arbejdslivsomradet, hvor der er gennemfgrt en raekke projekter samt
metode- og teoriudvikling pa omradet (for eksempel med udvikling af dialog- og sgge-
konferencer) (se eksempelvis Engelstad 1996, 1995; Gustavsen 1996, 1993).

Udviklingen fra faglig ressourceopbygning til dialog-aktionsforskning kan ses i lyset af
fagbeveaegelsens stigende betoning af konsensus med ledelsessiden i 1990'erne
f.eks. i forbindelse med strategierne om Det Udviklende Arbejde og Den Leerende
Organisation®. Dermed rummer det ggede fokus p& ledelse og samarbejde pé ar-

°P& arbejdsmiljgomradet er der blandt konsulenter sket en lignende udvikling fra at have
samarbejde med sikkerhedsrepraesentanter og sikkerhedsorganisationen som udgangspunkt, til i sti-
gende omfang at betone ledelsens arbejdsmiljgpolitik, arbejdsmiljgmanagement og arbejdsmiljgregn-
skaber. Udviklingen heenger bl.a. sammen med de arbejdsmiljgprofessionelles frustrationer over at
samarbejde med personer og organer pa virksomheden, som har begreenset gennemslagskraft og
beslutningskompetence. (SAM 1994).
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bejdspladseme en fare for at underbetone interesseforskelle i de aktuelle forandringer
i arbejdslivet (Bottrup 2001, 1992; Sommer 1999, Aagaard Nielsen 1996)

Et grundlzeggende dilemma i dialog-tilgangen er, at forskernes fokusering pa abstrak-
te kommunikationsmetoder, -teknikker og -kompetencer kan betyde, at de samfunds-
maessige og magtstrukturelle forhold underbetones. For eksempel kan man ikke
etablere en magtfri dialog mellem parter, der baerer deres magtrelationer med ind i
projektet. Bestraebelserne pa at etablere konsensus rummer desuden en fare for, at
projekterne kun retter sig mod mindste feellesnaevner. Til gengeeld kan dialog-aktions-
forskningen, udover at lgse nogle af de skitserede problemer i faglig
ressourceopbygnings-traditionen, bidrage til at udnytte og udvikle de ressourcer, der
findes i de enkelte virksomheder. Det sker for eksempel ved at introducere proce-
durer, der spreder eksisterende viden i organisationen og ved at oprette fora, hvor
mange inddrages i diskussioner og strategiudvikling, og hvor temaerne for, hvad der
kan diskuteres pa arbejdspladsen, udvides.

Gennemgangen af de to traditioner i aktionsforskningen er baggrund for, at jeg har

tilstreebt at kombinere:

Se kvalificering af medarbejdere til at sgge indflydelse pa processen og udvikle
deres bud pa forandringerne og

> sidelgbende at etablere rum for dialog og forhandling mellem medarbejdere og
ledelse.

Derved har jeg sggt at undga en ensidig alliance med enkeltgrupper, men samtidig at
tage hgjde for interesseforskelle mellem forskellige grupper i renggringsselskabeme.
Desuden har jeg tilstreebt, at udviklingsprojekterne bidrager til at opbygge nye fora og
rutiner med ggede dialog- og forhandlingsmuligheder mellem grupperne. | afsnit 2.4
beskriver jeg, hvordan jeg konkret har grebet det an i praksis.

2.3 Indholdsmaessige fokuseringer

Den nuveerende EGA-arbejdsorganisering bunder i et komplekst samspil mellem
mange forskellige faktorer savel gkonomiske, sociokulturelle som produktionstekniske
forhold. Arbejdsorganiseringen fastholdes af ledelsesstil, lansystemer og kultur pa
arbejdspladsen. Medarbejdere har tilpasset sig deres nuveerende arbejdsopgaver, sa
de opleves som selvfglgelige. Selv kropsligt slid kan opleves som en naturlig del af
faget. Det kan forklare enkeltfaktorundersggelsers utilstraekkelighed i at indfange og
skabe forandringer i de eksisterende forhold. Da det ikke er muligt at belyse det hele
pa een gang, harjeg i stedet udvalgt nogle af faktorerne, men samtidig sggt at fast-
holde kompleksiteten og samspillet mellem dem.
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Problemstillinger om aendret arbejdsorganisering undersgges typisk med forskellige

indgangsvinkler:

> Individerne. For eksempel hvordan renggringsassistenters livshistorier preeger
deres forventninger til arbejdet. Med denne tilgang forklares mulighederne for
forandringer i renggringsarbejdet ud fra spgrgsmal som "Hvorfor er nogle fast-
last, mens andre blive ildsjeele i forandringer?"

>~ Virksomheden som organisation. Det er typisk i undersggelser af virksomheds-
kultur og Den Leerende Organisation. Tilgangen benyttes ogsa i casestudier af
konkrete virksomheder, hvor de enkelte virksomheders organisation, ledelse,
de tillidsvalgtes handtering af de organisatoriske processer m.v. ses som ker-
neforklaringen pa forandringernes forlgb.

>e Branchen, hvor kernespgrgsmalene i undersggelserne er aktuelle tendenser i
konkurrence, teknologiudvikling, uddannelsespolitik m.v., som praeger arbejds-
organiseringen. Det kan ogsa omfatte undersggelser af de generelle arbejds-
miljgbelastninger blandt renggringsassistenterne som baggrund for at anvise
generelle forbedringsforslag.

> Samfundsmaessige rammer om arbejdet, hvor samfundsmaessige rammebetin-
gelser som kgnsarbejdsdeling, statslig uddannelsespolitik eller modernisering
af den offentlige sektor er omdrejningspunkter for analyserne af, hvordan disse
forhold preeger betingelserne for at udvikle renggringsarbejdet.

Undersggelser viser, at den enkeltes livshistorie, uddannelses- og arbejdserfaringer
har betydning for hvordan forandringer i arbejdet opleves, og hvordan medarbejderne
handterer de nye krav, der stilles til dem i et moderne arbejde (f.eks. Siig Andersen
2000). | stedet for at undersgge enkeltpersoners livslgb har jeg lagt hovedveegten pa,
hvordan de enkeltes orienteringer kommer til udtryk i det kollegiale feellesskab pa ar-
bejdspladsen. Mit mal er ikke at forklare arsagerne til de individuelle forskelle i ople-
velsen af arbejdet, men derimod at analysere, hvordan disse forskelle kommer i spil,
nar arbejdet forandres og hvilken betydning det har for at lave udviklingsarbejde, der
bygger pa medarbejdernes ideer til a&endret arbejdsorganisering.

Meget arbejdslivsforskning tager udgangspunkt i analyser af virksomheder set som
organisationer. Hvis organisationsanalyser star alene, er det problematisk af to grun-
de. Det farer ofte til, at den enkelte virksomhed bliver horisont bade ift. analyse af ak-
tuelle problemer og ift. udvikling af visioner for alternativer. Desuden laegger det alene
op til lgsninger, som kan gennemfgres inden for den enkelte organisations rammer.
Det er utilstreekkeligt, fordi rengaringsarbejdets udvikling ikke kan forstas uafhaengigt
af den samfundsmaessige k@nsarbejdsdeling, af udlicitering og af faggreensediskus-
sioner.

Min afsked med EGA som hovedproblemstilling i forstaelsen af arbejdets udvikling
giver behov for en bred analyse af renggringsarbejdet. Jeg tager udgangspunkt i de
samfundsmaessige rammer for renggringsarbejdet. Som alternativ til en organisations-
vinkel er renggringsarbejdet kernen i mine analyser. Renggringsassistenterne oplever
de samfundsmaessige pavirkninger gennem deres daglige arbejde. Desuden danner
arbejdet udgangspunkt for medarbejdernes forandringsideer og seetter rammerne for
forandringsmulighederne. Derfor star det konkrete arbejde og virksomheden set som
arbejdsplads centralt i analyserne.
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2.4 Beskrivelse af udviklingsprojekterne

Forskningsprojektet bygger pa deltagelse i to konkrete udviklingsprojekter. Det er
nagdvendige at kende deres vilkar og forlab som baggrund for mine senere analyser af
medarbejdernes arbejdsorienteringer, feellesskaber, visioner og af de gennemfarte
uddannelsesaktiviteter. Afsnittet beskriver helheden i projekterne, mens analyserne af
udvalgte dimensioner falger i de kommende kapitler. Projekterne introduceres allere-
de her, fordi det er grundlag for mit valg af metoder og diskussionen af forskerroller,
som diskuteres i afsnit 2.5.

2.4.1 Gruppeorganisering i et offentligt renggringsselskab

Det offentlige renggringsselskab igangseetter i sommeren 1998 et forsggsprojekt om
at indfagre gruppeorganisering (eller selvfungerende teams som projektets styregruppe
har valgt at kalde det). Projektet udspringer primeert af ledelsens gnske om at mind-
ske sygefraveeret og @ge fastholdelsen af medarbejdere, men har ogsa som malsaet-
ning at forbedre arbejdsmiljget herunder mindske EGA.

®Sanitgrer er organiseret i Landssammenslutningen for Sanitgrer under Dansk Funktionzer-
forbund. Selskabets kvindelige renggringsassistenter er organiseret i KAD. Der er principielt ikke
forskel pa renggringsassistenters og sanitgrers arbejdsopgaver, hvorfor begge grupper i det falgende
omtales renggringsassistenter.
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Projektets mal og baggrund
Formalet med projektet om gruppeorganisering beskrives af ledelsen og personaleaf-
delingen som:

>e "en bedre udnyttelse af menneskelige ressourcer

> at skabe team-effekt

> at skabe stgrre abenhed omkring sygdom og hvordan man griber problemer
omkring fraveer an pa arbejdspladsen

> at skabe personalepolitiske rammer for, hvordan de selvstyrende grupper kan

gribe konkrete situationer an, hvor en enkelt medarbejder eller en gruppe af
medarbejdere har et langvarigt sygefraveer, med henblik pa at fastholde dem

>~ at skabe rammer for, hvordan arbejdet med nedbringelse affraveer pga. syg-
dom generelt kan ske
>* at understgtte medarbejdernes eget initiativ pa arbejdspladsen

>e stgrre arbejdsgleede
>e mere gennemtaenkte arbejdsmetoder.” (Tidsplan 1998).

Ifelge de officielle projektbeskrivelser er projektets intentioner, at hvis medarbejderne
far tildelt mere ansvar og indflydelse pa deres arbejdsopgaver, opnas en bedre tilknyt-
ning til arbejdspladsen, stgrre ansvarsfglelse og mindre sygefraveer. Det er et pers-
pektivrigt udgangspunkt, fordi der tages hgjde for, at forbedring af arbejdet og ar-
bejdsmiljget er en forudsaetning for at mindske nedslidning og sygelighed’. P4 sigt er
det ledelsens intention af udbrede gruppeorganiseringen til de gvrige divisioner og
medarbejdergrupper i selskabet, hvis det viser sig at veere en succes. Projektet er
stattet gkonomisk af Finansministeriet. Projektansggningen er vedtaget af et enigt
samarbejdsudvalg. Det konkrete arbejde med udformningen af projektet har ligget i
personaleafdelingen.

Projektet bestar af en raekke forskellige indsatsomrader (Projektansggning 1998):
> analysere sygefraveeret i forhold til omrade, arbejdsopgaver og tilknytning til
arbejdspladsen

> konsulentundersggelse af arsager til sygefraveer

> hjeelp til gennemfarelse af sygesamtaler

> sammenkobling af initiativer omkring EGA pa baggrund af tidligere EGA-kort-
leegning og

> selvstyrende arbejdsgrupper og teams

Indfgrelse af selvfungerende teams er altsa et element i en stgrre indsats, og fglges
af andre typer af udviklingsprojekter.

| forleengelse af - og sidelgbende med - projektet er det ledelsens intentioner at omde-
finere inspektgrernes rolle, sa de bruger mindre arbejdstid pa daglig arbejdsledelse og
mere pa overordnede felter som kundekontakt, udvikling af ydelserne m.v.

'Om generelle erfaringer med sygefravaer og arbejdsfastholdelse se Mathiesen 2000.
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Ved at sammenknytte indfgrelse af gruppeorganisering med andre indsatsfelter, som
har ledelsens bevagenhed (sygefraveer, lederudvikling m.v.), opnar man en helhed i
forandringerne. Det er vigtigt, fordi stgrre organisationseendringer som gruppeorgani-
sering ikke kan indfares som et venstrehandsprojekt. Til gengeeld har det ogsa den
konsekvens, at udveelgelse af indsatsomraderne i stor udstraekning er bestemt af le-
delse, personaleafdeling og tillidsrepraesentanter uden at inddrage medarbejderne
direkte i det.

Der nedseettes en styregruppe for projektet, som bestar af lederen af rengaringsdivi-
sionen, som ogsa er personalechef. Derudover deltager projektlederen fra personale-
afdelingen, inspektgrernes tillidsrepreesentant samt renggringsassistenternes tillids-
og sikkerhedsrepreesentanter. Som eksterne ressourcepersoner deltager en miljgkon-
sulent fra en lokalafdeling i KAD og en konsulent for det daveerende Branchesikker-
hedsrad for service- og tjenesteydelser. Der har ikke vaeret direkte repreesentation af
medarbejderne fra de selvfungerende teams i styregruppen, ligesom renggringsafde-
lingens gvrige ledere heller ikke har deltaget.

Som ekstern bistand har projektet tilknyttet en privat konsulent, som primaert har an-
svar for ledelses- og forretningsudvikling. Jeg tilknyttes for at statte medarbejderne i
grupperne og for at forsgge at koordinere indfgrelse af gruppeorganisering med EGA-
indsatsen og lignende arbejdsmiljgperspektiver. De dele af projektet der direkte om-
handler sygefraveer er varetaget af andre interne og eksterne konsulenter.

Projektet med gruppeorganisering star ikke alene. Medarbejdere og inspektgrer kla-
ger over, at der fra ledelses- og personaleafdelingens side saettes for mange projekter
i gang, uden at der er etableret sammenhaeng eller den ngdvendige forberedelse og
opfelgning. 1 de senere ar er der indfart nyt forretningsgrundlag, veerdigrundlag, milja-
politik, personalepolitik, kompetenceudvikling, ledervurdering og -uddannelse og
EGA-kortleegning. En inspektgr med 5 V* ars anciennitet forteeller at have veeret igen-
nem 7 organisationsforandringer (lederskift, opgaveskift m.v.). Renggringsassistenter-
ne oplever, at projekterne til trods forfine intentioner og malformuleringer sjeeldent
farer til forbedringer i deres daglige arbejde. For eksempel gennemfagres medarbej-
dersamtaler ikke systematisk i renggringsafdelingen til trods for, at det er et mal i sel-
skabet. Medarbejderne klager over, at de udfylder spgrgeskemaer og deltager i
undersggelser, men ikke far tilbagemelding. Mange projekter gennemfgres af ekster-
ne konsulentfirmaer. Det betyder at forskellige personer, med forskellige metoder og
faglige udgangspunkter defilerer igennem uden et grundigt kendskab til arbejds-
pladsen og uden en forpligtelse til at skabe helhed mellem de forskellige indsatsfelter.

Disse traditioner pavirker mit arbejde i projektet. Det bliver ogsa en af mine opgaver,
at forbedre sammenhaengen mellem de mange aktiviteter. Det betyder, at min indsats
udvides fra at vaere rettet mod grupperne til ogsa at omfatte funktioneerer i stabsfunk-
tioner og ledere.

O_rganiseringen af de selvfungerende teams
Som forsgg bliver der nedsat selvfungerende teams i 4 omrader med i alt ca. 35
medarbejdere. En gruppe veelger dog hurtigt at treede ud ad forsgget, som derefter
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fortseetter med ca. 30 deltagere. Undervejs i projektperioden udbredes gruppeorgani-
seringen uformelt til andre omrader, men de er ikke omfattet af min undersggelse.

Projektet er interessant, fordi medarbejdere og inspektarer i de enkelte omrader selv
skal udvikle rammerne for, hvordan de selvfungerende team skal fungere, for eksem-
pel hvilke arbejds- og ledelsesopgaver, medarbejderne vil overtage fra inspektgrerne.
Det giver mere plads til medarbejdernes gnsker end i en traditionel model, hvor eks-
terne konsulenter eller ledelsen fastleegger rammerne for gruppernes arbejde. Gen-
nem projektet overtager grupperne en raekke af de funktioner, som inspektgrerne tidli-
gere har varetaget, ligesom de indhenter viden og oplysninger om en raekke forhold,
der seetter rammer for deres daglige arbejde. Projektets konsekvenser for medarbej-
dernes daglige arbejde og arbejdsliv diskuteres i kapitel 5 og 6.

Uddannelsesaktiviter

Projektet indledes med at vi arrangerer et to-dages seminar for inspektargruppen.
Hensigten er at introducere dem til tankerne bag gruppeorganisering. Erfaringerne
med seminaraktiviteterne diskuteres ydeligere i kapitel 7. Derefter veelger hver enkelt
inspektar, om de er interesserede i at indga i projektet, og om de har grupper, som vil
veere velegnede. Det afhaenger bl.a. af, at omraderne ikke er for sma, og at kontrak-
ten ikke skal i udbud i projektperioden. Medarbejderne i omraderne har derefter mulig-
hed for at overveje, om de gnsker at deltage i projektet - i fgrste omgang i et to-dages
medarbejderseminar, som i lighed med inspektgrseminaret fokuserer pa at give ind-
blik i intentionerne bag gruppeorganisering, og hvad det kan betyde i det daglige ar-
bejde. Derefter nedseaettes grupperne.

Mit arbejde i forhold til grupperne har hovedsageligt veeret at arrangere temamgader
med medarbejderne i hverdagen pa deres arbejdsplads. Arbejdspladsmgderne har
bestaet af feelles diskussioner, arbejde med at kortleegge problemer i arbejdet, ind-
hente viden ved at arrangere besgg fra virksomhedens stabsfunktioner eller andre
arbejdspladser og at udvikle forslag til forbedringer af arbejdet. Der har ikke indgaet
formel uddannelse i projektet. Hensigten med arbejdspladsmgder og seminarer er at
forbedre mulighederne for leering pa arbejdspladsen.

Projektets forlgb og oplgsning

Det viser sig undervejs, at det pa en raekke punkter er vanskeligt at fa opbakning til
aendringer i arbejdet - bade fra ledelse og fra nogle af medarbejderne. Som et led i at
skabe forankring af og opbakning om projektet overfares ansvaret undervejs fra per-
sonaleafdelingen til den faglige ledelse af renggringsafdelingen, som derved bliver
mere direkte involveret. Der nedseettes en udviklingsgruppe med en renggringsplan-
lzegger, de inspektarer, hvis medarbejdere deltager i projektet, og projektlederen fra
personaleafdelingen. Udviklingsgruppen er teenkt som et forum for erfaringsudveks-
ling mellem de direkte involverede i projektet med mulighed for at tage hand om kon-
krete spgrgsmal og behov, der opstar undervejs i det daglige arbejde i forhold til grup-
perne.

Mange medarbejdere gar energisk ind i projektet. Men en del af medarbejderne er
skeptiske. Projektet startes i en periode hvor selskabet har gkonomiske problemer.
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Derfor frygter nogle, at forandringerne fglges af nedskaeringer, eller at ansvaret ikke
folges af tilstraekkelig kompetence. Andre er nervgse for at udfordre de eksisterende
samarbejdsrelationer i gruppen og for at skulle have et teettere forpligtende samarbej-
de med kolleger. Atter andre er nervgse for, om projektet stiller nye kvalifikationskrav,
som de ikke kan honorere f.eks. skrivning/laesning. Medarbejdernes reaktioner pa pro-
jektet diskuteres naermere i kapitel 5, 6 og 7.

| foraret 1999 (efter projektet har kart knapt et ar) treeffes en politisk beslutning om, at
renggringsfunktionerne i selskabet skal udskilles. Det betyder, at renggringsfunktio-
nerne, med enkelte undtagelser, privatiseres. Udviklingsarbejdet standser og over-
skygges af diskussioner om, hvordan privatiseringen konkret skal gennemfgres. 1999
bliver praeget af usikkerhed om virksomhedens fremtid, fordi der gar mange maneder
far en konkret model falder pa plads. Hverken ledelse eller medarbejdere laegger
energi i at udvikle de selvfungerende teams efter beslutningen om privatisering. Grup-
perne fortsaetter arbejdet med de funktioner, de har overtaget. Men etablering af selv-
fungerende teams bliver aldrig fuldendt®.

| april 2000 falder det endelig pa plads, at opgaverne overtages af et stort privat ren-

garingsselskab. Medarbejderne virksomhedsoverdrages i maj. Flere af de inspektarer
og personer fra renggrings- og personaleafdelingen, der har veeret beerende i projek-

tet, finder andet arbejde eller flyttes til nye funktioner. Chefen for renggringsdivisionen
folger heller ikke med over i det nye selskab. Der er ikke konkrete overvejelser om at

fare projektet videre under den nye ejer. Det betyder, at det alene er op til medarbej-

derne i de enkelte grupper at arbejde for at fortseette som selvfungerende team.

Det korte tidsrum gar det vanskeligt at udfolde potentialerne i projektet. Der er lavet
mange undersggelser af barrierer for eendret arbejdsorganisering. Der peges ofte pa
ledelsens manglende opbakning, mangel pa information og dialog, manglende for-
beredelse og uddannelse, sammenkaedning med gkonomiske rationaliseringer m.v.
Mange af disse begrundelser kan findes i projekt selvfungerende teams. Forlgbet er
dog stadig interessant, fordi det har betydning pa tre punkter. Projektet:

>e farer til konkrete forandringer af renggringsarbejdet, som forbedrer arbejds-
miljget

> tydeliggar medarbejdernes gnsker og ideer til en fortsat udvikling af arbejdet
09

> giver erfaringer med brug af arbejdspladsnaere uddannelsesaktiviteter i foran-

dringsprocesser.

8Jvf. at der i andre tilsvarende projekter gar op til et &r, fer medarbejdere og ledelse er
rustet til at lave faste retningslinjer for gruppernes kompetence og arbejdsopgaver (KAD 1991,
Andersen 1990).
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2.4.2 Uddannelse og udvikling i arbejdet inden for skolerenggaring

Da projektet i den statslige renggringsvirksomhed gar i dvale, veelger jeg at deltage i
et 4 ugers uddannelseforlgb for medarbejderne fra en kommunal skolerenggring.
Kurset handler om mulighederne for at udvikle renggringsarbejdet og arrangeres af
AOF. Intentionen er at sammenknytte uddannelse og udvikling pa deltagernes ar-
bejdspladser, og at give renggringsassistenterne et fundament for at deltage aktivt i at
gennemfgre udviklingsprojekter. Et centralt element i uddannelsen er, at deltagerne i
grupper laver et projekt om deres ideer til konkrete forandringer af det daglige arbej-
de. Forlgbet gennemfgres to gange. Jeg har undervist (holdt oplaeg) pa begge kur-
sushold og veeret projektvejleder pa det farste. Desuden har jeg fulgt op pa, hvad der
sker med deltagernes projektideer, efter at uddannelsen er afsluttet.
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ed: forslag tif udvikling af ar__b_"""_ '
kurset'giver- et indblik i rengaringsa

Itiviteter.

2.4.3 Udviklingsprojekternes rolle

De to udviklingsprojekter bidrager ikke bare med lokal viden om forholdene pa de
konkrete arbejdspladser. Erfaringer fra projekterne indgar i det samlede forsknings-
projekt som cases - eksempler, der p4 samme tid kan tydeliggere seerlige forhold og
belyser almene dimensioner. Udviklingsprojekterne skal ikke ses som repraesentative
for hele renggringsbranchen. | stedet kan de ses som det, Flyvbjerg kalder en kritisk
case (Flyvbjerg 1991), fordi de giver seerlige betingelser for at undersgge problemfor-
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muleringens temaer. Kun ved at tage udgangspunkt i projekter der forandrer ren-
geringsarbejdet og giver mulighed for, at medarbejdernes ideer kommer i spil, er det
muligt at etablere viden om, hvordan medarbejdernes opfattelse af arbejdet praeger
deres bud pa alternativer til den nuveerende arbejdsorganisering. Pa baggrund af af-
handlingens analyse af de generelle forhold i rengaringsbranchen er det muligt at vur-
dere, pa hvilke omrader de to udviklingsprojekter illustrerer eller adskiller sig fra mere
generelle forhold i branchen - det, Kvale kalder en analytisk generalisering (Kvale
1994). Som udviklingsprojekter bliver de ikke bare eksempler pa, hvordan forholdene
generelt er inden for renggringsarbejde, men ogsa eksempler pa hvordan forholdene
principielt kan blive. Samtidig kan studiet af renggringsarbejdet mere overordnet ses
som et indspil i de generelle diskussioner om arbejdets subjektive betydning i det mo-
derne arbejdsliv.

2.5 Metoder og forskerroller

| aktionsforskningstradition har de undersggelser, der laves, som et integreret formal
at bringe forandringerne videre samtidig med, at der produceres ny viden. Jeg har
benyttet to metodiske grundelementer i arbejdet med udviklingsprojekterne: Arbejdet
som proceskonsulent og underviser, der er dokumenteret i feltdagbogen og Gennem-
forelsen af gruppediskussioner. Metodernes fordele og faldgruber beskrives i det fal-
gende.

>e Deltagelse som forsker, proceskonsulent og underviser i

udviklingsprojekterne

| de to udviklingsprojekter har jeg som proceskonsulent og underviser deltaget i at
fastlaegge projekternes rammer, organisering og konkrete gennemfgrsel. | skoleren-
geringen har jeg deltaget i undervisningen pa kurset dels som oplaegsholder og dels
som projektvejleder for det ene hold, - i diskussioner med de gvrige undervisere om
forlgbet og i efterfglgende fremlaeggelse af deltagernes projekter. | det offentlige ren-
garingsselskab er det konkret sket ved at arrangere seminarer og arbejdspladsmgder
for medarbejdere og inspektgrer. Jeg har vekslet mellem at undervise, opstille diskus-
sionstemaer og at hjeelpe medarbejdere og inspektarer til selv at skaffe oplysninger
eller saette aktiviteter i gang. Desuden har jeg stattet medarbejderne i grupperne i for-
hold til deres nye opgaver og forsggt at holde snor i, at grupperne far den ngdvendige
opbakning fra ledelsen undervejs. Vigtige opgaver er desuden at veere bindeled mel-
lem medarbejdere, ledelse og stabsfunktioner, at give dem indblik i resultater og pro-
blemer i projektet samt vedholdende at insistere pa inddragelse af medarbejdere og
andre oversete grupper. Endelig har jeg forsggt at inspirere til nye udviklingsveje i pro-
jektet blandt andet ved at formidle generelle erfaringer fra andre arbejdspladser og
viden om sammenhang mellem arbejdsliv, leering og forandring.

Aktiviteterne giver mulighed for at fa et unikt indblik i medarbejdernes opfattelser af
arbejdet og traditioner for samarbejde, fordi de giver lejlighed til at komme jeevnligt pa
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arbejdspladserne / i undervisningen og for at igangseette aktiviteter, som saetter fokus
pa disse omrader.

Mit udgangspunkt som aktionsforsker gar, atjeg indgar i samarbejdet pa en anden
made end konsulenter. Jeg er ikke i lige sa hgj grad afheengig af, at forandringerne
blive en succes som konsulenter, der skal saelge sig pa deres succeshistorier. Positi-
ve sa vel som negative udviklinger pa de to arbejdspladser er forskningsmaessigt
interessante. Jeg er interesseret i at forstd de processer der udspiller sig pa arbejds-
pladserne og ikke bare tvinge dem i en bestemt retning. Aktionsforskere har ofte som
mal at skabe perspektivskift; i dette projekt, at forandringerne kommer til at bygge pa
medarbejdernes orienteringer og visioner. Konsulenter tilkaldes derimod hyppigt, fordi
virksomhedsledere og tillidsvalgte er interesserede i at fa eksperthjeelp til at lgse pro-
blemer (f.eks. nedbringe sygefraveer) og ikke efterspgrger et grundleeggende interes-
seskift. Som aktionsforsker har jeg lgbende reflekteret teoretisk over udviklingsprojek- .
ternes forlgb. Det betyder, atjeg kan bringe overvejelserne tilbage til arbejdspladser-
ne med mine bud pa, hvorfor projektet forlgber som det gar eller hvilke muligheder,
der er for at forandre det. Et eksempel er, at medarbejderne i et omrade er skeptiske
over for at arbejde gruppeorganiseret, selvom deres inspektgr mener, at gruppen er
velegnet. Jeg deltager i to mgder med medarbejderne, hvor vi diskuterer deres skep-
sis. | farste omgang virker deres skepsis ikke seerlig begrundet. De "har ikke tid", "er
bange for at miste deres inspektar" eller papeger, at "projektet ikke kan lgbe rundt
gkonomisk for selskabet". Jeg fortolker det farst som et udtryk for vanetsenkning og
fastlasthed i det nuveerende arbejde og ger en iheerdig indsats for at illustrere fordele-
ne ved gruppeorganisering for dem. Som forsker har jeg derefter mulighed for at ana-
lysere mgderne, reflektere over hvad det egentligt er, der er pa spil, og diskutere det
med kolleger. Det gar op for mig, at der maske er mere fornuft i medarbejdernes mis-
tro end farst antaget. De oplever projektet som ledelsesstyret og har ingen tiltro til, at
de kommer til at kunne preege projektet. De har veeret udsat for en raekke forandrings-
projekter gennem arene, som alle har stillet forbedringer i udsigt. | praksis oplever
renggringsassistenterne i gruppen, at deres arbejde i stedet er blevet mere fortravlet
og preeget af nedskaeringer. Renggringsassistenterne skeerer alle projekter over een
kam og sammenkaeder de positive forandringsprojekter med en aktuel tendens til sti-
gende konkurrence og effektivisering i renggringsbranchen. | deres forstaelse er for-
andringsprojekterne arsagen til den stigende forretningsggrelse, fordi de ikke har
kendskab til baggrundene for forandringerne. Derfor er overlevelsesstrategien at veere
i fred og passe sin daglige renggring uden forstyrrelser udefra.

Ved et tredje mgde med gruppen veelger jeg pa baggrund af disse erkendelser en
anden rolle. | stedet for at prgve at overtale renggringsassistenterne til at deltage i
projektet preesenterer jeg min fortolkning af deres skepsis for dem. Det aendrer dis-
kussionen til at handle om, hvordan de kan formulere deres skepsis, og hvilke be-
grundelser, der er holdbare (for eksempel hvordan man skelner mellem "gode" og "dar-
lige" forandringsprojekter). Eksemplet illustrerer, hvordan aktionsforsknings fokusering
pa gensidige leereprocesser kan pavirke processen, samtidig med at det etablerer en
ny viden om medarbejdernes oplevelse af deres arbejde.
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Betegnelsen proceskonsulent peger pa, at selvom jeg med udgangspunkt i aktions-
forskningstilgangen har tilstreebt en ligeveerdig dialog med de gvrige deltagere, sa far
man som udefrakommende ekspert alligevel en seerlig rolle. Man har kompetence til
at tage diskussioner med lederne og til at papege problemer eller veere uenig pa en
anden made end de, der har deres daglige arbejde i virksomheden. Desuden har
prioriteringen af udviklingsprojektet betydet, at det har haft en vis legitimitet, nar jeg
har stillet forslag eller igangsat aktiviteter, fordi det har hjulpet ledelse og tillidsvalgte
til at opfylde deres forpligtelser i projektansggningen.

Feltdagbogen

| aktionsforskning bygger analyserne i stor udstreekning pa forskerens gengivelse af
de aktiviteter, hun selv deltager i - eller med andre ord: Medlevet virkelighed. Nar an-
alyserne bygger pad medlevet virkelighed er der ingen "objektiv" fastholdelse af det,
der er sket, og analyserne ma bygge pa min beskrivelse af begivenhederne. Ved ban-
dede interviews kan man udskrive de ngjagtige citater. | spgrgeskemaundersggelser
kan man checke respondenternes udfyldning af skemaerne. Men det bryder intentio-
nen om at etablere en aben dialog ved arbejdspladsmgderne, hvis jeg skriver alt ned
eller optager det pa (video)band, fordi det iscenesaetter deltagerne som forskningso-
bjekter. Ligeledes kan man ikke lave systematiske undervisningsobservationer, nar
man samtidig deltager som underviser.

| stedet har jeg fastholdt forlabet gennem udfgrlige dagbogsnotater’. Hver gang jeg
har deltaget i aktiviteter pa arbejdspladserne, i mader eller uddannelsesaktiviteter har
jeg skrevet et udfarligt referat af, hvad der er foregaet. Jeg har beskrevet rammerne
for aktiviteten bade de formelle og min vurdering af de uformelle "dagsordener". Lige-
sa er de fysiske rammer og deltagergruppen beskrevet. Derudover har jeg beskrevet
deltagernes reaktioner og stemninger samt citater og kommentarer fra deltagerne pa
baggrund af nedskrevne stikord.

Jeg har skrevet dagbogen umiddelbart efter aktiviteterne i felten, oftest pa vej hjem,
mens begivenheden endnu stod klart i erindringen. Jeg har skrevet "lige ud af landeve-
jen" for at tilstreebe det umiddelbare ufiltrerede indtryk. Jeg har sggt at fastholde man-
ge detaljer som en konsekvens af, at forskningstemaerne ikke er endeligt fastlagt pa
forhand.

Eksempel fra dagbogsbeskrivelse af et arbejdspladsmgde:
"Mgdet holdes i et rum i keelderen. Den ene vaeg er bekleedt med metalgar-
derober til rengaringsassistenternes tgj. Pa den anden vaeg star kasser med
renggringsmidler, toiletpapir m.v. Der kommer kun lidt lys ind i rummet fra sma
vinduer under loftet. Nogle af renggringsassistenterne har taget deres maend

°Brugen af feltdagbog er inspireret fra etnografiske forskningstraditioner (se f.eks.Andersen
1999).
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og bgrn med. Der erikke stole nok til alle, s& nogle star udenforpa gangen og
kigger ind gennem dgren...."

Dagbogsnotat fra mgde med en gruppe i det offentlige renggaringsselskab

Derefter harjeg ogsa tilfgjet mine egne tolkninger. Foreksempel:
"Rummet er trist og grat, og det kan opfattes som om, at ledelsen ikke priori-
terer renggringsassistenterne. De er, ligesom rummet i keelderen, nederst i
hierarkiet. Der er stor forskel mellem ledelsens udmeldingerom at prioritere
medarbejderne og fremme deres arbejdsgleede og de rammer, der stilles til
radighed i processen. Det erikke seerlig inspirerende at diskutere visioner
under de rammer. Samtidig vidner det om et engagement, at medarbejderne
er parate til at deltage i et mgde udenfor arbejdstid, ogsa selvom de ikke kan
fa passet deres barn."

Det ustrukturerede referat betyder, at det, der "fylder" i situationen, far plads i dagbo-
gen. Det ertypisk konfliktsituationer, overraskelser, glaede eller ivrighed, holdningstil-
kendegivelser eller holdningsaendringer. P& den made adskiller dagbogsmetoden sig
fra eksempelvis kvalitative interviews, som i stgrre eller mindre grad styres af de te-
maer, som intervieweren (pa forhand) beslutter at sparge til.

Feltdagbogen giver en stor meengde empirisk materiale, som er overveeldende at ana-
lysere. Efterfalgende harjeg derfor udvalgt en raekke ngglesituationer, som jeg analy-
serer og diskuterer i forhold til forskellige teoretiske vinkler. 1 udveelgelsen har jeg sagt
efter to typer af situationer: Kernesituationer, som illustrerer noget typisk og brud, hvor
ting er uventede, overraskende eller forandres. | analyserne har jeg spejlet og disku-
teret begivenhederne i udviklingsprojekterne i forhold til skriftligt materiale fra virksom-
hederne (arsberetninger, politikker, kursusplaner, konsulentrapporter, statistisk ma-
teriale m.v.). En baggrund for analyserne er ogsa en mindre interviewundersggelse
blandt medarbejdere, inspektgrer og ansatte i stabsfunktioner i det offentlige ren-
gagringsselskab, som jeg deltager i at gennemfgre som baggrund for at identificere
indsatsfelter og -muligheder.

’\G}uppediskussioner

Den anden hjgrnesten i forskningsprojektet er gruppediskussioner. Mange af arbejds-
pladsmgderne i det offentlige rengaringsselskab er struktureret som gruppediskussio-
ner, og en stor del af undervisningen i skolerenggringen har givet plads til feelles dis-
kussioner (om gruppediskussioner se Volmerg 1986, Mangold 1960, Dahler-Larsen
1999, Weber 1995, Rieper 1993 og Olsen 1984). Gruppediskussionerne i mit for-
skningsprojekt har som mal at danne ramme om gensidige laereprocesser, som pa
samme tid kan udvikle udviklingsprojekterne og etablere forskningsmeessig viden om
deltagernes opfattelser af deres arbejde.

Ved gruppediskussioner bestemmer forskeren, her i samarbejde med deltagerne,

hvilke overordnede temaer, der er relevante at diskutere. Medarbejderne far mulighed
for at diskutere temaer, som sjaeldent er pa dagsordenen i dagligdagen. Derved bidra-
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ger diskussionerne bade til at fa udviklingsprocesserne videre og til at producere vi-
den om deltagernes arbejdsorienteringer, visioner og laereprocesser. Hvor udfgrligt de
enkelte temaer behandles i diskussionen, og hvordan diskussionen udvikler sig, af-
haenger i stor udstraekning af deltagernes interesser og samspil. Det centrale i grup-
pediskussionen er deltagernes subjektive erfaringer og holdninger, sadan som de pro-
duceres og kommer til udtryk i situationen. Med abne spgrgsmal og lav grad af struk-
turering giver gruppediskussioner plads til deltagernes egne opfattelser og til, at ue-
nigheder kan udspille sig. Gruppediskussioner kan i modsaetning til enkeltinterview
bidrage til at afdeekke holdninger og samspil i gruppen; hvilke holdninger er accep-
table og hvilke tabuiserede? Hvor spgrgeskema- og trivselsundersggelser fikserer
meninger og holdninger, giver gruppediskussioner mulighed for at fastholde modsaet-
ninger, ambivalenser og forandringer. Malet i gruppediskussionerne er ikke at opna
konsensus, men at give plads til sdvel enighed som konfliktende synspunkter.

For en af gruppediskussionens klassikere (Mangold 1960) er udgangspunktet, at de
synspunkter, der kommer til udtryk i diskussionen, allerede findes pa forhand hos del-
tagerne. Gruppediskussionerne bliver set som et redskab til at rekonstruere sociale
processer i grupperne og at tydeligggre den gruppekontrol, som ogsa findes i hverda-
gens kommunikation og samarbejde. Denne tilgang kan kritiseres for at anskue dis-
kussionen som en naturlig, uforstyrret praksis. Mit udgangspunkt er, at en gruppedi-
skussion er en saerlig begivenhed og ikke en almindelig hverdagssituation. Praksis og
holdninger pavirkes bade af de konkrete rammer og af de metoder, der anvendes.
Hvis medarbejderne i det offentlige rengaringsselskab for eksempel ser mig som an-
svarlig for gruppeorganiseringens rammer, kan det betyde, at de ikke vil udtrykke de-
res utilfredshed med projektet. Hvis de derimod har tillid til, at jeg kan hjeelpe med at
gennemfgre nogle af deres ideer, er det mere sandsynligt, at de vil forteelle om deres
forandringsforslag. Nar det er sagt, er det perspektivrige i metoden, at den netop ab-
ner for, at almindelige orienteringer og meninger kommer til udtryk. Det underbygges
af, at deltagerne er pa "hjemmebane", fordi diskussionen foregar med deres kolleger i
deres vante rammer pa arbejdspladsen.

Leithauser og kolleger (Volmerg 1996) har efterfglgende udviklet gruppediskussions-
metoden til i hgjere grad at kunne etablere forandringsorienterede diskussioner, som
ikke bare afdaekker eksisterende holdninger, men ogsa er forum for laereprocesser.
Kernen er tematisering af diskussionerne, og forskningsinteressen retter sig mod stu-
dier af gruppens handtering og evt. udgraensning af temaer. Gruppediskussioner kan
danne ramme om gensidige laereprocesser - bade for deltagere og forskere. Alene i
kraft af, atjeg er dér, bliver nye spgrgsmal sat til diskussion. For eksempel er det pa
flere arbejdspladser uvant at holde feelles mgder. Ved mine besgg har medarbejderne
typisk brygget kaffe og samlet alle dem, der er pa arbejde. Det giver anledning til feel-
les diskussioner om temaer, som de ikke plejer at tage. Derved kan gruppediskussio-
ner pa samme tid afdaekke eksisterende holdninger og forandre dem.

Diskussionslederen har en vaesentlig rolle i at sikre gode rammer for lsereprocesser.
Det er diskussionslederens opgave at holde fast i diskussionstemaerne ("veere tema-

30



ets repraesentant"), s& mange forskellige synspunkter far plads i debatten. Det er isger
vigtigt, hvis temaerne er uvante at diskutere. Nogle af mine gruppediskussioner har
afdeekket uenighed i gruppen. Det synes medarbejderne ofte er ubehageligt. Her har
min rolle vaeret at holde fast i temaer, s& uenigheden kan udspille sig, og derefter at
samle op, sa deltagerne oplever de forskellige holdninger som produktive og ikke tru-
ende. En anden vigtig rolle er at papege modsaetninger i argumenterne for derved at
udfordre den etablerede forstaelse og at sikre, at umiddelbart overhgrte argumenter
genintroduceres i debatten. Derudover har jeg haft en vigtig rolle i at bringe nye per-
spektiver ind i diskussionen for eksempel ved at inddrage erfaringer fra andre arbejds-
pladser, der har organiseret arbejdet anderledes - eller ved at lsegge op til at diskutere
temaer pa nye mader. For eksempel ville en gruppe i det offentlige renggringsselskab
gerne diskutere deres arbejdsmiljg. Som indledning spillede vi et arbejdsmiljgspil,

som illustrerer, hvor mange forskellige emner, det er muligt at tage op, nar arbejdsmil-
joet skal vurderes. Derved udvides diskussionen fra at handle om sikkerhed til at rum-
me bredere perspektiver som psykisk arbejdsmiljg, konflikter med brugerne m.v. En-
delig er det velegnet at bruge spillet pa arbejdspladser, hvor mange medarbejdere
ikke har dansk som modersmal.

Ved arbejdspladsmgderne og i undervisningen har jeg ikke optaget gruppediskussio-
nerne pa band. Begrundelsen er, at det forstyrrer etableringen af et tillidsfuldt forhold i
de skrgbelige processer som udviklingsprojekterne bygger pa. Til gengeeld harjeg
dokumenteret diskussionerne udfarligt i feltdagbogen. Afslutningsvis har jeg lavet et
mere traditionelt gruppeinterview med renggringsassistenterne fra en af skolerne. Her
er deltagerne samlet med henblik pa interviewet, og samtalen bliver optaget pa band
og skrevet ud med mulighed for at kunne analysere ngjagtige udsagn. Jeg har valgt
skolerenggringen, fordi det praktisk er muligt i modsaetning til renggringsselskabet
(som pa det tidspunkt er privatiseret), og fordi det giver mulighed for at falge op pa
uddannelsens betydning for den efterfglgende praksis.

| tolkningen af dagbogsnotater og gruppeinterviews harjeg sggt at veksle mellem den
naerhed, som en direkte deltagelse giver, og en kritisk distance, som en tolkning for-
drer. Distancen er sggt opretholdt ved Igbende at diskutere projekt og tolkninger med
bade deltagere i og personer uden for projektet. Et vigtigt kriterie for, om forsknings-
projekters analyser og konklusioner afspejler virkeligheden, er, om de er meningsfulde
for personer med kendskab til feltet, og om de kan lede frem til handling / nye handle-
mader (jvf- Gustavsen 1995). Derfor har jeg undervejs lgbende diskuteret mit for-
skningsprojekt med personer fra arbejdspladserne, fra branchen og med arbejdslivs-
forskere. Min kontakt med det offentlige renggringsselskab ophgrte med privatiserin-
gen. Jeg har fulgt op pa udviklingen i skolerengaringen 1 ar efter kursets afslutning.
Konklusionerne bygger derfor pa udviklingen i den periode.
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Kapitel 3:
Nar det darlige arbejde ogsa er godt
- om subjektive arbejdsorienteringer




Projektets problemstillinger leegger op til at fokusere pa, hvordan rengarings-
assistenter oplever deres arbejde. Spgrgsmalet er, hvordan rengaringsassistenter
forholder sig til et arbejde som er enformigt, lavtignnet og med lille samfundsmaessig
status? Kan et sddant ensformigt rutinearbejde overhovedet veere personligt
meningsfyldt, - eller arbejder de kun for pengenes skyld? Kapitlet er en teoretisk
afsggning af, hvordan forskellige forstaelser af arbejdets betydning kan bidrage til at
belyse dette spargsmal*. Indledningsvis diskuterer jeg negleteorier fra industri-
sociologien, fordi de i stor udstraekning praeger arbejdslivsforskningen herunder
forestillinger om udviklingsveje i arbejdslivet. Industrisociologien fremhaever med-
arbejdernes instrumentelle orientering i arbejdet som konsekvens af en tayloristisk
arbejdsorganisering. Human Relations-skolen betoner pa et individpsykologisk
grundlag betydningen af sociale relationer pa arbejdspladsen for medarbejdernes
arbejdsorientering. Som et alternativ til de to tilgange diskuterer jeg arbejds-
orienteringer ud fra en kritisk socialpsykologisk vinkel, som pointerer medarbej-
dernes ambivalente holdninger til et arbejde, der pa samme tid kan opfattes ned-
slidende og meningsfuldt. Det opstiller nye pejlemaerker for, hvordan den eksis-
terende arbejdsorganisering kan forandres.

Arbejdet er bade en konkret kropslig og en samfundsmaessig aktivitet. Det foregar
blandt kolleger pa en arbejdsplads. | kapitlet diskuterer jeg, hvordan disse forskellige
dimensioner kan rummes i en analyse af medarbejdernes arbejdsorienteringer. Det
danner grundlag for analyser af renggringsassistenternes opfattelse af deres arbejde
i kapitel 5 og 6.

3.1 Bare et arbejde?

Betydningen af den mening, som medarbejderne tilskriver deres arbejde overses i
meget organisations- og ledelsesteori. Det sker for eksempel i management-
orienterede og funktionalistiske forstaelser af virksomhedskultur, hvor ledelsen spiller
en afggrende rolle ved skabelse, vedligeholdelse og forandring af virksomheds-
kulturen, mens medarbejdernes subjektive orienteringer i arbejdet enten overses
eller karakteriseres som uhensigtsmaessige subkulturer (Schultz 1990). | sociologisk
og socialpsykologisk orienteret arbejdslivsforskning beskeeftiger flere undersggelser
sig derimod med arbejdets betydning for medarbejderne, - ofte med et empirisk
udgangspunkt og et anvendelsesorienteret sigte.

| det fglgende vil jeg diskutere opfattelsen af arbejdets betydning i to af de industri-
sociologiske tilgange, som har praeget i den danske arbejdslivsforskning: Harry
Bravermans bog "Labor and Monopoly Capital. The Degradation of Work in the
Twentieth Century" (Braverman 1978) og Goldthorpes "The affluent worker-

! Mit udgangspunkt i studier af arbejdsorienteringer betyder, atjeg ikke inddrager en idéhistorisk
diskussion om arbejdsbegrebet eller en diskussion om arbejdets (sendrede) betydning som
samfundskonstituerende aktivitet. Disse temaer er for eksempel belyst i Madsen 1992, Agervold 1996,
Graversen 1992, Aagaard Nielsen 1995, Sennet 1999.
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industrial attitudes and behaviour" (Goldthorpe 1970). De to tilgange er hjgrnesten i
instrumentalismeforstaelsen, som har domineret opfattelsen af det tayloristiske
lgnarbejde i industrisociologien.

3.1.1 Et tayloriseret lgnarbejde

| instrumentalismeforstaelsen er medarbejderne som konsekvens af den tayloris-
tiske arbejdsorganisering orienteret mod arbejdet som et lgnarbejde. Taylorismen
bygger pa Frederik W. Taylors forestillinger om "Scientific Management" fra
slutningen af det 19. arhundrede. Den tayloristiske arbejdsdeling er kendetegnet ved
hgj grad af adskillelse mellem planleeggende og udfgrende funktioner. De udfgrende
arbejdsprocesser opdeles til mindste bestanddele pa baggrund af tids- og bevaegel-
sesstudier. Derved kan de standardiseres, intensiveres, kontrolleres og billiggares.
Smalle, simple jobs rummer kun fa kvalifikationskrav. Det er forholdsvist enkelt at
opleere nye medarbejdere og handtere stor personaleomsaetning. Tayloristisk
arbejdsdeling bygger pa tre grundprincipper:
1. Ledelsen har monopol pa at tilretteleegge arbejdsprocessen. Arbejdet
skal ikke afhaenge af arbejdernes erfaring og faglige feerdigheder,
men udelukkende af ledelsen.

2. Arbejdet skal adskilles i planleeggende og udfgrende funktioner,
saledes at funktionerne varetages af forskellige ansatte i forskellige
afdelinger.

3. Ledelsen anvender sit ledelsesmonopol til at kontrollere maden,

arbejdet udfgres pa i hvert eneste trin i arbejdsprocessen?.

Det betyder, at arbejdets ergonomiske og indholdsmeessige variation er lille. Lige-
ledes far den enkelte medarbejder kun lille indflydelse pa eget arbejde og kun fa
muligheder for at anvende og udvikle sine kvalifikationer. (Braverman 1978, Bottrup
1992, Boje 1993, Agervold 1996).

Den tayloristiske arbejdsdeling saetter sig igennem bade pa virksomhedsniveau i den
daglige arbejdsplanlaegning og pa samfundsniveau, hvor sammenhaengende
arbejdsfunktioner opdeles til enkeltstaende jobs. Taylorismen er ikke kun et teknisk,
arbejdsorganisatorisk princip. Det indeholder ogsa mere overordnede politiske
elementer, som sigter mod, at ledelsen opnar monopol péa viden om arbejds-
processen.

2 "Hver arbejders arbejde planleegges fuldsteendigt mindst en dag i forvejen, og hver mand

modtager komplette skriftlige instruktioner, der i detaljer beskriver den opgave, han skal udfere, savel
som de midler han skal bruge til arbejdets udfarelse (...) Denne arbejdsnorm specificeres ikke alene
med hensyn til hvad der skal geres, men ogsd med hensyn til hvordan det skal gares, og den
ngjagtige tid, der ma bruges pa det (...) Scientific Management bestar stort set i at forberede og
udarbejde disse arbejdsnormer.” (Braverman 1978:110 efter Taylor "The Principles of Scientific
Management").
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Det ses for eksempel, nar Taylor begrunder behovet for at opdele arbejdet med
ordene:
"Ledelsen patager sig (...) byrden at samle hele den traditionelle viden
sammen, som tidligere vari arbejderens besiddelse og derpé klassificere,
tabulere og reducere denne viden til regler, love og formler." (Braverman
1978: 104ff efter Taylor's "The Principles of Scientific Management").

Ledelsens patent pa overblik og samlet viden om arbejdet er et veesentligt bidrag til
at bibeholde herredgmmet over produktionen. Det er en forklaring pa, at ufagleertes
erfaringer fra det daglige arbejde ofte underordnes lederes eller planleeggeres syns-
punkter.

Harry Braverman har ydet et vaesentligt bidrag til kritikken af den tayloristiske
arbejdsdeling, der er teet knyttet sammen med magtforhold og samfundsmeaessige
interesser blandt andet gennem at ophgije ledelsens ret til detaljeret arbejdsud-
formning og kontrol til et videnskabeligt begrundet produktionsprincip. Bravermans
analyser er interessante, fordi de smalle og rutiniserede renggringsjobs udspringer af
tayloristiske principper. Braverman peger pa, at arbejdsorganiseringen farer til gget
nedslidning og manglende mulighed for, at medarbejderne kan udfolde og udvikle
deres kvalifikationer i arbejdet.

Udover taylorismekritikken udggr Braverman en klassisk position i forstaelsen af
arbejdets betydning. Braverman sammenfatter forskningsresultater fra en raekke
sociologiske og historiske undersggelser pa enkeltvirksomheder og pa samfunds-
niveau med henblik pa at analysere, hvordan medarbejdernes arbejdsorientering
praeges af taylorismen. | Bravermans forstaelse er medarbejdernes holdninger til
arbejdet bestemt af de tekniske og arbejdsorganisatoriske forhold pa arbejds-
pladserne. Medarbejderne ser primeert tayloriseret arbejde som en kilde til indtjening
(lgnarbejde), og arbejdet er, i modsaetning til det oprindelige fagleerte handvaerks-
arbejde, ikke i sig selv meningsfyldt. | taylorismen bestemmes arbejdet som en
abstrakt arbejdsydelse i et antal timer i modsaetning til handveerksarbejdets fokuse-
ring pa fremstilling af produkter i en sammenhzengende arbejdsproces (Madsen
1992).

3.1.2 Instrumentalisme som sociokulturelt faenomen

En anden hjgrnesten i diskussionen af arbejdsorienteringer er undersggelsen "The
affluent worker- industrial attitudes and behaviour”, som er udarbejdet af den
engelske sociolog Goldthorpe og kolleger (Goldthorpe 1970)3. Ifglge Goldthorpe og
kolleger ser medarbejderne ogsa primeert arbejdet som et redskab til at tiene penge,
men - i modsaetning til Braverman - tilleegger de den instrumentelle orientering
sociokulturelle arsager.

*Den udkommer som en del af en trilogi i 1968 - 69. De gvrige bind fokuserer p& hhv.
politisk orientering og orientering i klassestrukturen.
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Goldthorpes udgangspunkt er, at medarbejdernes holdninger til arbejdet ikke som
hos Braverman kan forstas med arbejdslivet og den enkelte virksomhed som
horisont. Undersggelsens omdrejningspunkter er arbejderkultur og arbejderklassens
politiske og veerdimaessige orientering i velfeerdssamfundet. Goldthorpe og kolleger
undersgger, hvordan arbejderklassekulturen oplgses som fglge af forandringer i
arbejdslivet. Men Goldthorpes og kollegers undersggelser inddrager samtidig
faktorer uden for arbejdet som social baggrund, lokale nabonetveerk og familie-
situation. Undersggelserne bidrager derfor til en bred forstaelse af samspillet mellem
samfundsmaessige forandringer og aendringer i medarbejdernes oplevelse af
arbejdet. Eksempelvis paviser de en borgerligggrelse af arbejderklassen som fglge
af den stigende velstand. Goldthorpe og kolleger inddrager medarbejdernes syn pa
deres arbejdsplads, pa hele virksomheden, pa fagbeveegelsen/fagligt arbejde, pa
familien og pa den samfundsmeessige helhed. Derved far de et bredt og nuanceret
indblik i medarbejdernes holdninger og orienteringer”.

Goldthorpe og kolleger beskriver arbejderklassens orienteringer via to nggle-
begreber: Borgerligggrelse og instrumentalisme. De moderne medarbejdere har
ifglge undersagelsen generelt et instrumentelt forhold til arbejdet pa grund af de
tayloristiske produktionssystemer. Det viser sig ved, at mange ikke betragter arbejdet
som en veerdifuld aktivitet i sig selv. De ser arbejdet som kilde til indtaegt i et
traditionelt bytteforhold, hvor man udholder arbejdets ensformighed og mangel pa
autonomi mod til gengeeld at kunne realisere sine drgmme i privatlivet. Kapitalens
ligegyldighed overfor medarbejderne som personer modsvares af en ligegyldighed
hos medarbejderne overfor arbejdet. Arbejdet ses ikke som en kilde til personlig
udvikling og socialt engagement.

| undersggelserne finder forfatterne ingen snaever sammenhang mellem de kon-
krete jobfunktioner og medarbejdernes holdninger til virksomheden, ledelsen eller
kolleger. Den konkrete teknologi og arbejdsorganisering har betydning for mulig-
hederne for social kontakt, samtale og samarbejde med kolleger, men bestemmer
ifalge Goldthorpe ikke den enkeltes opfattelse af grupperelationerne. Teknologi og
arbejdsorganisering opleves forskelligt atheengigt af den orientering, der er skabt
udenfor arbejdet. Goldthorpe og kolleger konkluderer pa den baggrund (i mod-
seetning til Braverman), at medarbejdernes instrumentelle orientering i arbejdet ikke
kan udledes af forhold i den konkrete arbejdsproces. Opfattelsen af arbejdet
grundlaegges udenfor arbejdet og er kulturelt og samfundsmaessigt bestemt. Tilfreds-
heden afhaenger dermed i stor udstraekning af samspillet mellem den enkeltes

*Forskeme gennemfgrer en omfattende empirisk undersggelse i det engelske lokalsamfund
Luton. Undersggelsen er foretaget fra 1962 - 64. Den omfatter 250 medarbejdere pa tre
virksomheder. Desuden indgar en kontrolgruppe pa 54 funktionaerer. Omradet og virksomhederne er
udvalgt som en slags kritisk case. Forskerne forventer, at der er saerlig gode betingelser for at finde
en oplgsning af den traditionelle arbejderklassekultur i omradet. Det er dog senere diskuteret, om
arbejderne i Luton-omradet er seerligt prototypiske (Gallie 1990). Undersggelsen omfatter mandlige
industriarbejdere, som er interviewet fgrst enkeltvist pa deres arbejdsplads og derefter hjemme
sammen med deres koner. Forfatterne betoner, at de ikke bare gnsker at se medarbejderne som
lgnarbejdere, men ogsa som maend, feedre, naboer og venner i lokalsamfundet (Goldthorpe 1970).
Derved giver undersggelsen et bredere billede af medarbejdernes vilkar, holdninger og orienteringer
end i mange andre sociologiske undersggelser.
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forventninger og det konkrete job. (Goldthorpe 1970; Olsen 1993). Instrumentalisme
er ogsd en grundmodel i beskrivelsen af en traditionel arbejderkultur®.

Braverman kan kritiseres for sin deterministiske holdning om, at mennesker passivt
ma underleegge sig kapitalens uundgaelige udvikling uden plads til subjektive gnsker
eller handlinger. Tilgangen overser, at medarbejderne ogsa er subjekter, som kan
tage stilling til forholdene og handle rationelt; keempe imod, finde smutveje og
tilskrive arbejdet mening, selvom teknologi og arbejdsorganisering ikke umiddelbart
laegger op til det. Goldthorpe betoner den enkeltes mulighed for at skabe sammen-
haeng mellem egne forventninger og de reelle arbejdsbetingelser ved at veelge
arbejdssted. Han understreger medarbejdernes bevidste valg af bestemte kvaliteter i
arbejdslivet (for eksempel lgn) og fravalg af andre - for eksempel det at have et
spaendende arbejde. Det betyder, at medarbejderne kan ses som personer, der
foretager en raekke strategiske valg omkring deres arbejdsliv. Pointen er et alternativ
til en entydig deterministisk forstaelse, som ikke levner den enkelte medarbejder
handlemuligheder. Samtidig ma den enkeltes frie handlemuligheder dog ikke over-
betones. Set i lyset af erhvervsmulighederne for ufagleerte renggringsassistenter er
forestillingen om frit erhvervsvalg optimistisk. Nar arbejdets betydning alene ses som
indveevet i brede sociokulturelle forandringer, er tilgangen ikke velegnet til at belyse,
om og hvordan konkrete forandringer i arbejdsforholdene pavirker medarbejdernes
arbejdsorienteringer.

For Braverman er det fagleerte handvaerksarbejde idealet med dets selvsteendighed,
skabende elementer og deltagelse i en samlet produktionsproces. Instrumentelle
orienteringer ses i denne forstaelse primeert som konsekvens af en konkret
produktionslogik og ikke som et grundvilkar for mennesket. Det leegger op til, at
medarbejdernes orienteringer ikke er fasttemrede, men kan bringes i spil, hvis
arbejdet eller mulighederne for forandringer af arbejdet sendres. Det er for eksempel
tilfeeldet, hvis renggringsassistenter, der har betonet ansvarsfrineden i et steerkt
lederstyret job, @nsker at fA mere indflydelse, efter at de har deltaget i

°Opfattelsen af medarbejdernes instrumentelle orientering i arbejdet er for eksempel en
grundkategori i forsgg pa at typologisere moderne medarbejderes arbejdsvaerdier for eksempel i
livsformsbegrebet (Hgjrup 1993) og i APL-undersggelsen (Bild 1993). Hgjrups livsformsanalyse tager
udgangspunkt i samfundets sociogkonomiske struktur, hvor forskellige livsformer udledes ud fra en
strukturalistisk marxistisk definition af forskellige produktionsmader. Tesen er, at der grundlaeggende
eksisterer tre livsformer med vaesensforskellige idealtypiske arbejdsorienteringer: Lgnarbejderen, den
selvsteendige og karrierelivsformen. Lgnarbejderlivsformen er karakteriseret ved atveere spaltet mellem
arbejde og fritid. Man arbejder for at leve. Det konkrete arbejde er ikke i sig selv meningsfuldt. Pa
arbejdspladsen har det kollegiale feellesskab stor betydning og er bundet sammen af et traditionelt
solidaritetsideal. Typologiseringererogsa kernen i en stor undersggelse af 5400 danske lgsnmodtageres
oplevelse af arbejde, fagbeveegelse og velfeerdsstat ("APL-undersggelsen"). Forskerne identificerer 4
vaesensforskellige grundorienteringer blandt LO-medlemmerne afhaengigt af om de er orienteret mod
lgn eller arbejdets immaterielle sider (indhold i arbejdet, arbejdsmiljg, kvalitet), og om de er kollektivt
eller individuelt orienteret i arbejdet (Bild 1993). Undersggelserne fokuserer pa feellestreek i
medarbejdernes orientering og giver ikke plads til, at der kan veere veesentsforskellige orienteringer
afhaengig af den enkeltes baggrund, arbejdserfaringer, perspektiv pa ansaettelsen m.v. For eksempel
er der stor forskel pa, om en renggringsassistent er ansat som ferieaflgser og ser jobbet som
midlertidigt, eller ser det som en livstidsstilling. Som rene idealtypiske konstruktioner rummer de ikke
en subjektiv dimension, fordi det levede liv reduceres til en dimension af den socio-gkonomiske struktur
(Helms Jgrgensen 1999). Medarbejderne fremstar i disse forstaelser som "subjektlgse subjekter".
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gruppeorganisering.

Goldthorpes undersggelser er interessante, fordi de ikke bare ser medarbejderne
som ansatte, men som hele mennesker, der ogsa har et privat- og familieliv. For
renggringsassistenterne abner det for, at arbejdets betydning ogsa afhaenger af
deres erfaringer som brugere af de institutioner, de ggr rent pa (som foraeldre til
skolebgrn, brugere af offentlige institutioner og potentielle patienter pa sygehuse).
Samtidig har renggringsassistenterne ogsa erfaringer med renggring i husholdnin-
gerne, og for mange kvinders vedkommende pavirker socialiseringen til husmadre
ogsa deres opfattelse af renggringsarbejdet. Til gengaeld overser Goldthorpe og
kolleger det konkrete arbejde, dets indhold og betingelser. For eksempel indgar
arbejdsfunktionen ikke som katagori for udveelgelse af interview-grupper. Nar
arbejdet gundleeggende ses som lgnarbejde og ikke som en potentielt meningsfuld
aktivitet, udelades den enkelte persons konkrete arbejdserfaringer. Tilbage star kun
en abstrakt holdning til arbejdet, som skabes i andre omrader end arbejdslivet. |
denne forstaelse ses ingen elementer i arbejdet, som kan veere platform for at ud-
vikle bud pa en alternativ arbejdsorganisering. Diskussionen af instrumentalisme i
arbejdet far derfor nemt en defensiv karakter. Med en instrumentel orientering
accepteres arbejdets negative sider i stor udstraekning, fordi det opleves som en
naturlig falge af arbejdets bytteforhold. Medarbejderne faren hgj lan som belgnning
for et hardt arbejde. Hvis lgnarbejdet ikke leengere har subjektiv betydning for
medarbejderne, forsvinder udgangspunktet for at inddrage dem i forandringer. Derfor
ma forbedringer af arbejdslivet i denne forstaelse komme via eksperttiltag initieret af
staten, fagbevaegelsen, private konsulenter eller ledelsen (Olsen 1993).

For mange mennesker er den veesentligste grund til at arbejde, at de skal tjene
penge. Det er ofte tilfeeldet blandt ufagleerte som i renggringsbranchen. Undersggel-
ser af arbejdslgses oplevelse af at veere uden job har dog bidraget til at synliggere,
at arbejdet betyder mere end at veere kilde til indtjening som i instrumentalismetesen.
Arbejdet bidrager til at danne tidsstruktur i hverdagen, giver socialt tilhgrsforhold,
anerkendelse og oplevelse af mening i livet. (Agervold 1996, Leithauser 1994,
Graversen 1992). Instrumentalismetesen, bade i Braverman og i Goldthorpes
forstaelse, overser de potentielle elementer i arbejdet. At medarbej-derne bag de
aktuelle arbejdsforhold ser andre muligheder - bade i forhold til konkret jobudvikling
og de samfundsmaessige aspekter®. Det kan for eksempel vaere, ndr renggrings-
assistenterne ser deres funktion som element i at skabe velfungerende skoler og
dermed tilskriver mening i en bredere sammenhaeng end de konkrete arbejds-
opgaver.

® Juf. Negts begreb om det levende arbejde (Negt 1985)
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3.2 Menneskelige relationer i arbejdet

Pa baggrund af de forskellige kritikker af instrumentalismetesen har jeg sagt efter
andre tilgange, som kan bidrage til at belyse renggringsassistenternes opfattelse af
arbejdet. Instrumentalismetesen er blandt andet kritiseret fra Human Relations-
skolen. Her tilleegges arbejdet en subjektiv betydning, som er relateret til de
menneskelige relationer i arbejdet, og som udspringer af universelle psykologiske
behov hos mennesket. Synspunktet er interessant i forhold til analysen af feelles-
skaber pa arbejdspladsen. Human Relations-skolen har vundet stor udbredelse i
management- og konsulentverdenen for eksempel i form af forestillingen om menne-
skelige ressourcer i arbejdslivet.

Human Relations-skolen udspringer af de bergmte undersggelser og eksperimenter
pa Hawthome-fabrikkeme i Chicago, USA, som bliver gennemfart med forskellig
form og intensitet fra 1927 til 1932’. Studierne tager udgangspunkt i et gnske om at
forstd sammenhaenge mellem effektivitet i produktionen og medarbejdernes tilfreds-
hed med arbejdet. Forskerne spgrger systematisk et meget stort antal medarbejdere
(ca. 20.000 personer) om deres opfattelse af arbejdet. Interviewene fokuserer pa,
hvilke omrader arbejderne er tilfredse og utilfredse med i arbejdet. Desuden ind-
drages medarbejderne i valg af forandringer i forsggene®.

"Hawthornestudierne er et omfattende forskningsprojekt. Det bestér af en raekke forskellige del-
projekter. Delprojekterne er metodisk meget forskellige: Tekniske forsggsprojekter om belysning og
treethed/pauser, interviewundersggelser, antropologisk inspirerede observationer af det uformelle
samarbejde i grupper, lederuddannelse m.v. Eksperimenterne er et forsgg pa at sammentaenke den
fysiske indretning af arbejdspladsen og arbejdets tilretteleeggelse med de sociale og psykologiske
elementer af arbejdstilfredshed. Malet er at skabe produktivitet og effektivitet. De mange involverede
forskere har efterfglgende praesenteret forskellige fortolkninger af resultaterne. De bearbejdninger, der
har faet gennemslagskraft er lavet af hhv. Elton Mayo og af Roethlisberger & Dickson fra Harvard
Business School, der som de eneste laver en samlet sammenskrivhing af de mange forsgg
(Roethlisberger & Dickson 1970). De arbejder pa et individpsykologisk grundlag. Det er baggrunden for,
at den individpsykologiske tolkning af Hawthorne studierne er fremherskende. Efterfglgende har blandt
andet Gillespie (1991) papeget, at forsggsjournalerne fra Hawthorne ogsa rummer elementer, der
udfordrer bade det individpsykologiske udgangspunkt og betoningen af interessesammenfald mellem
ledelse og medarbejdere, men uden at det har faet gennemslagskraft i den brede forstaelse af
forsggene.

8 Senere tolkninger af studierne har tilskrevet de gode resultater, at medarbejderne var
inddraget i planleegningen af eksperimenterne. Derved at de haft stor betydning som en teoretisk
begrundelse for medarbejderinddragelse. Hawthornestudierne adskiller sig dermed ogsa metodisk
fra Braverman og Goldthorpe. Gennem det nzere samarbejde med medarbejderne opnar forskerne
en radikal anden opfattelse af livet pa fabriksgulvet end den hidtil geengse. Blandt andet dbner det
gjnene for, at der eksisterer en informel social organisation blandt medarbejderne, som har stor
betydning bade for den enkeltes arbejdstilfredshed og for produktiviteten. Malet er at udnytte
medarbejdernes gruppeorientering til at skabe tilknytning og loyalitet med ledelsen i stedet for at
veere modkultur. Undersggelserne haret anderledes udgangspunkt end den kritiske
aktionsforskning, fordi forskernes interesse i stor udstraekning er at forbedre ledelsens muligheder for
at foragge produktiviteten, og de ikke har et demokratiserende aspekt. Forskernes konsensustilgang
betyder, at forbedring af arbejdsforholdene kun sker pa de omrader, hvor det er i overensstemmelse
med produktionslogikken.

38



Hawthorne-eksperimenterne tydeliggar, at medarbejdernes produktivitet ikke primaert
afhaenger af den formelle organisation. | stedet er arbejdsvilkar og de informelle
sociale strukturer mellem medarbejdere og mellem medarbejdere og mellemledere
centrale. Hgj produktivitet er resultatet af tilfredse medarbejdere, mens lav produk-
tivitet afspejler utilfredshed. Forskerne peger pa den baggrund pa, at arbejdslivet bar
veere praeget af humane relationer mellem de ansatte og mellem de ansatte og
mellemlederne.

| nogle analyser af Hawthorne-forsggene angiver forskerne, at medarbejderne
individuelt har forskellige krav til arbejdet, som fglge af deres forskellige livserfaringer
(Roethlisberger 1970). Men i den videre fortolkning af undersggelserne betones
menneskers feelles universelle jobkrav. Det fgres videre som en kernefigur i Human
Relations- og Human Resources- skolerne®. Opfattelsen har lagt grunden til forestil-
lingen om eksistensen af et hierarki af menneskelige behov for eksempel Maslows
femtrins pyramide med selvrealisering som hgjeste trin og Hertzbergs skelnen
mellem hygiejne- og motivationsfaktorer. De er stadig grundstof i mange leerebgger
om organisationsteori. (Scheuer 1999).

Hawthorne-forskerne forholder sig altovervejende til forhold omkring arbejdet. Med-
arbejdernes gleede eller frustrationer seettes ikke i relation til det konkrete arbejde.
Selve arbejdets karakter er ikke til diskussion. En del af medarbejderne har ens-
formigt, stillesiddende arbejde med hgije krav til koncentration og ngjagtighed. Disse
faktorer har ikke veegt i analysen af treethed og dagdremmeri blandt medarbejderne.

Hvor Braverman og Goldthorpe mangler blik for medarbejderne som subjekter,
betyder Hawthorne-forskernes individpsykologiske tilgang, at relationen mellem
arbejdsplads og samfund indsnaevres til den enkelte medarbejders konkrete formid-
ling mellem de to niveauer, for eksempel nar de bringer private bekymringer med pa
arbejde.

®Human Relations-skolen udspringer af Hawthorne forsggene og af analyser af gruppesociale
problemer i heeren. Den fokuserer iseer pa, hvordan der udvikles gode menneskelige relationer pa
arbejdspladserne. Der udvikler sig to forskellige tilgange af Human Relations-skolen: En amerikansk
individpsykologisk tilgang og en europaeisk mere socialpsykologisk og sociologisk tilgang. Den
europaeiske tilgang fostres pa Tavistock Instituttet. Her har forskningen fokus pa gruppeprocesser (bl.a.
med udgangspunkt i studier af arbejdsorganisering i kulminerne), er handlingsanvisende og har et
bredere perspektiv om ikke bare at eendre konkrete forhold pa den enkelte virksomhed, men at
demokratisere samfundet. Den europeaeiske tilgang retter sig i stigende grad mod at samtaenke teknik
og arbejdsdeling, og er forlgberen for den sociotekniske skole, som far stor udbredelse i Norden f.eks.
omkring selvstyrende grupper. Den amerikanske Human Resources tilgang interesserer sig i
forleengelse af Hawthorne for den enkelte medarbejders psykologiske behov og motivation, og fokuserer
i stor udstraekning p& uddannelse af ledere. Centrale forskere er her D. McGregor og F. Hertzberg.
(Navrbjerg 1999, Hvid 1992).
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Det betyder, at medarbejdernes orientering i arbejdet isser ses som noget der
udspringer af deres individuelle livshistorie (og isaer deres barndom)®.
(Roethlisberger 1970).

Hawthorne-forsggene har bidraget til humanisering af arbejdslivet ved at papege, at
medarbejdertilfredshed ikke star i modseetning til rentabel produktion. Tilgengaeld ser
de forandringer i de sociale relationer pa arbejdspladsen som tilstraekkeligt til at hu-
manisere arbejdet. Det farer for eksempel til anbefalinger om at indfare flere pauser
0g pauserum, uden at arbejdsopgaver og - organisering grundleeggende forandres.
Hawthome-studiernes horisont er virksomheden. Der er ikke abnet for diskussioner
omkring arbejdets samfundsmaessige relationer for eksempel den arbejdsdeling, der
gar bestemte jobfunktioner pa Hawthornefabrikkerne til kvindejob, mens andre er
forbeholdt maendene. Desuden overses betydningen af interesseforskelle mellem
ledelse og medarbejdere.

De beskrevne tilgange ser alle arbejdet som lgnarbejde. Bravermans og Goldthorpes
analyser af lsnmodtagerorienteringer har begge et beskrivende udgangspunkt.
Human Relationsskolen inddrager som den eneste udviklingsarbejde. Men udvik-
lingen foregar ogsa her inden for rammerne af eksisterende produktions- og magt-
forhold. Det diskuteres ikke, om der findes andre veje til at organisere arbejdet. Det
betyder, at undersggelserne ikke kan afdeekke de elementer, som har betydning,
men som ikke aktuelt kan realiseres. Ligeledes ses arbejdet heller ikke som en
aktivitet, der er subjektivt udfgrt og oplevet. Derfor vil jeg i det fglgende diskutere et
kritisk socialpsykologisk bud pa arbejdets subjektive betydning. Her har undersggel-
ser peget pa paradokset, at selv et darligt arbejde kan opleves som godt.

3.3 Nar det darlige arbejde ogsa er godt

Umiddelbart kan det virke paradoksalt at tale om, at ensidigt, gentaget arbejde som
renggringsarbejde har kvaliteter, fordi det jo netop defineres af negative traek
(ensformighed, manglende indflydelse og samarbejdsmuligheder og fa udviklings-
muligheder). Men undersggelser viser, at ogsa ansatte med EGA-arbejde oplever
positive elementer i arbejdet og tilskriver det en mening (Olsen 1993, Aagaard
Nielsen 1996). | industrisociologien undersgges arbejdet primaert som et alment
samfundsmaessigt eller organisationsteoretisk begreb. Hvis blikket flyttes fra
industrisociologien til undersggelser med et kritisk socialpsykologisk udgangspunkt,
preesenteres en radikal anden forstaelse af arbejdets betydning. Undersggelserne
tager udgangspunkt i de konkrete medarbejderes sociale og kulturelle liv. De peger
pa, at medarbejderne selv tildeler arbejdet mening til trods for, at arbejdet i sig selv

Den australske psykolog Elton Mayo har en meget central rolle i fortolkningerne af
forsggsresultaterne. Mayo interesserer sig iseer for psykopatologi og tolker pd den baggrund
medarbejdernes kritik af arbejdet som udtryk for personlige problemer. Mayo ser psykiatriens rolle i
arbejdslivet som et middel til at skabe konsensus mellem medarbejdere og ledelse. Medarbejdernes
kritikpunkter ses som irrationelle manifestationer af personlige problemer, som kan "kureres", sa der
opnas starre tilfredshed. For eksempel forklares en medarbejders utilfredshed over en arbejdsleder
med, at lederen minder om medarbejderens stedfar. (Gilespie 1991).
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er ensformigt.

Regina Becker-Schmidt dokumenterer i sin undersggelse af ufagleerte tyske kvinders
oplevelse af deres arbejds- og familieliv, at selv et fysisk nedslidende industriarbejde
rummer elementer, som kvinderne oplever som veerdifulde, og som er kilde til selv-
bekreeftelse (Becker-Schmidt 1982, 1994). Kvinderne fremhaever for eksempel at
veere del af et arbejdsfeellesskab, at udfgre funktioner, som giver social anerkendel-
se og at opna frihed fra de falelsesmaessige krav i familien. Becker-Schmidt papeger
desuden, at arbejdet far positiv betydning, fordi det rummer elementer, som
husarbejdet mangler eksempelvis veldefinerede og opfyldelige preestationskrav. Det
handler altsa ikke bare om, at darlige elementer i arbejdet opskrives og idealiseres,
men om, at de er et alternativ til husmorarbejdet™'. Becker-Schmidts pointe er, at
forholdet til arbejdet er praeget af ambivalens, hvor det pa samme tid opleves belas-
tende og berigende. Det udfordrer tesen om, at holdningen til arbejdet enten er
instrumentel eller identitetsgivende, fordi det pa samme modseetningsfyldte tid rum-
mer begge elementer. Ambivalenserne udspringer af samfundsmaessige modseet-
ninger for eksempel mellem arbejdslivets og familielivets krav. Men de samfunds-
maessige modseetninger formidles subjektivt, og dermed opleves de ofte som
individuelle problemer - hyppigt uden at de bagvedliggende arsager er synlige (se
ogsa Salling Olesen 1997, Weber 1995).

De tyske socialpsykologer Birgit Volmerg, Eva Senghaas-Knobloch og Thomas
Leithaliser giver gennem begrebet om arbejdslivets livsverden (Betriebliche
Lebenswelf) et bud pd, hvad der overhovedet far medarbejderne til at udholde
ambivalenserne og tilskrive arbejdet mening (Volmerg 1986, Leithduser 2000). Det
bygger p& et aktionsforskningsinspireret projekt p& en tysk fiernsynsfabrik'?,

De ufagleerte kvinder har et nedslidende arbejde med mange arbejdsmiljgproblemer,
som er klassiske for samlebandsarbejde. Undersggelsen dokumenterer, hvordan
manglende autonomi og selvbestemmelse i arbejdet farer til undertrykkelse af
fysiske og psykiske behov. Medarbejderne ma for eksempel ikke forlade deres plads
ved samlebandet og skal bede en overordnet om tilladelse til at ga pa toilettet.
Undersggelsen eksemplificerer dermed Bravermans kritik af taylorismens tendens til,
at mennesker behandles som en del af produktionsapparatet. Det steerkt taylori-
serede arbejde er ikke bare fysisk men ogsa psykisk nedslidende, nar ensformig-
heden og den manglende selvbestemmelse skal udholdes.

"Forholdet mellem arbejds- og familieliv er dog ikke bare komplementeere stgrrelser, hvor den
ene sfeere opfylder det, den anden mangler. Det kreever en ihaerdig daglig indsats for kvinderne at
forsgge at forene opgaver og krav i de to dele af deres liv.

“Undersggelsen foregdr pa en fiernsynsfabrik med omkring 3600 ansatte. De ufaglaerte
kvinders arbejde bestar i at montere og afprgve mikroprocessorer ved et steerkt tayloriseret
samlebandsarbejde. Forskningsprojektet bygger pa forskellige metodiske elementer. Forskerne deltager
i arbejdet ved samlebandet for at fa et neert kendskab til den daglige praksis, og de afholder
weekendseminarer struktureret omkring temacentrerede gruppediskussioner om belastninger og
forbedringsmulighederi det nuveerende arbejde. Analysen afgruppediskussionerne ercentrai for deres
begrebsudvikling.
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Det interessante ved undersggelsen er, at forskerne ikke stopper ved afdaekning af
problemerne. Undersggelsen peger pa, at medarbejderne ikke bare resignerer og
tilpasser sig arbejdet. Medarbejderne tager kaffe med ind til samlebandet, selvom
det er forbudt. De skaffer sig uformelle frirum til social kontakt, selv nar det er
vanskeligt at tale sammen i produktionen. Medarbejdernes uformelle hverdags-
praksis kan ses som et forsgg pa at treekke livsverdensnormer ind i arbejdet.
Livsverdensnormerne kommer ogsa til udtryk i dagdremme og fantasier som middel
til en mental flugt fra arbejdets pres og stress. De uformelle aktiviteter bringer
aflastning og social kontakt, som ggr det lettere at udholde det ensidigt, gentagne
arbejde ved samlebandet. Begrebet om arbejdslivet livsverden beskriver den "skjulte"
organisation ved siden af den formelle virksomhedsorganisation. De uformelle
aktiviteter er ofte ukendte for ledelsen. De omfatter bade aktiviteter, der sikrer et godt
forlgb i produktionen (for eksempel, nar medarbejderne skaffer ekstra ravarer
gennem uformelle aftaler med kolleger), og er forum for utilfredshed og modstand®®.
Volmerg og kollegers undersggelse tydeliggaer, at handteringen af det belastende
arbejde i det daglige ikke ngdvendigvis sker som abne konflikter med ledelsen eller i
form af tillidsvalgtes formelle interessevaretagelse. | stedet foregar det ved at
etablere og veerne frirum i arbejde.

Selvom medarbejdernes beskrivelse af deres arbejde er en bitter klage over fysisk
0og psykisk belastende arbejdsforhold, sker der et samspil mellem tilpasning og
distancering til arbejdet. Volmerg og kollegers pointe er, at de kropslige, psykiske og
intellektuelle potentialer ikke lader sig instrumentalisere. Det er grundleeggende
menneskeligt at sgge og etablere mening. Arbejdet opleves pa samme tid som
fremmedggrende og tiltreekkende. Der foregar et komplekst og ambivalent samspil
mellem identificering med arbejdets positive elementer og distancering fra de nedsli-
dende elementer i et forsgg pa at bevare en menneskelig veerdighed. Kvinderne
omfortolker for eksempel arbejdsforskrifterne til en individuel praksis, hvilket kan ses
som et forsgg pa at gere arbejdet personligt meningsfyldt. Inddragelse af
ambivalensbegrebet abner gjnene for, at belastende sider i arbejdet star overfor
tilfredsstillende elementer. Involveringen begreenses som veern mod nedslidning,
men samtidig er en vis involvering ngdvendig for, at arbejdet ikke bliver meningslast
og uudholdeligt. Det betyder, at beskyttende og defensive adfserdsmader star over
for involverende adfeerd. (Olsen 2000). Meningstilskrivelse kan ses som medar-
bejdernes forsgg pa at handtere de nedslidende elementer i arbejdet for
overhovedet at kunne udholde det. Tilskrivning af mening i arbejdet kan pa den
baggrund ses som en aktiv proces, hvor medarbejderne ogsa tilfgjer aktiviteter, der
ligger ud over - eller foregar pa trods af - de formelle. Derfor kan medarbejdernes
arbejdsorienteringer ikke undersgges ud fra de formelle jobbeskrivelser. Det
forudseetter et neert indblik i den uformelle hverdagspraksis pa arbejdspladsen.

BLivsverdensbegrebet har rgdder i Husserls feenomenologi og daekker den umiddelbart
oplevede sammenhzang i hverdagslivet - her overfart til hverdagen pa arbejdspladsen (Leithduser
1986). Livsverdensbegrebet treekker ogsd pad Habermas' opdeling i system- og livsverden. Habermas
diskuterer forarmelsen, nar livsverdenen kolonialiseres af systemrationaler f.eks. gkonomiske eller
bureaukratiske logikker. | Volmerg og kollegers brug af begrebet rettes en kritk mod Habermas'
forstdelse. Habermas ser system- og livsverden som to adskilte og modseetningsfyldte sfeerer. Men
undersggelserne pa fiernsynsfabrikken tydeligger, at de uformelle aktiviteter pA samme tid er modkultur
og en forudsaetning for, at produktionen kan fungere.
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Gennemgangen af de socialpsykologiske undersggelser peger pa, at man sjeeldent
stgder pa faste og afklarede arbejdsindstillinger, hvis man undersgger arbejdets
subjektive betydning. | stedet mgder man diffuse og ambivalente orienteringer. Det
star i modsaetning til tanken om entydige typologiseringer af arbejdsorienteringer.
Med et kritisk socialpsykologisk udgangspunkt kan man indfange og forstd medar-
bejdernes sammensatte forhold til arbejdet - tilpasning og distance, loyalitet og
modstand. Ligeledes retter denne tilgang opmeerksomheden mod, at mennesker
forsgger at skabe sammenhang og helhed ogsa i usammenhaengende og modsaet-
ningsfyldte forhold. Det betyder ogsa, at arbejdsorienteringer i denne forstaelse ses
anderledes end i et traditionelt interesseperspektiv, hvor medarbejdernes interesser
opfattes som entydige, generelle og rationelle. Ambivalente oplevelser af arbejdet for
eksempel, nar nedslidende forhold som akkordlgn eller alenearbejde tilskrives veerdi
af den enkelte, overses i et interesseperspektiv, som det praktiseres i fagbevee-
gelsens traditioner for kollektiv interessevaretagelse.

3.3.1 Forstaelsen af arbejdet i EGA-indsatsen

Diskussionen af arbejdsorienteringer rejser ogsa kritik af den forstaelse af arbejdet,
som ligger implicit i megen arbejdsmiljgforskning og arbejdsmiljgarbejde. Et
eksempel er indsatsen omkring ensidigt, gentaget arbejde (EGA). Den danske EGA-
indsats bygger pa en enkeltfaktorforstaelse af problemet. Forskningen omkring
EGAs helbredseffekter har i stor udstraekning veeret kvantitativt orienterede
arbejdsmedicinske og arbejdspsykologiske undersggelser, som for eksempel i det
fgromtalte PRIM-projekt'®.1 Arbejdstilsynets definition af ensidigt, gentaget arbejde
bestemmes EGA som et spgrgsmal om ergonomiske belastninger og psykosociale
krav i arbejdet (AT 1996, 1994). Denne tilgang har dannet grundlag for arbejdsmilja-
systemets og virksomheders EGA-indsats gennem 1990'erne. Arbejdet anskues
som ramme for (potentiel helbredsskadelig) eksponering, mens de subjektive
oplevelser af eget arbejde ikke finder plads i de primaert kvantitativt og objektiverbare
undersggelsesmetoder. De kvantitative undersggelsesmetoder er ikke velegnede til
at afdeekke ambivalente orienteringer, som nar en arbejdsfunktion pa den ene side
er ergonomisk belastende, men samtidig giver status blandt kollegerne at udfare.
Kvantitative undersggelser er velegnede til at dokumentere belastningseffekter og
ses som et grundlag for at fastleegge ikke-helbredsskadelige eksponeringsniveauer.
Det har dog vist sig vanskeligt at udskille effekten af enkeltfaktorer (se for eksempel
PRIM 2001). Hvilken betydning har tempoet for eksempel set i forhold til kraftanven-
delsen, arbejdsstillingen eller tempoet? Vanskeligheden er, at den samlede
arbejdssituation udggres af samspillet mellem forskellige belastende og tilfreds-
stillende elementer i arbejdet sammen med den enkeltes subjektive oplevelse og
handtering af arbejdet. Derfor er en tilgang, som alene fokuserer pa EGA,
utilstraekkelig, hvis malet er at forsta medarbejdernes oplevelse af deres arbejde.

“PRIMs helbredsundersggelser bygger metodisk pa spargeskemaer, kliniske undersggelser
og objektive registreringer af belastninger og arbejdsstillinger i forskellige arbejdsfunktioner (PRIM 2001,
PRIM 2000).
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3.3.2 Mening i arbejdet - nar det forandres

De gennemgaede teorier giver et bud pa, hvorfor s& mange medarbejdere
tilsyneladende finder sig i nedslidende arbejdsforhold, og at det ikke bare skyldes
tvangen til at tiene penge eller manglende alternativer pa det lokale arbejdsmarked.
Arbejdet kan opleves godt, fordi der reelt er kvaliteter i arbejdet, som udefra-
kommende eksperter bare ikke ser, eller fordi den enkelte idylliserer meningslgse
elementer for at udholde arbejdet. Det er med til at forhindre, at arbejdet forbedres.

Den daglige tilpasning til arbejdets krav er pa kort sigt en aflastning, men samtidig
indskreenker det ogsa fleksibilitet og handlemuligheder. For eksempel viser Volmerg
og kollegers gruppediskussioner, at den enkelte medarbejder pd samme tid baerer et
hab om en radikal forbedring af arbejdet og barrierer for at virkeligggre forandring-
erne, fordi produktionskravene inderligggres og ses som uomgaengelige. Forandring
opfattes som umulig, hvilket ogsa er et element i tilpasningen til arbejdet. Tilpas-
ningen er med at forklare, hvorfor medarbejderne ikke altid oplever forandringer som
noget positivt, selvom de udefra ma ses som potentielle forbedringer af arbejds-
situationen. Andringer i arbejdsopgaver og -organisering udfordrer de vanskeligt
etablerede rutiner og udholdelsesstrategier. Forandringer betyder, at der rystes op i
rutinerne, og at der stille spgrgsmalstegn ved selvfglgelighederne. Metoderne til at
handtere belastninger ma genopfindes. Ingenting ggres mere uden at investere
folelser og tanker i arbejdet. Derfor er forandring kreevende. Det, der kan fremtraede
som konservatisme eller en ubegrundet modstand mod forandring ma i stedet
forstas som beskyttelse af en vanskelig opnaet forsvarsmekanisme, der ikke uden
videre gives afkald pa'®. Derfor m& medarbejdernes arbejdsorienteringer respekteres
i forandringsprojekter for eksempel ved at danne udgangspunkt for at udvikle
alternative bud pa arbejdets udvikling.

Arbejdsorienteringer ikke er statiske, men kan forandres, nar arbejdsforhold og
ledelsesstil forandres, og medarbejderne dermed far andre erfaringer med arbejdet.
Balancen mellem at resignere og have mod pa forandringerne afhaenger for
eksempel i vid udstraekning af, om den enkelte oplever forbedringer som realistiske
muligheder (Olsen 1993). Det betyder, at balancen mellem resignation/tilpasning og
engagement i forandringer kan forskydes, hvis der sker aendringer i arbejdets
betingelser, eller der fremstar nye muligheder for forandringer. Det udfordrer
Goldthorpes tese om, at arbejdsorienteringerne ikke andres veesentligt pa grund af
forandringer i arbejds- og ledelsesforhold. Arbejdsorienteringerne kan ogsa aendres,
hvis medarbejderne gennem deltagelse i uddannelse far nye perspektiver pa,
hvordan arbejdet kan udvikles. Derfor bliver medarbejdernes lsereprocesser gennem
uddannelse og deltagelse i forandringer et centralt omdrejningspunkt for at forsta
arbejdsorienteringernes udvikling.

®N&r medarbejdernes reaktioner ses som modstand mod forandring, tilskrives utilfredsheden
den enkeltes mangel pa fleksibilitet og forandringsparathed. Som lgsning anbefales blandt andet
holdningsbearbejdende kurser, som i vidt omfang udbydes af bade private konsulenter og offentlige
uddannelsesinstitutioner. Denne tilgang rummer faren for, at medarbejdernes indvendinger og skepsis
ikke tages alvorligt.
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3.4 Arbejdets betydninger
- mellem individ, arbejdsproces og samfund

Gennemgangen af de forskellige teoretiske bud pa arbejdets betydning er et forsag
pa at abne industrisociologien med dens samfundsperspektiver mod social-
psykologiens fokus pa medarbejdernes subjektive orienteringer i arbejdet. De
omtalte undersggelser indfanger nogle vigtige elementer i forstaelsen af arbejds-
orienteringer, selvom de har veesensforskellige udgangspunkter, idégrundlag og
erkendelsesinteresser, og derfor ikke bare modsaetningslgst kan forenes. Braverman
og Goldthorpe betoner den tayloristiske arbejdsorganiserings nedslidende og
umyndiggarende elementer, mens ambivalente holdninger og forsgg pa mestring af
arbejdet gennem etablering af uformelle frirum undersgges i de socialpsykologisk
funderede undersggelser. Til gengeeld overser alle de gennemgaede tilgange to
forhold: - At arbejdet potentielt indeholder samfundsskabende aktiviteter og -
betydningen af det konkrete arbejde.

Bade Braverman og Goldthorpe diskuterer de samfundsmaessige rammebetingelser
for arbejdet. Tilgengeeld overser de, at forholdet mellem samfund og arbejds-
orientering ogsa gar den anden vej. Arbejdet er ikke bare samfundsskabt, men
indeholder ogsa (potentielle) samfundsskabende elementer. Med begrebet arbejdets
sociale orientering praesenterer Kurt Aagaard Nielsen (1996) en forstaelse af
arbejdets betydning, som fokuserer pa de samfundsskabende elementer i arbejdet,
for eksempel om arbejdet bidrager til baeredygtigt miljg eller forebygger social
marginalisering pa arbejdsmarkedet. | forlaengelse heraf kan oplevelsen af tilknytning
til rengaringsarbejde have udgangspunkt i, at arbejdet bidrager til sygehushygiejnen,
sa patienterne undgar helbredsmaessigt og gkonomisk omkostningsfulde infektioner
eller lign.

Ligeledes diskuterer ingen af de gennemgéaede undersggelser hvilke omrader, der
giver medarbejderne lyst og gleede i arbejdet. - Er det de konkrete arbejdsopgaver,
de kollegiale relationer, oplevelse af tilhgrsforhold til virksomheden, stolthed over
produktet eller noget andet? Desuden underbetoner tilgangene arbejdet som konkret
aktivitet. Det konkrete arbejde beskrives som en objektiv kategori af opgaver,
reekkefglge, metoder m.v., men den enkeltes oplevelse af det overses. Braverman
og Goldthorpe ser arbejdet som lgnarbejde uden mulighed for personlig menings-
tilskrivelse. | Hawthornestudierne underordnes det konkrete arbejde betydningen af
de uformelle sociale relationer. Hos Volmerg m.fl. diskuteres det konkrete arbejde
som potentielt nedslidende, og hos Becker-Schmidt overskygges forholdet til det
konkrete arbejde af selve det at have et arbejde. Det gar det vanskeligt i praksis at
se sammenhangen mellem medarbejdernes oplevelser af arbejdet og deres gnsker
til forandringer.

Ofte opstiller arbejdslivsforskningen overordnede anbefalinger til arbejdets indhold,

for eksempel at arbejdet skal veere varieret. Derimod danner den enkeltes oplevelse
af sit eget konkrete arbejde sjeeldent udgangspunkt for analyser af arbejdslivet eller
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forforandringsprojekter. Det kan blandt andet heenge sammen med, at horisonten
for forandringsprojekterne hyppigt er virksomheden som organisation. | arbejdslivs-
forskningen tematiseres betydningen af det konkrete arbejde ofte som et abstrakt
spgrgsmal om at deltage i skabende aktiviteter, at praestere noget, som regnes for
nyttigt, veerdifuldt og meningsfuldt (for en gennemgang se f.eks. Graversen 1992).
Holdningen til arbejdet beskrives i abstrakte termer som motivation og engagement
eller modseetninger som ligegyldighed eller instrumentalisme. Men den enkeltes
subjektive opfattelse af arbejdet som konkret kropslig praksis - hvad det er, der giver
eller ikke giver mening i den konkrete arbejdssituation, belyses sjeeldent.

Fagbevaegelsen har traditionelt fokuseret pa arbejdets rammer (lgn, arbejdstid m.v.),
mens det konkrete indhold i arbejdet har haft en perifeer rolle i de fagpolitiske
strategier (Steen Nielsen 2000, Madsen 1992). Med diskussionerne om Det
Udviklende Arbejde er arbejdets indhold og organisering samt laeringsmuligheder i
arbejdet i stigende grad kommet pa dagsordenen i de faglige strategier (LO 1991,
Agervold 1996, Hvid 1992, Graversen 1992). Det heenger sammen med, at flere
undersggelser af danske lgnmodtageres oplevelse af arbejdet peger pa, at de i
stigende grad prioriterer arbejdets indholdselementer (for eksempel i form af at
betone et interessant arbejde eller mulighederne for at kunne udfare et godt stykke
arbejde), mens de traditionelle Ignarbejderorienteringer mod hgj lgn og tryghed i
anseettelsen er mindsket (Bild 1993, Bild og Madsen 1994, Agervold 1996).

Opfattelsen af at udfare et godt stykke arbejde forudseetter, at den enkelte har
indflydelse pa mal, kvalitetsnormer og metoder, s& man har mulighed for at praege sit
eget arbejde. Hvis oplevelsen af mening med og indflydelse pa det konkrete arbejde
er forudseaetninger for at sikre et godt og udviklende arbejde, er forholdet til den kon-
krete arbejdsfunktion betydningsfuld for at forsta rengaringsassistenternes oplevelse
af deres arbejde. Det er ogsa i tilknytning til det konkrete arbejde, man skal sgge
efter ansatser til medarbejdernes bud pa alternativer til den nuvaerende arbejds-
organisering. Fokuseringen pa arbejdet som kropslig praksis er ogsa et godt
udgangspunkt til at diskutere leeringsmuligheder i arbejdet, fordi de afhaenger af
muligheden for at anvende og udvikle sine kvalifikationer i arbejdsopgaverne.

Pa baggrund af de foregaende teoretiske diskussioner ser jeg et behov for at tage
udgangspunkt i et arbejdsbegreb, som beskriver arbejdet bade som en konkret
kropslig og en samfundsmaessig aktivitet, der foregar blandt kolleger pa en arbejds-
plads. Jeg ser derfor falgende dimensioner i analysen af renggringsassistenternes
arbejdsorienteringer:

>e Arbejde som samfundsskabende aktivitet
Arbejdet kan give mening for den enkelte medarbejder, fordi det lgser
vaesentlige samfundsmaessige opgaver for eksempel muligheden for at
bidrage til velfeerdsstatens udvikling gennem en hgj service og peene
faciliteter i offentlige institutioner.

>e Arbejde som element pa arbejdspladsen

Arbejdet kan ogsa tilskrives mening ift. den konkrete arbejdsplads' samlede
produktion af varer eller serviceydelser. Det ses for eksempel, nar rengaring
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opfattes som et middel til at skabe trivsel for de bgrn og leerere, der er ansat
pa en skole. Meningen tilskrives her i forhold til den samlede arbejdsplads. |
nogle faggrupper med traditioner for steerk fagidentitet, betones faget hgjere
end arbejdspladsen. Man er primeert tamrer og sekundaert (midlertidigt)
ansat pa en given byggeplads. | andre faggrupper oplever man sig mere som
medarbejder pa en konkret arbejdsplads end som del af en faggruppe (ansat
pa et bestemt sygehus mere end renggringsassistent).

>e Arbejde som aktivitet i feellesskaber
Arbejdets subjektive betydning formes ikke blot af den enkelte medarbejders
individuelle erfaringer. Som del af faellesskaber pa arbejdspladsen pavirkes
den enkelte ogsa af kollegers veerdier og normer. Derfor har de eksisterende
normer pa arbejdspladsen og ikke mindst den enkeltes tolkning af de feelles
forstaelser ogsa betydning. Det kan for eksempel veere normer for, hvad god
arbejdsindsats er, - for relationen til ledelsen eller for hvad man kan tillade
sig at veere utilfreds med™®. De sociale feellesskabers betydning er (udover i
Hawthorne eksperimenterne) pavist i undersggelser af uformelle aftaler om
produktionsbegraensninger (Burawoy 1979), i undersggelser af
arbejderkollektivet (Lysgaard 1961) og i undersggelser af leering i
praksisfeellesskaber (Wenger 1998). Tilgangene har grundlseggende
forskellige opfattelser af feellesskabers funktion, mal og rammer. Det
diskuteres i kapitel 5.

>Arbejde som kropslig praksis
Medarbejderne forholder sig ogsa til det konkrete arbejde, de udfarer, og de
produkter og serviceydelser, de derved fremstiller. Det kan for eksempel
afspejle sig i opfattelsen af, hvad der er veludfert arbejde (eller god
rengaring). Det er vanskeligt at begrebsseette, fordi det ofte er kropsligt
forankret, tavs viden. Iseer i brancher, der som renggringsbranchen
beskeeftiger ufagleerte, kan der mangle traditioner for at begrebsseette
fagligheden i arbejdet, - for hvornar er der rent nok? Steen Nielsen og
Aagaard Nielsen sgger med begrebet arbejdets kunstsans at sammenknytte
den konkrete arbejdsfunktion med en mestring af hele handveerket (Steen
Nielsen 1999). Derved ses en sammenhang mellem den kropslige praksis
0g en bredere orientering i arbejdet.

De fire niveauer skal ikke ses som adskilte og uafhaengige. Arbejdsorienteringeme
udspringer af den enkelte medarbejders forsgg pa at skabe mening i arbejdet som et
samspil mellem de forskellige elementer. De vaeves sammen i den enkeltes konkrete
oplevelse og forstaelse af arbejdet. Det er ofte preeget af modsaetningsfuldheder,
fordi betingelserne er modseaetningsfyldte. Den enkelte kan for eksempel opleve det
som meningsfuldt at ggre rent, men at den konkrete udformning af jobfunktionen gar

®Dette belyses i begrebet om virksomhedens socialforfatning (Hildebrandt 1989).
Socialforfatningen omfatter feellestraek i virksomhedens aktarers forstaelse af parternes relationer til
hinanden, arbejdsydelsen, beskeeftigelse m.v. Socialforfatningen er historisk udviklet gennem konflikt-
og konsensusprocesser. Derfor indeholder den et steerkt element af inerti og eendres kun gennem
vedvarende pres over tid. (Kamp 1998, Olsen 1994).
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det vanskelig at udfgre arbejdet pa en made, der opfylder intentionerne. Derfor kan
det pa samme tid opleves som meningsfuldt og meningslast.

De enkelte medarbejdere kan tillzegge de forskellige dimensioner forskellig betyd-
ning, hvilket kommer til udtryk som forskellige opfattelser af arbejdet og forventninger
til forandring af arbejdet. Den enkelte tolker og bearbejder de konkrete oplevelser i
arbejdet i forhold til sine samlede livshistoriske erfaringer bade som samfundsborger,
som ansat i en virksomhed, del af et kollegialt feellesskab og varetager af en konkret
arbejdsfunktion. Arbejdsorienteringerne afheenger dels af medarbejdernes sociali-
sering far og udenfor arbejdet og dels af deres arbejdserfaringer. Derfor pavirker
samfunds-, arbejdsplads- og feellesskabsdimensioneme gensidigt hinanden.
Opfattelsen af rengaringsarbejde som kropslig praksis pavirkes for eksempel af de
samfundsmaessige forstaelser af renlighed. For at forstd, hvad det konkrete arbejde
betyder for den enkelte, og hvilken opfattelse af indre sammenhaeng og betydning,
som medarbejderne tilskriver arbejdet, er det vigtigt at samteenke de forskellige typer
af meningsfuldheder (og meningslasheder). Det er ngdvendigt, for at forsta, hvilke
gnsker medarbejderne har til forandringer, og hvordan de oplever forandrings-
projekter.

Arbejdsorienteringerne haenger teet sammen med den konkrete praksis i og erfarin-
ger med arbejdet. Derfor ma de afdeekkes naert knyttet til det konkrete arbejde. Det
er baggrunden for, atjeg undersgger renggringsassistenternes arbejdsorienteringer
som de kommer til udtryk i udviklingsprojekterne pa de to renggringsarbejdspladser.
De teoretiske diskussioner om arbejdets betydning tydeligger, at samspillet mellem
forandringer i arbejdslivet og medarbejdernes arbejdsorienteringer har stor betydning
for, hvilke konsekvenser den aktuelle udvikling i renggringsbranchen har for at skabe
gode og udviklende jobs. Flere nye ledelses- og produktionsstrategier fokuserer pa,
at medarbejderne skal identificere sig mere med arbejdet. Det ses for eksempel i
strategierne om menneskelige ressourcer i arbejdslivet og i begrebet om Den
Leerende Organisation. Betyder det, at de mangfoldige arbejdsorienteringer
respekteres? Udvikles de eller lgbes de over ende? Afheengigt af, hvordan det
aktuelt gennemseettes, kan fokuseringen pa meningsfuldhed i og personlig identifi-
kation med arbejdet blive en udviklingsmulighed eller et nyt krav til medarbejderne
(jvf. Sennet 1999). Spargsmalet om samspillet mellem aktuelle forandringer i
renggringsarbejdet og medarbejdernes arbejdsorienteringer analyseres i kapitel 5 og
6. | kapitel 5 diskuteres opfattelsen af arbejdet med udgangspunkt i renggrings-
assistenternes feellesskaber. | kapitel 6 analyseres de 3 gvrige dimensioner som
elementer i analysen af renggringsarbejdets faglighed.

Med aktionsforskningstilgangen kan det blive muligt at bringe deltagernes holdninger
i spil. Det giver mulighed for ogsa at undersgge de potentielle gnsker, der ikke
aktuelt udfoldes. Perspektivet omkring arbejdsorienteringer har ogsa stor betydning
ved planleegning af uddannelse og forandringsprojekter. Her indsnaevres perspek-
tivet, hvis deltagerne alene ses som ansatte i en organisation. Udvikling af
medarbejdernes ideer til alternativ arbejdsorganisering forudseetter en bredere
horisont, som inddrager alle fire dimensioner. Muligheder og erfaringer med dette
diskuteres i kapitel 7.
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Kapitel 4.
Renlighed er en dyd og et erhverv
- introduktion til rengaringsarbejdet




Diskussionerne om renggringsassistenternes arbejdsorienteringer i sidste kapitel
tydeligger betydningen af at tage udgangspunkt i det konkrete arbejde i analyser af
arbejdets subjektive betydning og i udviklingsprojekter rettet mod aendret arbejds-
organisering. Alle ved, hvordan man ggr rent hjemme, men der er langt fra hjemlig
rengaring til professionel erhvervsrenggring med hensyn til metoder, tempo og
arbejdsorganisering. Derfor giver jeg i kapitlet en introduktion til professionelt
renggringsarbejdes arbejdsopgaver, -organisering og arbejdsmiljg. Herunder disku-
teres aktuelle udviklingstendenser i renggringsbranchen, som praeger betingelserne
for at etablere udviklings- og leeringsmuligheder i renggringsarbejdet. Der ses i disse
ar to sidelgbende tendenser. Den ene har fokus pa humanisering af arbejdet,
medarbejderudvikling og arbejdsmiljgforbedringer i et forsgg pa at nedbringe fraveer,
nedslidning og personaleomseetning. Den anden tendens er gget taylorisering med
stigende detailstyring og tempoforggelse. Det er blandt andet en konsekvens af
udlicitering af offentlige renggringsydelser. Den sidelgbende humanisering og
taylorisering preeger ogsa forandringsprojekterne i det offentlige renggringsselskab
og i skolerenggringen.

Rengering har altid altovervejende veeret kvinders funktion bade i og uden for
hjemmet. Men renggringsarbejdet og opfattelsen af renggringsarbejdet er forandret
gennem tiden. Renggringsarbejdet sendres fra at veere del af et varieret husmor-
arbejde til at veere et lgnarbejde. Kapitlet indledes med en diskussion af den histo-
riske udvikling af renggringsarbejdet, fordi det pavirker renggaringsassistenternes
opfattelser af faglighed og feellesskab i arbejdet i dag.

4.1 Professionelt renggringsarbejde - en introduktion

Renggaring er en hjeelpefunktion til produktion og service. Renggring foretages af
hygiejniske og aestetiske arsager. Rene lokaler mindsker smittefare, giver bedre
indeklima og starre trivsel for brugerne. Rene lokaler er praesentable for kunder og
besggende. Desuden er renggring en vigtig del af vedligeholdelsen af gulve, teepper
og inventar. Renggringsarbejde kan opdeles i to typer; Daglig renggring, der omfat-
ter "hverdagsrengaringen" pa private og offentlige arbejdspladser og
specialrenggring, der omfatter hovedrenggring, vinduespolering, industrirenggring,
togrenggring m.v. Jeg beskaeftiger mig kun med daglig rengaring, fordi det er det
mest udbredte”.

lKnap 80% af de beskeeftigede i renggringsbranchen udfarer almindelig, daglig renggring
(AT 1998). Arbejdsforhold og arbejdsmiljg ved specialrenggring afhaenger af de konkrete opgaver og
adskiller sig pa en del punkter fra daglig rengaring.
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jmere mtegreret::l de vrlge personalegruppers funktloner'"

Den private renggringsbranche er domineret af fa store private rengaringsselskaber
og en underskov af sma- og mellemstore selskaber’. Den offentlige sektor udger det
stgrste renggringsmarked. | 1998 sk@nnes det, at ca. 130.000 personer har
renggring som hovederhverv pa landsplan. Knapt 60% er ansat i det offentlige.
Resten er ansat i private rengaringsvirksomheder eller direkte pa den virksomhed,
hvor de ger rent. (AT 1998, Nielsen 1995). | disse ar falder antallet af offentlig
ansatte renggringsassistenter, mens antallet af privatansatte stiger som konsekvens
af offentlige nedskeeringer og udliciteringer.

Der har tidligere veeret stgrre usamtidighed mellem den offentlige og den private
renggringssektor. Gammeldags midler, teknikker og redskaber var mest udbredt
inden for det offentlige og i sma private renggringsselskaber, mens de stgrre private
selskaber i hgjere grad indfarte ny teknologi. De senere ars stigende markeds-
garelse og konkurrence i branchen har udlignet disse forskelle, sa ogsa det offentlige
renggringsarbejde i dag foregar med moderne teknikker, redskaber og midler.

*1 fglge Danmarks Statistik er cirka halvdelen af renggringsvirksomhederne enkeltmand-
svirksomheder eller enkeltmandsvirksomheder med medhjeelpende aegtefaelle. Det skyldes, at
renggringsvirksomheder kan startes med sma etablerings- og administrationsomkostninger. | den
modsatte ende har flere renggringsselskaber mere end 250 ansatte (AT 1998a).
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4.2 Fra husmor til professionel - renggringsarbejdets
historiske udvikling

Renggringsarbejdet har historisk udviklet sig fra at veere del af et varieret husmor-
arbejde til at vaere et lgnarbejde. Det praeger ogsa den nutidige opfattelse af
renggringsarbejdet. For at illustrere udviklingen har jeg valgt at beskrive synet pa og
organiseringen af renggringsarbejdet i 1800-tallets landbrugssamfund og i byernes
borgerskab omkring arhundredeskiftet. De to perioder er karakteristiske for
organiseringen af renggring som en husmorfunktion. Der er stor forskel pa leve- og
arbejdsbetingelser for kvinder i forskellige sociale lag for eksempel gardmandskonen
og hendes tyende. Ligeledes har de ufagleerte tjenestefolk, der gor rent i borger-
skabets hjem, altid haft mere ensformigt, hardt og udefrabestemt arbejde end de
fruer, som star for at lede og fordele arbejdet. Beskrivelsen af husmgdrenes opgaver
er derfor ikke karakteristisk for alle kvinders opgaver. Alligevel er opfattelsen af
husmoderfunktionerne central, fordi den praeger nutidige idealer omkring renggarings-
arbejde og -kvalitet. Afslutningsvis diskuterer jeg udviklingen af renggring som fag,
der pagar i begyndelsen af 1900-tallet, men isaer tager fart efter 2.Verdenskrig.

4.2.1. Renggring som del af et varieret husmorarbejde

Frem til industrialiseringen i slutningen af 1800-tallet, er langt stgrstedelen af
befolkningen knyttet til landbruget. Et kendetegn ved datidens landbrugssamfund er,
at familien er en produktionsenhed. Man bor og arbejder i stor udstreekning samme
sted. Blandt bgnderne er kvinden husmor og manden bonde. Renggringsarbejdet er
en del af den samlede husfgrelse og er ikke udskilt som en selvstaendig funktion.
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Landhusmoderens arbejde i 1800-tallet ser typisk ud som fglger:

Landhusmgdrene udfarer husarbejdet fra fremstilling til forbrug. Som det fremgar af
oversigten, er renggring en begraenset og integreret del af husmgdrenes samlede
jobfunktion. Den daglige renggring er mange steder begraenset. Renggring opfattes i
1800-tallets landhusholdninger som en made at holde skidtet fra dgren. Den daglige
renggring begraenser sig til et minimum (feje og vaske op), og det store slag bliver
taget ved de halvarlige hovedrenggringer. Der bliver fejet mere end vasket (Berg
1984). Farst senere stiger ambitionerne for den daglige rengaring.

| de stgrre husholdninger ansaetter husmoren ofte tjenestefolk (tyende). Pa de fleste
garde har man (mindst) en karl og en pige udover egne bgrn og afteegtsfolk. De
fleste af dem, der bor pa landet, er tyende eller daglejere uden egne jordbesiddelser.
(Rosenbeck 1987). De tyendes arbejde er mere opdelt. P4 garde med mange piger
sker en specialisering med eksempelvis malke-, byggers- og kokkepiger. Men
selvom netop renggringsfunktionerne ofte videregives til tyendet, arbejder pigerne
almindeligvis bredt i husholdningen, deltager i markarbejdet og i pasning af dyrene.

Landbrugssamfundet er praeget af en klar arbejdsdeling mellem maend og kvinder:
Mandens lod er at erhverve, mens kvinden skal fA mest muligt ud af det erhvervede.
Kvindens plads er i hlemmet. Maendene er familiens overhoved og "ansigt udadtil”.
Selvom arbejdet i husholdningen ofte er fysisk hardt med lange arbejdsdage, er
funktionerne varierende i sammenligning med moderne erhvervsrenggring. Husmgad-
renes opgaver er del af et produktivt og skabende virke. Mange af opgaverne
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indebeerer, at kvinderne traeffer beslutninger og har et vist gkonomisk raderum for
eksempel at fa husholdningspengene til at sla til (Rosenbeck 1987).

Arbejdet er omgeerdet af normer om, hvad der karakteriserer god renggaring (for
eksempel, at hovedrenggring bar foretages 2 gange arligt). Men det konkrete
arbejde bliver tilrettelagt af den enkelte husmor. Tilretteleeggelsen bygger iszer pa
husmgdrenes erfaringer med, hvad der er praktisk. Erfaringerne formidles fra
husmgdre til deres dgtre og tyende gennem deltagelse i det daglige arbejde.

| de sidste artier af 1800-tallet farer laegevidenskabens opdagelse af bakterier til et
aendret syn pa renlighed, og interessen for renggring retter sig isaer mod at fremme
hygiejne og mindske smitterisiko. Renggring knyttes dermed sammen med
renlighed, og det sterile idealiseres. Det sker samtidig med industrialiseringens
aendring af arbejds-, bo- og familiemgnstre iseer i byerne. (Schmidt 1986, Litzen
1998, Rosenbeck 1987, Vammen 1986).

Ved industrialiseringen i sidste halvdel af 1800-tallet opstar virksomheder, som kan
varetage de funktioner, som landhusmgdrene hidtil har taget sig af (andelsmejerier,
bagerforretninger, spinderier, bryggerier, vaskerier m.v.). Mange kvinder far
erhvervsarbejde enten i de ny industrivirksomheder eller som tyende hos mestre,
fabrikanter og embedsmaend. Familien udvikler sig fra at veere en selvforsynende
forradshusholdning til en forbrugerfamilie, der betaler sig fra at skaffe mad, taj og
forbrugsgoder. Dermed bliver ogsa husmorfunktionen i byernes borgerskab
anderledes end pa landet. Borgerskabets kvinder er ikke dominerende i antal set i
forhold til arbejderkvinder og tyende, men gruppen har vaesentlig betydning for
udviklingen af renggringsarbejdet iseer i forhold til idealer om renggring og renlighed
(Berg 1984). En reekke af de forestillinger om renggringsarbejde, der ses blandt
husmgdrene, kan genfindes i forestillingerne om faglighed i det nuveerende rengg-
ringsarbejde (herom i kapitel 6).

Med industriens fremvaekst sker en hastig opblomstring af byerne, som farer til, at
mange kvarterer praeges af overbefolkning. Huse og gader er fyldt af mennesker,
husdyr, affald og stinkende kloaker. Natpotter tsmmes ud ad vinduerne, og der er en
udbredt stank fra rendesten, lossepladser og baggardenes latringruber, som venter
pa at blive tamt af natmeendene. Fattigdom og social elendighed praeger mange
bydele, ligesom smitsomme sygdomme haerger. Opfattelsen af renlighed bygger
indtil slutningen af 1800-tallet pa en forestilling om, at smitte overfares gennem stank
(de sékaldte miasma). Indanding af ildelugtende stoffer ses som kilden til sygdomme
(Lutzen 1995). Efter opdagelsen af bakterier bliver det klart, at smitten ikke er knyttet
til lugten i sig selv. Derfor bliver stgvet fienden i stedet for stanken. Hygiejne ses ikke
blot som et spgrgsméal om at undgd sygdom, men som en vej til at leve et anstaendigt
liv. Orden og renlighed ses som modsaetninger til kaos, grisseri og fattigdom.
Renlighed bliver ogsa et moralsk ideal, og indsatsen retter sig mod at etablere en
moralsk orden®. Dermed far opfattelsen af renggring ogsé en symbolsk overbygning,

3Det er en baggrund for, at diskussioner om renlighed, personlig hygiejne, kloakering og
rent vand historisk er blevet knyttet sammen med social-, race- og sexualhygiejne (Lotzen 1995,
Schmidt 1986, Hoy 1995).

53



hvor stav ses som et symbol pa, at ordenen er i oplgsning. Vask aflgser fejning som
midlet til at fierne uorden.

Myndighederne indleder et stort anlagt oplysningsprojekt for at introducere et
generelt hygiejneinstinkt. Husmoderen bliver en central figur i denne indsats, ligesom
hjemmet ses som ngglearena for indsatsen. (Liitzen 1995, Schmidt 1986, Vammen
1986). Det nye renlighedsinstinkt skal bygge pa viden. Oprettelsen af husholdnings-
skoler, udgivelsen af tidsskrifter og leereb@gger om husfagrelse, som udbredes i denne
periode, kan ses i denne sammenhaeng”. Renggring bliver organiseret og skemalagt
med oversigter over, hvad en dygtig husmor bgr gare dagligt, ugentligt, manedligt og
arligt. Prokop (1991) beskriver, hvordan det betyder, at kvindernes traditionsbundne
erfaringer og folkelige hverdagsviden nedvurderes til fordel for ekspertviden.

Et citat fra bogen "Haandbog for nutidshjem" (Scheel 1938) illustrerer denne

udvikling:
"Indtil for ganske faa Aar siden var Begrebet Renggring ensbetydende med
Vandpjaskeri, Skuren og Skrubben. Nu til Dags er Renggring - saavel som
Vask - Arbejder, hvor man laegger videnskabelige Resultater til Grund for de
Metoder og Midler, man veelger.- Dermed veere ikke sagt, at en videnskabelig
Uddannelse skulde veere Betingelsen for at kunne passe et Hus; men der er
Meningen, at man ligesaavel indenfor Husholdningen som indenfor
Haandveerk, Industri 0.s.v. maa leere at drage den Nytte, man kan faa af
Videnskabsmeends, Teknikeres og Praktikeres Resultater.” (s.111)

Ved industrialiseringen adskilles produktion og reproduktion, og reproduktions-
arbejde ses som underordnet det rigtige - produktive- arbejde (Prokop 1991). |
byerne har borgerskabets kvinder ikke nogen egentlig gkonomisk og produktiv
funktion. Husmorarbejdet far i stedet barnene og hjemmets udseende i centrum. |
byborgerskabet opstar forestillingen om den gmme moder og den altopofrende
hustru med fuld styrke. Kvindernes funktion er at holde hus og hjem som grundlag
for maendenes repraesentative funktioner. Renggaring far en ny dimension for byhus-
madrene. Forestillingen om "hjemlig hygge" opstar nemlig i slutningen af 1800-tallet,
0g renggring ses som et grundlag for at have repraesentative og hyggelige hjem.
Idealet om renlighed bliver i perioden brug til at klassificere husmgdrenes kvalifika-
tioner. Jo mindre stev i hjemmets hjgrner -jo bedre husmor®. (Liitzen 1998,
Rosenbeck 1987 og Berg 1984). | borgerskabets familier bliver renggringen privat og
indgar i en skarp adskillelse mellem offentligt og privat®. (Rosenbeck 1987). Det er

*En udvikling som den beskrevne ses ogsa fra andre lande i Skandinavien (Engestrom
1986) og i USA (Hoy 1995).

®1 1903 er Emma Gad redakter p& "Vort hjem" en antologi om husholdning (Gad 1903). Her
star der sdledes om kgkkenet: "Og dets Velholdthed var bestemmende for Husmoderens gode Rygte
i Retning af Dygtighed og Omsorg for Husets Ve og Vel. Det var derfor hendes Stolthed at have et
skinnende blankt Kgkken, og det var et Besveerligt og vigtigt Arbejde at holde det rent.” (Nimb
1903:194).

®Skellet bliver afspejlet i arkitekturen, hvor nogle stuer er reserveret til besag med direkte
adgang fra hovedtrappen, mens andre rum er private. Den offentlige del af lejligheden er typisk fint
udsmykket, mens det bliver almindeligt at have lange triste korridorer, med det primaere formal, at
tienestefolkene kan komme ind i et rum, uden at forstyrre i andre. Ligesom der ikke er adgang for
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med til at forklare, at det i dag opfattes naturligt, at renggring foregar udenfor
almindelig arbejdstid. Det skyldes ikke bare et gnske om at undga forstyrrelser i det
"egentlige" arbejde. Det haenger ogsd sammen med, at renggring er oplevet som en
del af den private sfeere. Det er pinligt, hvis der gares rent, nar der kommer geester
eller kunder.

Som pa landet benytter ogsa by-borgerskabet tyende, som typisk varetager hoved-
parten af den daglige renggring. Efter 1 .Verdenskrig bliver det mindre almindeligt at
have rad til fast tyende. | stedet benytter borgerskabets familier vaske-, serverings-,
sy- og renggringshjaelp udefra. Frem til 1950'erne udger renggrings-arbejde i private
hjem et omfattende arbejdsmarked.(Berg 1984, Holm 1984). Arbejdet som rengg-
ringshjeelp i forskellige private hjem farer til en gget specialisering og ensformighed i
arbejdet- ofte med ringe arbejdsvilkar. Samtidig forandres handteringen af rengg-
ringsopgaver pa private og offentlige arbejdspladser.

4.2.2 Ens titler og ens Kkitler - renggringsarbejdet selvsteendigggres

Omkring arhundredeskiftet starter en udvikling, hvor renggring udskilles som et
selvstaendigt erhverv - en udvikling som for alvor tager fart efter 2.Verdenskrig.
Traditionelt bliver renggring pa virksomheder, skoler, hospitaler og institutioner
varetaget af de ansatte som led i deres gvrige arbejde, eller det bliver udfart af
lgstansatte "skurekoner". For eksempel star der i reglementet fra Tuborg fra ca.
1850:

"Kontorpersonalet skal 1 gang dagligt vaske Gulvet og aftgrre Mgblerne,
Boghylder og Bogskabe med en fugtig klud." (Holm 1984:56).

| slutningen af 1920'erne oprettes det farste professionelle renggringsfirma
"ARGUS", som fglge af, at renggringsfunktioner i stigende grad udskilles til eksterne
virksomheder, selv om det langt op i efterkrigsarene stadig er mest almindeligt, at
virksomhederne varetager renggring internt. Udskillelsen af renggringsopgaverne
haenger blandt andet sammen med, at mange virksomheder mangler arbejdskraft,
og derfor gnsker at bruge deres medarbejdere i produktionen. For at sikre, at det er
billigere at benytte renggringsselskaber end at beholde renggring i eget regi, igang-
seetter renggringsvirksomhederne en rationalisering af renggringsarbejdet.
(Ingimarsdottir 1989, Holm 1984).

| de falgende &r oprettes flere store renggringsselskaber’. De arbejder for at profilere
renggringsassistenterne ved at give dem ens kitler. Efter 2. verdenskrig bliver beteg-
nelsen vaske-, skure- eller renggringskone erstattet med renggringsassistent. Ens
titler og ens kitler er de ydre tegn pd, at renggringsassistenter er etableret som

besggende i de private dele af lejligheden, kan familiens beboere heller ikke veere private i de
offentlige rum. Der skal man altid feerdes fuldt og passende péaklsedt i tilfeelde af uanmeldt besag.

"For eksempel "Det Danske Renggringsselskab" (det nuvaerende ISS), som bliver oprettet i
1934.
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faggruppe og rengaring som fag. 11943 indgas den fagrste landsdsekkende
overenskomst pd omradet mellem Det Danske Renggringsselskab og Kvindeligt
Arbejderforbund (KAD)®.

| mange ar er renggringsmetoderne i erhvervsrengaring de samme som i hjiemmene.
Men i lighed med husarbejdet® begynder i efterkrigstiden en opdeling, rationalisering
og teknificering af renggringsarbejdet med udvikling af renggringsprogrammer, -
midler og -redskaber. Indsatsen beaeres primeert af de store renggringsselskaber.
Malet er at effektivisere arbejdet og reducere behovet for arbejdskraft. Midlet er
grundige studier af rengaringsprocessen med formalet at reducere den "ungd-
vendige" renggring og effektivisere de enkelte arbejdsoperationer via tidsstudier.
Renggringsfirmaerne forsgger pa denne méade at fierne arbejdsoperationer og
overfladige bevaegelser. (Ingimarsdottir 1989). Pa den vis gennemlgber renggrings-
arbejdet en taylorisering i lighed med industrien (jvf. kapitel 3).

Fra slutningen af 1960'erne stiger tempoet vaesentligt i renggringsbranchen bl.a.
gennem videreudvikling af rengaringsprogrammer. Renggringsprogrammerne far
mange forskellige navne (for eksempel intervalrenggring og programmeret
renggring). Princippet i renggringsprogrammerne er, at kunderne stiller krav til
renggringens omfang og pris, som indfries gennem centralt fastlagte arbejdsplaner,
der detaljeret fastleegger, hvor ofte der skal geres rent i hvert enkelt rum, og hvor
lang tid der er afsat til de enkelte opgaver (for eksempel aftarring af et bord)®.
Renggringsplanerne er ogsa i dag kernen i tilrettelaeggelsen af rengaringsarbejdet.
Rengaringsplanerne udarbejdes af planlaeggere og bygger pa tidsstudering og
arbejdsprocesbeskrivelser. De enkelte renggringsassistenter inddrages sjeeldent i
udformningen af planerne. Konsekvensen bliver, at aftaler indgaet mellem rengg-
ringsplanlaeggere i stabsfunktioner og renggringsansvarlige hos kunderne erstatter
den enkelte renggringsassistents daglige vurderinger, af hvor og hvor meget der skal
gares rent. Der skal kort sagt vaskes gulv om torsdagen, uanset om det er snavset.

®Der er tidligere indgaet lokale aftaler. Allerede i 1885 bliver den farste fagforening pa
renggringsomradet oprettet "Foreningen for Vadske- og Renggringskoner". Foreningen begynder
aret efter at organisere kvinder fra industrien og skifter navn til Kvindeligt Arbejderforbund. 11899
oprettes fagforeningen "De samvirkende danske Tjenestepiger". Foreningen organiserer ugifte
kvinder, ansat som tyende. 11967 bliver den ferste arbejdsgiverorganisation pa renggringsomradet
oprettet (RENVA). Det sker bl.a. i et forsgg pa at undga, at lgnningerne presses i vejret som fglge af
vanskeligheder med at rekruttere arbejdskraft i branchen. (Ingimarsdottir 1989, Holm 1984). En
konsekvens af den faelles organisering pa arbejdsgiverside er, at det bliver muligt at oprette en
renggringsuddannelse pa Specialarbejderskolerne (de nuveerende AMU-centre). Interessen for at
oprette systematisk uddannelse for renggringsassistenter skal ogsa ses i sammenhang med den
rationalisering af renggringsarbejdet som erhvervsrenggring gennemlgber i perioden.

°For eksempel bliver der i 1940'erne og 1950'erne sat fokus pa kekkenets indretning. Der
introduceres tidsstudier af kgkkenarbejdet, ligesom der gennemfgres undersggelse af arbejdsgange
og feerdselsfrekvens i kgkkenerne med henblik p& at kunne indrette kakkener og kekkenarbejde
mere rationelt. Kvindeorganisationerne stetter bestraebelserne pa rationalisering og videnskabelig-
garelse, fordi de ser det som et vigtigt grundlag for at skabe hgjere anerkendelse af arbejdet som
husmor. (Rosenbeck 1987).

£t meget udbredt system er det s&kaldte 5-1-1-system. Her betegner de tre tal antallet af
hhv. ugentlige renggringsdage (farste ciffer), grundig gulvrenggaring (andet ciffer) og grundig
inventarrenggring (tredje ciffer).
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Og kun om torsdagen, selvom det allerede er snavset tidligere pa ugen. En rengg-
ringsassistent fra skolerenggringen beskriver konsekvenserne af de standardiserede
renggringsplaner saledes:
"Der skal man ikke teenke, men bare kgre som en robot. Man ved naesten
hvad klokken er, uden at kigge pa uret."

Lokaler der bruges til aktiviteter, som varierer over aret, passer darligt i de ngje
udmalte planer. For eksempel er der stor forskel pa, hvor meget bgrnene i en klasse
sviner sommer og vinter. Ligeledes er det problematisk, hvis planerne ikke lgbende
revideres i takt med, at flere personer far arbejdsplads pa kontorerne eller der
kommer flere elever i klasserne. Hvis samme kvalitet skal opnas, betyder det, at
renggringsassistenterne ma arbejde hardere for at na planen. Derved gges tempoet
og arbejdet intensiveres. Renggringsplaner er et centralt led i udviklingen fra
husmoraktivitet til erhvervsrenggring, byggende pa principper fra en tayloristisk
arbejdsorganisering.

Renggaringsassistenternes fagforening KAD har indgaet aktivt i at tidsstudere
arbejdet med henblik pa at opna lgnstigninger for den tempoforggelse, der sker i
branchen. Det rummer paradokset, at en indsats for at forbedre aflgnning farer til
indskraenkning af renggringsassistenternes selvbestemmelse i arbejdet. Det kan ses
som et udtryk for fagbeveegelsens traditioner for at fokusere pa arbejdsbetingelser
og manglende opmaerksomhed pa arbejdets indhold i de faglige strategier (jvf.
kapitel 3).

| dag er servicefunktioner som at passe blomster, lave kaffe eller deekke op til mader
udeladt af rengaringsplanerne pa mange arbejdspladser, fordi kunderne ikke er
villige til at betale for dem. Derudover er renggringsarbejdet opdelt gennem udskil-
lelse af specialfunktioner som hovedrenggring, teepperensning, EDB-renggring og
vindues-polering. De udfares af andre firmaer eller specialafdelinger i stedet for at
opkvalificere de nuveerende renggringsassistenter til at kunne bestride opgaverne.

Renggaringsarbejdets udvikling illustrerer, at den nuveerende organisering af
renggringsarbejdet ikke er selvfglgelig, men afspejler gkonomiske og sociokulturelle
forandringer i samfundet. Desuden praeger de forskellige forestillinger om renlighed
renggringsassistenternes aktuelle opfattelse af faglighed i renggringsarbejdet.

4.2.3 Skal man pa kursus for at leere at vride en gulvklud? -
uddannelsestraditioner i renggringsbranchen

Opleering og uddannelse til renggringsarbejde er aendret gennem tiden i takt med
renggringsarbejdets forandring fra husmorfunktion til erhvervsarbejde. Det pavirker
betingelserne for laering i arbejdet. Renggring har, som mange kvindefag, taget
udgangspunkt i metoder, som kvinderne lgerte via deres opdragelse til husmgadre i
familierne og ved at komme ud at tjene. Men i slutningen af 1800-tallet arbejder
Dansk Kvindesamfund for at etablere en egentlig husholdningsuddannelse og for at
indfgre husgerning som skolefag. Den farste husholdningsskole (Sorg) oprettes i
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1895. Intentionen er at heeve husarbejdets samfundsmaessige status og anseelse.
(Rosenbeck 1987, Berg 1984). Det er et eksempel pa, at uddannelse ses som
centralt redskab til at give et fag status.

Som falge af, at renggring etableres som selvstaendigt fag, oprettes ogsa egentlige
renggringskurser. | dag udbydes renggringskurser i AMU-systemet, der enten giver
en grundlaeggende introduktion til renggringsarbejdet (f.eks. Grundkursus i
erhvervsrenggring) eller omhandler rengaring pa specialomrader (Renggring af
Boligtekstiler eller Polish og oliebehandling). Kurserne fokuserer pa rengarings-
tekniske emner (behandling af forskellige overflader, valg af renggringsmidler m.v.),
men inddrager ogsa bredere almene emner som arbejdsmiljg og samarbejde. Et
veesentlig formal med kurserne er, at renggringsassistenterne udvikler en erhvervs-
maessig opfattelse af deres arbejde, sa de kan fglge arbejdsplanerne effektivt.

| dag er der stor forskel pa, hvordan rengaringsselskaberne bruger uddannelse.
Mange renggringsselskaber benytter kun sjeeldent formel uddannelse, men opleerer i
stedet nyansatte medarbejdere ved sidemandsopleering, hvor kolleger (ofte tilsyns-
assistenterne) har ansvaret for at introducere de nye til arbejdet. Hverken den
kommunale skolerenggring eller det offentlige renggringsselskab benytter syste-
matisk uddannelse af renggringsassistenter. Kun fa af medarbejderne har for
eksempel deltaget i AMU-kurser. Det offentlige renggringsselskab har ganske vist en
politik om, at alle skal gennemfgre Grundkursus i erhvervsrenggring, men i praksis
realiseres det ikke. Begrundelsen er blandt andet, at med en stor personale-
omseetning, vil ledelsen ikke investere ressourcer i nyansatte, far de ved, om de
bliver. Ligeledes gennemfares der ikke systematisk uddannelse af nye tilsyns-
assistenter og inspektgrer. Ogsa mange medarbejdere oplever det som ungdvendigt
at deltage i uddannelse, fordi renggring er noget, man kan. En renggringsassistent
fra skolerenggringen formulerer det séledes:

"Jeg blev tilbudt et kursus, dajeg startede, men jeg gider ikke leere at vride

en klud."

En undersggelse af offentlig lokalerengaring peger pa, at det ikke er et seersyn (AMI
1993). Naesten halvdelen af renggringsassistenterne har ikke gennemgaet en
systematisk opleering i deres nuveaerende job, og kun 31% har deltaget i en temadag
eller et kursus om renggringsteknik. Mange renggringsledere prioriterer heller ikke
egen uddannelse pa omradet, blandt andet fordi de ikke har en renggringsfaglig
baggrund (pedeller, skoleinspektgrer og kontorassistenter). Renggringsbranchens
svage traditioner for uddannelse kombineret med medarbejdernes lille uddannelses-
motivation betyder, at vaner og traditioner i arbejdet sjeeldent udfordres gennem
uddannelse - hverken for ledere eller for renggringsassistenter. Det har betydning
for, hvordan uddannelse kan indga i forandringsprojekter og understatte
renggringsassistenterne i at udvikle deres ideer til sendret arbejdsorganisering.



4.3 Tayloristisk kgnsarbejdsdeling i renggringsarbejdet

De grundlaeggende principper for organiseringen af renggringsarbejdet som
erhvervsarbejde er en konsekvens af den tayloristiske arbejdsdeling. Den tayloris-
tiske arbejdsdeling kan ses i renggringsvirksomhederne, hvor de enkelte renggrings-
funktioner opdeles, beskrives og tidsstuderes, og hvor planleeggende og udfgrende
funktioner er adskilt. Arbejdsdelingen gar sig ogsa gaeldende pa samfundsniveau,
hvor arbejdsfunktioner udskilles til selvsteendige erhverv i stedet for at veere
integrerede dele af en helhed (for eksempel opdeling af sammenhaengende service-
funktioner til rengaring, kekkenarbejde, reception, post, vagt, vedligeholdelse m.v.).
Renggringsarbejdets udvikling fra at vaere en integreret del af ansattes og hus-
madres funktioner til at veere et selvsteendiggjort omrade er et eksempel pa denne
udgreensning.

Et kendetegn ved den tayloristiske arbejdsdeling er, at den har et kannet ansigt, sa
nogle fag og arbejdsfunktioner anses for at veere mandefag, mens andre "naturligt”
beskaeftiger kvinder''. Kgnsarbejdsdelingen eksisterer, som beskrevet, ogséa far
industrialiseringen. Forskellen er, at i landbrugssamfundet har maend og kvinder hver
deres skarpt adskilte arbejdsomrader, men med en selvsteendig kompetence inden
for deres omrader. Industrialiseringen farer til en stigende adskillelse af handens og
andens arbejde. De planlaeggende funktioner kreever teknisk, gkonomisk og rationel
sans, som alene meaend anses at besidde. Dermed bliver adskillelsen af de planleeg-
gende og de udfgrende dele af arbejdet ogsa en adskillelse af mande- og
kvindejobs. Adskillelsen opretholdes i et kanshierarki, hvor maendene indtager de
gverste pladser ogsa inden for kvindernes traditionelle arbejdsomrader. Bonde-
kvinderne bliver husmgdre og ikke mejeribestyrere eller direktgrer for tekstilfabrikker.
(Ravn 1989).

Denne forandring fglges af en mere markant adskillelse af arbejdsliv og familieliv,
som betyder, at det arbejde, kvinderne udferer i hjemmene, bliver usynliggjort som
arbejde i et samfund, hvor lgnarbejde er malestokken (Jenson 1989). Kagnsarbejds-
delingen indbefatter et hierarki, hvor job, der regnes for mandejobs, generelt har
mere prestige, hgjere lgn, mere variation og flere udviklingsmuligheder end kvinde-
jobs. (Dahlerup 1989). Kvindejobs har traditionelt lavere status end mandefag, de far
lavere lgn og regnes for ufagleerte og ikke-produktive funktioner. Cirka 80% af
renggringsassistenterne er kvinder (Arbejdsmarkedsnaevnet 1988), og de typiske
kendetegn ved ufagleerte kvindejobs kan genfindes i renggringserhvervet. Et
eksempel pa renggringsarbejdets lave status er udgreensningen af rengaring til syge-
hjeelperne i forbindelse med professionalisering af sygeplejejobbet. Kvindebevee-
gelsen har bidraget til nedvurdering af renggringsarbejdet, fordi frigarelse fra huslige
renggringsopgaver blev et kernefelt i ligestillingsdiskussionen under overskrifter som
"opvaskens politik (Dahlerup 1998).

"Ofte diskuteres kansarbejdsdeiingen som noget naturgivent med typiske mande- og
kvindejobs. Gennem den kgnnede socialisering inderliggar kvinder og meend de samfundsmaessige
normer og far forskellige kennede erhvervsvalg. Dermed indhylles kgnsarbejdsdelingen i et skaer af
frivillighed og naturlighed. (Westberg-Wohlgemuth 1996, Rostgard 1990, Ravn 1989).
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Jane Jenson papeger, at meget mandearbejde kaldes fagleert, mens meget kvinde-
arbejde kaldes ufagleert udfra en generel opfattelse af, at kvindearbejde kraever et
seerligt "naturligt kvindeligt talent”, men ikke faglige kvalifikationer. Det kan blandt
andet ses i opfattelsen af renggringsassistenter. De typiske kvindefag kraever
sjeeldent uddannelsesmaessige kvalifikationer, og de kvalifikationer, som kvinderne
bringer med sig via deres socialisering, giver ikke status som faglaert og indgar heller
ikke som grundlag for aflgnning. Kvindekvalifikationerne er "gratis"** (Jenson 1989).
Renggaringsjobbets lave status handler ogsa om selve arbejdets karakter som
smudsigt, i kontakt med det urene og uleekre (Aurell 2001).

| de senere ar er der ansat flere maend i renggringsbranchen. De mandlige
renggringsassistenter (sanitgrer) har ofte arbejdsopgaver, der vurderes som fysisk
kreevende for eksempel special- og hovedrenggringsfunktioner og brug af maskiner.
Kvinderne varetager typisk den daglige rutinerenggring. Maendene tildeles ofte flere
tilleeg end kvinderne for at varetage specialfunktioner. Dermed kommer der ogsa
internt i branchen en kgnsskaevhed i lgnnen. Samtidig er de opgaver, der ses som
mandeopgaver, typisk kendetegnet ved at veere ekstraordinaere og have et synligt
resultat f.eks. grundig hovedrenggring i modseetning til den daglige rutinerenggring.
Bade lgn og synlighed bidrager til, at arbejdsfunktionerne far hgjere status.

| de senere ar er der ansat stadig flere medarbejdere med etnisk baggrund -bade
kvinder og maend. P& nogle arbejdspladser (for eksempel det offentlige rengarings-
selskab) udger medarbejdere med anden etnisk baggrund en veesentlig andel af de
ansatte'®. De regnes for meget stabil arbejdskraft. P& grund af alenearbejdet kan
arbejdet udfgres med fa danskkundskaber. Anseettelse af indvandrere ses pa flere
virksomheder som en Igsning af rekrutteringsproblemer, der er udbredt i branchen.
Flere renggringsselskaber har truffet forholdsregler for at blive attraktive arbejds-
pladser for indvandrerne. Det sker for eksempel ved at mindske kravene til
danskkundskaber og tillade hovedtarklaede som del af uniformen**.1 det offentlige
renggringsselskab har medarbejderne mange forskellige nationaliteter og stammer
fra lande bade i og udenfor Europa. Der er mange maend blandt indvandrerne, og de
varetager overvejende daglig rutinerenggring i lighed med kvinderne. Det peger pa,
at kensarbejdsdelingen i dag har nye fremtraedelsesformer, hvor det ikke bare er en
opdeling mellem maend og kvinder. Mange etniske maend tilhgrer sammen med de
ufagleerte kvinder "the disadvantaged labour force" (Dahlerup 1989). De far typisk

2En reekke faggreensestridigheder bade historisk og aktuelt kan netop tilskrives de
traditionelle mandefag og fagforeningers frygt for at flere kvinder i faget vil fgre til lsnnedgang,
statusfald og devaluering af arbejdet (Rostgard 1990). Derved gar interesseforskelle omkring
arbejdsdelingen ikke bare mellem arbejdsgivere og medarbejdere. Der er interesseforskelle i
medarbejdergruppen mellem faglaerte og ufagleerte og mellem maend og kvinder.

"Udviklingen mod flere medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk ses ogsa i
andre dele af renggringsbranchen for eksempel inden for hotelrenggring. (Bjerring 2000).

“De kvantitative undersggelser af den danske renggringsbranche er fra 1980'erne og
starten af 1990'erne. De omtaler ikke medarbejdere med anden etnisk baggrund. Jeg har ikke
kunnet finde opggrelser over renggringsassistenters etniske baggrund. Heller ikke personaleafdelin-
gen i det offentlige renggringsselskab har overblik over de ansattes etniske baggrunde. Det haenger
sammen med, at det er vanskeligt at finde egnede indikatorer. Hverken statsborgerskab, sprogkund-
skaber eller religigst tilhgrsforhold giver et deekkende billede. Desuden kan registrering af etnisk
baggrund ses som en form for diskrimination, - for en ansat er en ansat.
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lavstatusjobs ogsa i traditionelle ufagleerte kvindefag. Erfaringerne fra udviklings-
projekterne pa de to rengaringsarbejdspladser viser, at der er stor variation i
indvandrernes uddannelsesbaggrund og syn pa rengaringsjobbet. Der er stor forskel
pa en hgjtuddannet flygtning fra Ex-Jugoslavien og en analfabet fra Marokko. Nogle
er vant til at arbejde selvsteendigt, andre til mere autoriteere ledelsesformer. For
nogle er de danske arbejdsmarkedstraditioner med én ansat til ét job uvante, sa de
tager uformelt deres familier med pa arbejde. Der er behov for videre forskning i,
hvordan den stigende heterogenitet i medarbejdergruppen pavirker opfattelsen af
arbejdet, gnskerne til jobudvikling og mulighederne for at forbedre arbejdsforhol-
dene.

Diskussionerne om den tayloristiske kansarbejdsdeling peger pa, at rengarings
udvikling fra husmorfunktion til erhvervsarbejde pa den ene side giver mulighed for,
at en opgave, som traditionelt har lille synlighed og prestige, far sget samfunds-
maessig status og som Ignarbejde bidrager til skonomisk selvsteendighed for
kvinderne. Men samtidig har det ogsa den konsekvens, at renggringsarbejdet
isoleres som selvstaendig funktion uden helhed i arbejdet. Det er en af arsagerne til
branchens nuveerende arbejdsmiljgproblemer.

4.4 Profil af en renggringsassistent

Der findes kun fa undersggelser af medarbejdergruppens sammensazetning i
renggringsbranchen. De meget forskellige anseettelsesbetingelser i branchen, hvor
langt fra alle er registreret som renggringsassistenter i rengaringsselskaber, er ogsa
en forklaring pa, at det er vanskeligt at skaffe eksakte opgarelser.

Ifalge en undersggelse af arbejdsmiljget i den offentlige renggringssektor er der to
grupper af renggringsassistenter (Nielsen 1995):

>e De faste. En fast kerne af medarbejdere, der har renggringsarbejde som
erhverv. Det er iseaer ufagleerte kvinder.

> De lgse. Ansatte, der arbejder midlertidigt som supplement til
husstandsindteegten eller studiestatten, eller for at tjene penge til
jordomrejsen efter studentereksamen. Da renggringsjobbet kun kraever fa
formelle kvalifikationer, er det muligt at indga efter kort opleering. Derfor
tiltraekker det unge pa udkig efter et midlertidigt job.

Dette billede kan bekraeftes bade i det offentlige renggringsselskab og i den
kommunale skolerenggring. | den kommunale skolerenggring har hovedparten af de
ansatte lang anciennitet, mens en mindre gruppe udskiftes hyppigt. Til den sidste
gruppe hgrer mange af de, der henvises til ledige job fra Arbejdsformidlingen. | det
offentlige renggringsselskab er der langt flere studerende og midlertidigt ansatte,
blandt andet fordi selskabet tilbyder arbejde i et byomrade naer uddannelses-
institutioner. De midlertidigt ansatte har ofte en anden uddannelsesmaessig bag-
grund end de faste og regner sig i hgjere grad som "pa besgg i branchen". Derfor ma
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det forventes, at de ikke er ligesa orienterede mod selve renggringsarbejdet og
varige kollegiale relationer som de, der ser renggring som et livstidsjob.

Gruppen af renggringsassistenter er relativt seldre end lgnmodtagerne som helhed.
En undersggelse blandt mere end 1100 offentligt ansatte renggringsassistenter
viser, at ca. 70% af rengaringsassistenterne er over 40 ar (Nielsen 1995). Det
tilsvarende tal for kvindelige lsnmodtagere generelt er 45%. En anden undersggelse
af 18.000 renggringsassistenter fra Kgbenhavnsomradet viser, at 41 % af kvinderne
og 34% af meendene er over 40 ar (Arbejdsmarkedsnaevnet 1988). Forskellen kan
skyldes, at undersggelsen daekker Kgbenhavnsomradet, hvor der er flere stude-
rende end i f.eks. skolerenggringen i en landkommune. Samtidig er relativt fa
renggringsassistenter over 55 ar, hvilket kan ses som indikator for, at arbejdet er
fysisk hardt.

Inden for det offentlige udger medarbejdere med lang anciennitet ofte en meget
stabil arbejdskraft. Blandt ansatte over 40 ar er ancienniteten typisk fra 10 - 30 ar pa
den samme arbejdsplads™. (Nielsen 1995, Holm 1984). Sammenlignet med andet
ufagleert kvindearbejde, er mange renggringsassistenter stabil arbejdskraft samtidig
med, at branchen er praeget af en stor gruppe, som hyppigt udskiftes. | en spgrge-
skemaundersggelse fra Arbejdsmiljginstituttet af 1232 renggringsassistenter har
26% aldrig haft andet end renggringsarbejde. Resten har tidligere arbejdet indenfor
industri, butik, kontor eller barnepasning™®. (AMI 1993).

| de to udviklingsprojekter forteeller mange, at de er blevet renggringsassistenter ved
et tilfeelde. | skolerenggringen begrunder flere valget af renggringsjobbet med kort
transporttid og lange ferier, sa det er muligt at passe bgrnene. Selvom jobvalget ofte
er tilfeeldigt, siger en renggringsassistent:

"Vikan ogsa godt lide at gare rent. Ellers var vi ikke ved det sa leenge."
Det illustrerer vigtigheden af ikke at overse oplevelsen af tilknytning til arbejdet pa
trods af arbejdsforholdene.

Mange undersggelser af renggringsbranchen koncentrerer sig (som det hyppigt ses i
arbejdslivsforskning) om erfarne kernemedarbejdere. Det skyldes blandt andet, at

®En undersggelse af hospitalsrenggring understgtter billedet af hgj gennemsnitsalder og
lang anciennitet blandt renggringsassistenterne. Pa 5 sygehuse varierer gennemsnitsalderen fra 34
til 46 ar, og gennemsnitsancienniteten er 12 -15 ar (bortset fra et enkelt sygehus, hvor den "kun" er 6
ar). (Miligprojekt 1994).

'® Teknologisk institut udgav i 1984 en undersggelse, der omfatter 213 renggringsassi-
stenter. Undersggelsen peger pd, at renggringsassistenterne i 1984 udgar en relativt homogen
gruppe set i forhold til deres baggrund (Holm 1984). De er vokset op i arbejderhjem, pa mindre garde
eller husmandssteder. De er typisk gift med ufagleerte, handveerkere, gardmaend, husmaend og sma
neeringsdrivende. De starter i erhvervet, nar de er omkring 30 &r. Mange har ingen uddannelse,
hyppigt fordi de kommer fra hjem uden traditioner for, at piger far uddannelse. For mange er jobbet
som renggringsassistent ikke et positivt tilvalg men et udslag af, at de ikke ser andre muligheder i
lokalomradet. Hovedparten af renggringsassistenterne har ogsa i denne undersggelse tidligere
arbejdet i andre brancher som industri og butik - ofte med andet ensformigt arbejde. Mere end
halvdelen har vaeret hjemmegaende i flere ar.



"de lgse" er underrepraesenterede i spgrgeskema- og interviewundersggelser. Derfor
er undersggelserne med til at fastholde et billede af, at renggringsassistenter kun er
midaldrende kvinder, mens de nye grupper overses. Sammensaetningen af
personalet i renggringsbranchen i dag peger pa, at det er utilstreekkeligt at tale om
een profil. Der er store forskelle pa arbejdsbetingelser, uddannelsesbaggrund og
oplevelser af eget arbejde mellem fast- og midlertidigt ansatte, indvandrere og
danskere, maend og kvinder, unge og gamle m.v. Det ma forventes at have
betydning for, hvordan forandringer i arbejdslivet opleves.

4.5 Arbejdsmilj@ i renggringsbranchen

Interessen for arbejdsmiljget i rengaringsbranchen varierer gennem tiden. |
1970'erne bliver der lavet flere undersggelser, som seetter lys pad arbejdsmiljget i
renggringsbranchen. Det er iseer beretninger fra renggringsassistenter om det
daglige arbejde med udgangspunkt i en kvindepolitisk interesse og undersggelser,
som udspringer af fagkritiske diskussioner og samarbejde mellem arbejdere og
akademikere/studerende’’. Interessen for at undersgge arbejdsforholdene i
renggringsbranchen vaekkes igen i 1980'erne og begyndelsen af 1990'erne, hvor
bl.a. Arbejdsmiljginstituttet laver en reekke undersggelser. Afsnittet bygger iseer pa
disse undersggelser. Der mangler nemlig nyere danske kortlaegninger, som bredt
undersgger de aktuelle arbejdsbetingelser ved offentlig lokalerengaring. | de senere
ar har renggringsassistenters arbejdsmiljg igen haft politisk bevagenhed. Daveerende
statsminister Poul Nyrup Rasmussen omtaler omradet i sin nytarstale 2000, og den
tidligere arbejdsminister udnaevner i 2001 omradet til et at de ti farlige job. Det retter
arbejdsmiljgprofessionelles opmaerksomhed og ressourcer mod omradet. Det
skyldes blandt andet, at dokumentation af hygiejneproblemer pa sygehuse og
institutioner pa grund af mangelfuld rengering og debatten om udlicitering af
offentlige ydelser har fart til @get politisk interesse for omradet.

Der eksisterer efterhanden en omfattende forskningsbaseret dokumentation (savel
dansk som international) for arbejdsmiljgrisici ved renggringsarbejde. Renggrings-
assistenterne har et ringe selwurderet helbred sammenlignet med andre kvindelige
lsnmodtagere. Der er en teet sammenhaeng mellem egenoplevelse af helbred og
tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet, dgdelighed og langvarig sygdom.
(Vinzents 2000). Der ses ligeledes en overrisiko for fgrtidspension blandt renggarings-
assistenter, og branchen er generelt praeget af hgjt (langtids-)sygefraveer (AT 1993).
En forlgbsundersggelse baseret pa spgrgeskemaer undersgger udviklingen i helbred
blandt en gruppe pa 1232 rengaringsassistenter fra 1989 til 1991 (AMI 1993). Under-
s@gelsen peger pa, at helbredsgenerne blandt dem, der bliver i rengaringsarbejde,
er stabile eller foragede, mens de, der forlader branchen, melder om forbedret
helbred (AMI 1993).

""Eksempler er Renggaringskvindemes kampfond 1979, FADL 1979, Friis 1976, Larsen
1975, Paulsen 1974, Ekel6f 1971,
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De veaesentligste arbejdsmiljgproblemer i branchen er:

> Beveegeapparatsbelastninger
> Psykosociale belastninger
> Hudbelastninger®

(Vinzents 2000, AT 1998, AT 1998a, AT 1993, AMI 1993).

Undersggelser viser, at bevaegeapparatsbelastningerne og stressoplevelserne er
steget inden for de senere ar, ligesom arbejdstilfredsheden falder. (Vinzents 2000).

Beveegeapparatet

Talrige undersggelser dokumenterer, at renggringsarbejde er fysisk tungt og belas-
tende arbejde (for en oversigt se: Vinzents 2000, AMI 1993). Pa grund af den ringe
teknikudvikling er renggringsarbejdet stadig hovedsageligt manuelt og fysisk
kreevende. Arbejdet er preeget af belastende arbejdsstillinger, konstant staende /
gaende arbejde, ensidige gentagne beveegelser og tungt arbejde (handtering af
spande med vand, affaldssaekke, mgbler og renggringsvogne). Arbejdet foregar i
hgjt tempo. Arbejde under tidspres betyder, at renggringsassistenterne er tilbgjelige
til at arbejde i uhensigtsmaessige arbejdsstillinger.

Renggringsarbejdets effekt pa bevaegeapparatet er iseer undersggt ved gulv- og
inventarrenggring, som ogsa udger hovedparten af arbejdsopgaverne. Studierne
viser samstemmende, at arbejdsopgaverne er praeget af ensidige og hgje
belastninger. (Vinzents 2000). De hyppigst forekommende helbredsgener i beveege-
apparatet er smerter og gener i nakke og skuldre, albuer, handled, laend og knee.
Belastningsniveauerne er sa hgije, at de kan forventes at indebzere en forgget risiko
for udvikling af lidelser og gener i beveegeapparatet. Muskelbelastning ved
renggringsarbejde er pa hgjde med belastningsniveauer, som normalt ses i
brancher, hvor medarbejderne har stor hyppighed af beveegeapparatsbesveer for
eksempel i den syende industri, elektronikindustrien og ved slagteriernes
udbeningsarbejde. (Vinzents 2000, AMI 1993, 1993a). Der bliver Ilgbende udviklet
nye rengaringsmidler og redskaber. Det har pa nogle punkter fart til en lettelse af
arbejdet med ergonomiske mopper i stedet for gulvskrubber og renggringsvogne, sa
tunge vandspande kan kgres i stedet for at skulle beeres. Arbejdstilsynet vurderer, at
de nye renggringsmetoder og -udstyr pa samme tid bidrager til at gge effektiviteten
og forbedrer arbejdsmiljget (AT 1998). Andre undersggelser viser dog, at de mere
rationelle arbejdsgange sammen med stigende arbejdsdeling og tidsstudering har
fort til forggelse af tempoet. Det gger belastningerne pa bevaegeapparatet. (Nielsen
1995). Arbejdsmiljgforbedringer er altsa ikke i sig selv en garanti for forbedrede

®Derudover sker der mange ulykker isger blandt branchens mange unge og midlertidigt
ansatte. | nogle renggringsjobs er der ogsa andre arbejdsmiljgbelastninger end de her beskrevne
eksempelvis treek og kulde, infektionsrisiko pa sygehuse eller voldsrisiko pa psykiatriske institutioner.



arbejdsforhold, hvis de udnyttes til eller indfgres samtidig med effektiviseringer.

Beveegeapparatsbesvaer forekommer hyppigere blandt renggringsassistenter end
blandt kvindelige danske lgnmodtagere generelt (AMI 1993) og bevaegeapparats-
lidelser udger langt den stgrste andel af de anmeldte arbejdsbetingede lidelser inden
for renggringsbranchen. Generne fgrer i mange tilfeelde til nedsat arbejdsfunktions-
evne og sygefravaer'. (Vinzents 2000, AT 1998, AT 1993). Arbejdstilsynet anslar, at
beveegeapparatsskaderne i branchen koster 140 mio. kr. arligt (At 1993:53).

Det tunge arbejde kan mindskesved hensigtsmeaessig indretning af arbejdspladsen,
for eksempel, at der er adgangsveje uden niveauforskelle, sa vand og redskaber kan
kares og ikke skal lgftes. Ligeledes har det stor betydning, at bygninger og inventar
indrettes, sa der tages hensyn til renggringsarbejdet. Men det reducerer ikke de
ensformige og belastende bevaegelser og det tempofyldte arbejde

Psykosocialt arbejdsmiljg

Arbejdet som renggringsassistent er praeget af veldokumenterede psykosociale
risikofaktorer. Rengaringsassistenterne har ringe indflydelse pa eget arbejde,
begreenset variation og begraensede udviklingsmuligheder. Mange arbejder alene og
ledelsesforholdene er ofte diffuse. Medarbejdernes oplaering og instruktion er ofte
utilstreekkelig og arbejdet mangler anerkendelse. Desuden betyder det ensformige
og udefrabestemte arbejde, at der er fa laerings- og udviklingsmuligheder i arbejdet.
(Vinzents 2000, AT 1998a).

I de senere &r har der i arbejdsmedicinsk arbejdsmiljgforskning veeret fokus pa
sammenhangen mellem medarbejdernes fysiske ydeevne og jobbenes krav. Undersggelser har
pavist er et misforhold mellem de hgje fysiske krav i arbejdet og den fysiske kapacitet hos iszer den
store gruppe af midaldrende kvindelige renggringsassistenter (Vinzents 2000).
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De psykosociale belastninger kan forarsage en raekke psykiske og psykosomatiske
gener og lidelser (sgvnbesveer, mavesmerter, hovedpine, muskelspaendinger,
unormal treethed og manglende energi, manglende selvtillid og angst). Hvis belast-
ningerne fortsaetter gennem laengere tid kan det fare til kronisk stress, depression,
mavesar og hjerte-karlidelser (AT 1998). Bade de fysiske og de psykosomatiske
belastninger @ges, nar arbejdet skal udfgres i hgijt tempo.

Hudlidelser

Bade epidemiologiske og kliniske undersggelser har vist, at handeksem og
hudirritation forekommer hyppigt hos renggringsassistenter pa grund af kemikalier i
renggringsmidlerne og vadt arbejde. Rengaringsassistenter er den faggruppe, der
anmelder flest arbejdsbetingede hudlidelser. (Vinzents 2000, Nielsen 1995).

Pa baggrund af et grundig litteraturstudie (Vinzents 2000) konkluderes det, at:
"(det er) ikke muligt at udpege arbejdsopgaver inden for renggringsarbejde
med sa lave belastningsniveauer at det kan sikre en tilstraekkelig variation i
belastning over arbejdsdagen.” (Vinzents 2000: 10)

Det peger pa, at hvis arbejdet alene bestar af rengaringsfunktioner, er det ikke muligt
at forbedre arbejdsmiljget vaesentligt. Belastningerne fjernes ikke ved for eksempel
at overga fra gulvvask med skrubber til mopper, fordi det ikke fgrer til en veesentlig
reduktion af muskelbelastningerne i skulder-, nakke- og leend (AMI 1993a).
Vaesentlige forbedringer kreever en fundamental omlaegning af arbejdsdagen, sa der
inddrages opgaver, som er indholdsmaessigt og ergonomisk helt anderledes end
renggringsfunktionerne (for eksempel administrative opgaver, siddende arbejde,
opgaver som indeholder kommunikation og arbejde med mennesker og arbejde
uden kontakt med vand). Det illustrerer, at et brud med den tayloristiske arbejds-
delings opsplitning af arbejdsfunktioner og adskillelsen af udfgrende og plan-
leeggende arbejdsopgaver er en forudsaetning for at arbejdsmiljget for
renggringsassistenterne forbedres veaesentligt.

4.6 Udviklingstendenser i renggringsarbejdet

Renggringsbranchen star over for en reekke udfordringer. Mange offentlige og
private renggringsselskaber har vanskeligt ved at rekruttere og fastholde medarbej-
dere (Holm 1995). Det er omkostningsfuldt og giver en darlig service til kunderne, nar
medarbejderne hastigt udskiftes. Lenmodtagernes stigende prioritering af arbejdets
indholdsmaessige sider (jvf- kapitel 3) gar det vanskeligt fortsat at rekruttere medar-
bejdere, som vil affinde sig med branchens nuveerende arbejdsopgaver, arbejds-
miljgproblemer, den lave lgn og fagets lave samfundsmeessige status. Ligeledes
betyder hgjt sygefraveer pA mange renggringsarbejdspladser store udgifter til
vikardaekning. Det giver behov for aktiviteter, som kan forbedre rekruttering og
fastholdelse af medarbejdere.

Nedskaeringer og @nsker om besparelser pa renggringsbudgetterne er tilbageven-
dende i renggringsbranchen. Men samtidig gnsker kunderne, at serviceniveauet

66



bibeholdes eller forbedres. Derudover er der pa grund af udliciteringaktiviteter en
stigende konkurrence mellem offentlige og private renggringsselskaber. Det giver et
pres pa renggringsselskaberne i retning mod at effektivisere arbejdet.

De forskellige rengaringsselskaber fortolker og reagerer pa disse forandringer pa
meget forskellige mader, men der er overordnet tale om to tendenser:

> at renggringsselskaberne indfgrer tiltag, som kan forbedre arbejdsmiljget og
humanisere arbejdet eller
> at de rationaliserer arbejdet med traditionelle tayloristiske midler.

4.6.1 Renggringsarbejdet humaniseres

Undersggelser af udviklingen i renggringsbranchen (Holm 1995, Vinzents 2000)
peger pa falgende udviklingsretninger som reaktioner pa de beskrevne udfordringer:

A. Indsats for at fastholde arbejdskraften - synlig renggring og personale-
udvikling

AEndrede faggreenser og faggruppefleksibilitet

Gruppeorganisering

Arbejdsmiljatiltag

COow

A) Fastholdelse af arbejdskraften - synlig renggring og personaleudvikling
Deltidsstillinger med ubekvemme arbejdstider er meget udbredte i rengarings-
branchen. Hovedparten af stillingerne er under 30 timer ugentligt (Arbejdsmarkeds-
naevnet 1988). Det er en medvirkende arsag til branchens rekrutteringsproblemer.
Arbejdstiderne skyldes en intention om ikke at forstyrre kunderne - med det "rigtige"
arbejde. Desuden udrabes deltid, som i andre kvindejobs, som en mulighed for, at
kvinderne kan forene arbejdet med hensynene til familie og husarbejdet (Boje og
Drewes Nielsen 1993). Til gengeeld giver arbejdstiderne transport- og bgrnepas-
ningsproblemer og manglende synlighed for renggringsassistenterne. Desuden er
det vanskeligt at ernzere sig gennem deltidsarbejde, sa mange renggringsassistenter
er tvunget til at have flere renggringsjobs ofte med delt arbejdstid (f.eks. kl. 5 - 8 og
igen kl. 17 - 20)?°. Konsekvensen er lange og afbrudte arbejdsdage. Rengarings-
assistenterne i skolerenggringen arbejder typisk 3 timer om morgenen og 4 timer om
eftermiddagen. For flere af dem betyder det, at de hverken kan aflevere eller hente
deres bgrn i institutioner. Desuden har de dobbelt transporttid. Tiden midt pa dagen
beskrives af flere som spildtid, fordi de hverken er pa arbejde eller har rigtig fri.

Et alternativ til de traditionelle arbejdstider er renggring i dagtimerne (synlig
renggring), hvor renggringsassistenterne i videst muligt omfang arbejder pa samme
tid som de gvrige brugere. Fordelene ved synlig renggring er, at det giver bedre

% | en undersggelse af 1232 renggringsassistenter har 18% to eller flere renggaringsjobs
(AMI 1993:66)
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muligheder for at opretholde et normalt familieliv, og at arbejdsmiljget forbedres, nar
arbejdet i starre udstraekning tilrettelsegges efter en normal dggnrytme og kroppens
biologiske ur. Endelig giver det mere brugerkontakt, og udgifterne til lgntilleg
mindskes. Synlig renggring er indfgrt pA mange arbejdspladser isaer inden for det
offentlige omrade. (Holm 1995, KAD 1989)

Til gengeeld oplever en del renggringsassistenter det som en stor omveeltning at
skulle overga til synlig renggring. De skal pludselig ggre rent mellem brugerne. Der
er stor forskel pa, hvor meget renggringsassistenternes arbejde respekteres af
brugerne. Mange steder oplever renggringsassistenterne, at brugerne bliver
irriterede over at blive afbrudt, hvis der for eksempel skal stavsuges pa deres kontor.

Udover synlig renggring forsgges rekruttering og fastholdelse forbedret ved at satse
pa personalepleje, uddannelse, bedre information, introduktion og kommunikation
med medarbejderne. Det offentlige renggringsselskab har som beskrevet i kapitel 2
igangsat en reekke aktiviteter rettet mod personaleudvikling og -pleje. Aktiviteterne
kan fare til forbedringer af renggringsassistenternes arbejdsforhold, men de sendrer
ikke pa selve renggringsarbejdet. Opgaver og arbejdsorganisering fastholdes.

B) £ndrede faggraenser og faggruppefleksibilitet

Inden for skoleomradet er der de senere ar lavet forsgg med at opblade
faggreenserne mellem renggring og andre kgkken-, vedligeholdelses- og
servicefunktioner. For eksempel integreres renggring og teknisk vedligeholdelse /
pedelfunktioner pa nogle skoler eller rengaring og kantinefunktioner pa andre (se for
eksempel Ngrskov 2001, AOF 2000). Projekter om aendrede faggreenser er ligeledes
udbredt pa flere sygehuse, hvor tidligere renggrings-, portgr- og kekkenfunktioner
samles i tvaergdende jobs som serviceassistenter (se Bruun 2000, Nielsen 1998,
Bering m.fl. 1997, Hjermov 1997, Hjermov 1995).

Baggrunden er et gnske om at opna bedre kvalitet, effektivitet og fleksibilitet i
servicearbejdet for eksempel, at renggringsassistenterne selv kan skifte en peere
eller rense et aflgb i stedet for fgrst at skulle finde handveerkere til at ordne det.
Samtidig giver det mulighed for at udvikle renggringsarbejdet, fordi de nye opgaver
kan give ergonomisk og indholdsmeessig variation i renggringsarbejdet. Overtagelser
af opgaver, som traditionelt varetages af mandegrupper eller er teettere pa brugerne,
farer ogsa til starre status og synlighed.

Erfaringer med indfgrelse af serviceassistenter pa sygehuse peger pda, at aendring af
(de kennede) faggreenser ikke forlgber konfliktfrit. De stader pa faggreensekonflikter,
og de faggrupper, der skal overtage renggringsfunktioner, er ofte utilfredse med at
miste deres tidligere opgaver og privilegier. Forandringerne bliver desuden ofte knyt-
tet sammen med nedskeeringer og besparelser, som gar det vanskeligt at udnytte
potentialerne i projekterne.

Flere af de store private renggringsselskaber varetager mange forskellige service-
opgaver ofte for de samme kunder. Det giver en oplagt mulighed for at udbyde
bredere ydelser f.eks. rengarings-, kakken- og vagtydelser. Men i praksis er det stort
set fraveerende, blandt andet fordi omraderne varetages i adskilte divisioner (for
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eksempel ISS-Catering, ISS- Ejendomsdrift, ISS-Carepartner m.v.) (ISS.dk 2002).
Det betyder, at renggringsassistenterne ikke umiddelbart far mulighed for at varetage
bredere jobfunktioner. Det offentlige renggringsselskab har forsggt at integrere
kaffebrygning og borddaekning til mgder i renggringsydelsen. Men der er meget lille
interesse blandt kunderne, fordi funktionerne varetages af andre faggrupper pa
grund af besparelser pa renggringsbudgetterne.

C) Gruppeorganisering

En raekke rengaringsarbejdspladser har de senere ar indfgrt gruppeorganisering,
hvor medarbejderne i grupper far ansvar for og kompetence til at tilretteleegge eget
arbejde. Det sker bl.a. for at fa mere effektivitet, fleksibilitet, ansvarlighed og for at
overfgre mellemlederne til andre funktioner. Derudover kan gget indflydelse og
variation i hverdagen forbedre renggringsassistenternes arbejdsmiljg. Erfaringer med
gruppeorganisering diskuteres i neeste kapitel som led i analysen af renggringsassis-
tenternes opfattelse af feellesskab og samarbejde.

D) Arbejdsmiljgtiltag

Mange steder i renggringsbranchen er der de senere ar indfart tiltag med henblik pa
at forbedre arbejdsmiljget for eksempel i form af nye ergonomiske redskaber og
miljgvenlige renggringsmidler uden parfume og farve. Det er blandt andet bundet op
omkring indsatsen med arbejdspladsvurderinger. Tiltagene kan mindske bade
ergonomiske- og hudbelastninger, men kan ikke i sig selv lgse de grundleseggende
problemer i renggringsarbejdet, fordi de nye redskaber ikke reducerer tempoet eller
tifarer nye opgaver til renggringsarbejdet. Det peger pd, at arbejdsmiljgproblemerne
ikke lgses gennem en simpel teknikudvikling. Derimod er det ngdvendigt med et
mere radikalt brud med arbejdsdelingen.

De beskrevne tendenser illustrerer, at der i de senere ar er igangsat en raekke
initiativer, som rummer muligheder for at forbedre arbejdsmiljget, skabe
personalepleje og humanisere renggringsarbejdet. Hvis disse aktiviteter var de
eneste reaktioner pa branchens udfordringer, tegnede fremtiden i rengarings-
branchen lys. Desveerre sker der sidelgbende andre aktiviteter rettet mod at
intensivere og effektivisere arbejdet. Det skyldes i stor udstraekning den stigende
markedsggrelse af renggringsbranchen som fglge af udliciteringsaktiviteter.

4.6.2 Renggringsarbejdet nytayloriseres

| debatten om det moderne arbejdsliv, nye lederroller m.v. er der en tendens til at
erkleere taylorismen om ikke for dad sa i hvert fald for gammeldags og uaktuel
(Bottrup 1992a). Eksemplet med udlicitering og privatisering af renggringsarbejdet
peger pd, at arbejdet i nogle brancher stadig udvikles efter de tayloristiske
produktionsprincipper.

| disse ar sender mange offentlige institutioner deres rengaringsopgaver i udbud,
hvor bade private og offentlige rengaringsselskaber kan byde pa opgaven. Udlici-
tering pavirker ogsa de to konkrete udviklingsprojekter. Det offentlige renggrings-
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selskab varetager ved projektets start rengaring i omrader, der jeevnligt skal i udbud.
Renggringsassistenter og inspektgrer ma leve med, at arbejdsgiveren kun er kendt
for fa ar ad gangen. Desuden farer den stigende konkurrence til nedskeeringer for at
blive billige nok til at vinde omraderne. Kommunen, som skolerenggringen harer
under, har tidligere udliciteret renggringen i de kommunale daginstitutioner.
Kommunen veelger at tage opgaven tilbage, fordi kvaliteten er for ringe. Udvikling af
renggringsarbejdet og -ydelserne gennem uddannelse kan ses som et alternativ til
udlicitering.

Debatten om udlicitering bliver ofte en ideologisk diskussion mellem tilheengere, der
ser det som en keerkommen mulighed for at modernisere den offentlige sektor og
modstandere, der ser udlicitering som en trussel mod velfeerdsstatens fremtid. |
stedet for at gennemga de overordnede argumenter for og imod udlicitering vil jeg
analysere udliciterings betydning for arbejdsmiljget og udviklingsmulighederne i
renggringsbranchen. Det sker bl.a. pa baggrund af konkrete undersggelser af
erfaringer fra (amts)kommuner og statsinstitutioner, som har sendt renggrings-
funktionerne i udbud.

Tanken bag udlicitering er, at gget konkurrence mellem offentlige og private
virksomheder giver mere effektiv udfgrelse af opgaverne og dermed bedre udnyt-
telse af skattekronerne. Udlicitering betyder, at opgaver som varetages i offentlig regi
sendes i udbud, hvor ogsa private virksomheder kan deltage. Den virksomhed, der
kan lgse opgaven billigst under hensyntagen til kvalitetskravene ("bedst og billigst')
far overdraget opgaven, mens det offentlige bevarer ansvaret for finansiering og
kontrol.

Statsinstitutioner har i dag en generel udbudspligt. Det betyder, at de skal formulere
en udbudspolitik og Igbende skal vurdere, hvordan opgaverne lgses bedst og billigst
herunder finde nye omrader, som kan sendes i udbud. P& det (amts-)kommunale
omrade veelger de enkelte amts- og byrad selv, om de gnsker at udlicitere.
Udlicitering foretages oftest for at opna besparelser. Der er dog ogsa eksempler pa,
at gnsket om udlicitering har politisk-ideologiske motiver ud fra gnsket om at
begraense den offentlige sektor.

Udliciterings omfang i renggringsbranchen

Rengaring er det omrade, der hyppigst udliciteres, kun overgaet af renovation og
vejvaesen i (amts)kommunerne og drift af kiosk og kantine i staten. Det Kommunale
Kartel har lavet en database med oversigt over omkring 3000 gennemfarte
udliciteringer inden for det (amts)kommunale omrade.
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De hyppigste udliciteringer fordeler sig saledes pa forskellige brancheomrader
(september 2001):

(Amts)kommunale udliciteringer fordelt pa brancher (DKK.dk 2001)

Inden for Staten har 68% af de institutioner, der varetager renggring, sendt omradet i
udbud (Udliciteringsradet 2000). Antallet af personer, der er blevet virksomheds-
overdraget som faglge af udlicitering, vurderes til cirka 400 (amts)kommunalt ansatte
renggringsassistenter fra 1994 - 96 og ca. 560 statsansatte renggringsassistenter fra
1990 - 95%*. Der er tilsyneladende bred tilslutning i befolkningen til at udlicitere netop
renggringsfunktioner®.

éedste kagb eller bedste beskub?

Ved en udlicitering forbereder (amts)kommunen eller staten et udbudsmateriale,
hvor rengaringsydelsen pa en institution ngje beskrives. Ydelserne ma beskrives pa
en made, som muligger, at serviceniveauet kan kontrolleres. Et kriterium som "at
brugerne synes, der er rent og dejligt at veere" eller "at renggringsassistenterne
udfgrer et arbejde, de er stolte over" er vanskelige at prisseette og efterfglgende at
male indfrielsen af. Derfor veegter udbudsmaterialet malbarhed og standardisering.
Det mindsker de lokale brugeres indflydelse pa hvilke opgaver, der prioriteres i det
daglige.

1Til sammenligning blev der i samme periode i alt overdraget ca. 1100 (amts)kommunale
medarbejdere og 816 statsligt ansatte. Renggring udger dermed en meget vaesentlig andel af
udliciterede medarbejdere. (PLS 1997a).

“Finansministeriet fik i 1998 foretaget en spgrgeskemaundersggelse om borgernes
oplevelse af den offentlige sektor. Undersggelsen viser en bred opbakning til at udlicitere
renggringsopgaver. Knap 80% af de 1517 adspurgte giver udtryk for, at de bakker op om at udlicitere
skolerenggring, og knap 75% er tilhaengere af at udlicitere rengaring pa hospitaler. Det overstiger
tilslutningen til at udlicitere andre offentlige opgaver som bgrnepasning (55%), rensningsanlaeg (knap
55%) og faengsler (knap 30%). (Finansministeriet 1998). Det serjeg som udtryk for, at rengaring ikke
opfattes som centralt for de offentlige institutioners funktioner.
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| udbudsmaterialet fremgar ogsa, hvilke besparelser det offentlige forventer at opna,
og det er principielt muligt at stille krav om arbejdets organisering, arbejdsforhold,
personaleforhold m.v. Effekten afheenger af, hvilken betydning hensyn til personale-
politik og arbejdsmiljg tilleegges i forhold til de gkonomiske hensyn. | praksis er
prisen oftest det vaesentligste kriterium ved valg af leverandgr (Persson 2000, PLS
1997a). | Hgje Taastrup Kommune har sikkerhedsorganisationen taget del i at
formulere udbudsmaterialet. Det har givet mulighed for at inddrage arbejdsmiljg-
hensyn blandt andet ved at saette graenser for stigninger i arbejdstempoet. Det har
dog vist sig, at ingen private firmaer var interesserede i at byde pa en sadan opgave
(Persson 2000). Det illustrerer vanskelighederne ved at prioritere hensyn til
arbejdsmiljg og personaleforhold og for at bruge udlicitering som afsaet for at skabe
udvikling i renggringsarbejdet. Udbudsmaterialet er oftest meget omfangsrigt, og det
er ressourcekraevende at udarbejde. Helsinggr Kommune udliciterer renggrings-
omradet i 1995. Her fylder udbudsmaterialet 1100 sider (PLS 1997b). Et sa
omfattende materiale er vanskeligt at overskue for medarbejdere, borgere og
brugere.

Udliciteringen foretages ud fra princippet om "bedst og billigst" eller "det gkonomisk
mest fordelagtige bud"?® (@konomistyrelsen 1996). Det forstds som den bedste
kvalitet for pengene. Det bygger pa en tanke om, at god kvalitet ikke er direkte
afhaengig af gkonomien, men kan opnas ved at effektivisere arbejdet. | praksis
forventes store besparelser ved udlicitering®*. 4 ud af 5 kommuner, der indgar i en
stor undersggelse af erfaringer med udlicitering (PLS 1997a, 1997b), har opnaet en
besparelse pa mindst 20% ved at udlicitere renggringsfunktionen. Ligeledes viser en
spgrgeskemaundersggelse fra 22 statsinstitutioner, at deres gennemsnitlige
besparelse ved udlicitering af renggring er 15% (Udliciteringsradet 2000). Mange
renggringsassistenter oplever ledelsens udmeldinger om samme kvalitet trods store
besparelser som manglende respekt for deres hidtidige arbejde. En renggrings-
assistent fra Hadsten Kommune udtrykker det sadan:

"..De majo hellerikke mene, at vi har lavet noget far privatiseringen, nar vi
nu skal lave det dobbelte pa den samme tid." (PLS 1997b: 168).

Erfaringer fra gennemfgrte udliciteringer tydeligger, at politikernes intentioner om at
fastholde eller forgge kvaliteten er vanskeligt at forene med de intense
nedskeeringer. Den samlede renggringskvalitet er de fleste steder ringere efter

2 Licitationer bygger pa et gammelt princip om "beste kigb", der stammer fra Christian Vs
forordning fra 1621, som fastsatte, at udstyr ti! kirkerne skulle indkgbes billigst muligt. Det var et brud
med laugenes monopol pa at fastszette priserne, og udlicitering mgdte derfor stor skepsis. Handvaer-
kerne kaldte licitationerne for bedste beskub. Beskub betyder "narrespil* og var et udbredt kortspil pa
den tid. Det afspejler, at handvaerkerne sa licitationer som et narrespil og ikke som kvalitetsarbejde.
Handveerkerne klagede over "smudskonkurrence", hvor leverandgrerne underbgd og tog for lidt for
opgaven for at komme ind p& markedet. (Akerstram Andersen 1997). - Et feenomen, der ogsé disku-
teres ved nutidige udliciteringer.

#Ved en udlicitering af Alborg Kommunes skolerenggring lover det vindende bud, at
samme kvalitet kan opnas med 30% besparelse pa budgettet. Frederiksberg Kommune gnsker en
besparelse p& 3 mio. kr. ud af et renggringsbudget pa 17 mio. kr., og Hadsten Kommune forventer
tilsvarende at spare 1 mio. kr. ud af 5.1 mio. kr. (PLS 1997b).
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udliciteringen (selvom der ogsa er eksempler pa forbedringer). Forringelsen henfgres
til det stigende arbejdstempo. (PLS 1997b).

Renggaringsassistenterne forringede muligheder for at udfare et arbejde af hgj
kvalitet er med til at forringe deres arbejdsglaede. Erfaringer viser, at beskrivelsen af
kvalitet i udbudet tager udgangspunkt i de nuveerende renggringsplaner. Problemet
er bare, at mange renggringsassistenter udfgrer flere eller andre opgaver, end der er
fastlagt i planen®. Hvis brugerne har en forventning om, at renggringen forbliver p&
samme niveau efter udliciteringen, og ikke er informeret om besparelserne, kan det
fare til kritik af den enkelte renggringsassistent. En renggringsassistent fra Helsingar
Kommune siger efter udliciteringen:

"Der kommer mange klager, og man falerikke man slar til. Far havde jeg

aldrig problemer pa mitjob." (PLS 1997b: 119).

Udlicitering forbedrer arbejdsmiljget - eller gar det?

| et arbejdslivs- og uddannelsesperspektiv er der ikke principielle fordele ved
offentlige arbejdspladser sammenlignet med private. Udfordringen er ikke, at
offentlige arbejdspladser og opgaver gagres private. Problemet er, at kvalitetsforbed-
ring og besparelser sages opnaet gennem topstyrede rationaliseringer. | den logik
ses kvaliteten i serviceydelsen som uafhaengig af den enkelte medarbejders
engagement i arbejdet. | praksis dokumenterer flere undersggelser, at effektiviserin-
gerne opnas ved at intensivere arbejdet. Dermed overses muligheden for at udvikle
andre veje til en god renggringsydelse for eksempel gennem tiltag, der bygger pa et
fleksibelt samarbejde med brugerne. Udlicitering fastholder desuden, at renggaring er
en randydelse pa de offentlige institutioner, der ikke har vaesentlig betydning for
kvaliteten i undervisning og administration. Med udlicitering seettes markeds-
kreefterne - og konkurrencen i hgjsaedet, og bringes ind i den offentlige sektor. Det
betyder, at alene "truslen” om udlicitering bruges som begrundelse for at intensivere
arbejdet.

Fortalere for udlicitering mener, at hvis processen gribes professionelt an, kan det
veere en gevinst for arbejdsforholdene og medarbejdernes udviklingsmuligheder.
Synspunktet er, at man kan na langt ved at stille arbejdsmiljg- og personalepolitiske
krav til leverandgren i udbudsmaterialet og ved at etablere et godt efterfglgende
samarbejde. Fortalerne fremhaever ogsa, at det er et plus, nar renggaring bliver
kerneydelse i virksomheder, der er fagligt specialiserede omkring renggringsarbejde i
stedet for at veere randfunktion. Det betyder, at renggringsassistenterne kan forvente
at made ledelse med ekspertise inden for netop renggringsomradet og en profes-

| Kgge Kommune bliver rengeringen udliciteret i 1998. Ettidligere pilotprojekt om
selvstyrende grupper i kommunen har tydeliggjort, at renggringsassistenterne mange steder gar
langt grundigere rent, end det er foreskrevet i renggringsplanerne. Jydsk Renggring overtager
omradet og reducerer det kommunale budget fra 24 mio. kr. til 14,7 mio (samt 1.1 mio. til hovedren-
garing) pr. ar. Samtidig gnskes kvaliteten fastholdt. (DKK 2000c). Eksemplet illustrerer det paradoks,
at politikerne forventer, at kvaliteten kan fastholdes til trods for vaesentlige nedskaeringer og til trods
for, at det er kendt, at renggringsassistenterne i forvejen uformelt udfgrer en hgjere kvalitet, end de
bliver betalt for.
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sionel administration, som principielt prioriterer udvikling af metoder og redskaber,
efteruddannelse m.v.

Der er dog en reekke elementer ved udlicitering, som traekker mod at forveerre

arbejdsmiljget. En undersggelse fra Arbejdsmiljginstituttet og CASA konkluderer, at:
"...de senere ars udliciteringspraksis har medfart forringelser af
arbejdsmiljget for renggringspersonalet.” (Vinzents m.fl. 2000:13)

Sadan opleves det ogsa af mange rengaringsassistenter. | en undersggelse af fire
eksempler mener 52% - 92% af renggringsassistenterne, at arbejdsforholdene er
blevet veerre efter udliciteringen. Kun 0-10% mener de er blevet bedre. (PLS
1997a:101).

| det falgende vil jeg uddybe fem omrader, som er seerligt centrale i forhold til
udliciterings betydning for renggringsassistenternes arbejdsliv og muligheder for
udvikling i arbejdet.

Hgjere tempo og starre omrader

Det offentlige rengaringsarbejde er normalt allerede sa gennemrationaliseret, at de
gnskede besparelser ikke kan opnas ved mere hensigtsmaessige arbejdsgange og
teknikker. Derfor fgrer den ggede konkurrence til intensiveringer i arbejdet, sa
medarbejderne skal renggre starre arealer inden for samme arbejdstid. Aabenraa
Kommune udliciterer i 1996 dele af den kommunale renggring. Medarbejderantallet
reduceres fra 59 til 40 ansatte, som skal varetage samme arbejde. Samtlige
medarbejdere oplever, at arbejdstempoet er steget. Flere papeger, at deres arealer
er fordoblet pa den samme tid. (PLS 1997a).

Inden for renggringsomradet er der veesentlig forskel pa arbejdstakten i den private
og den offentlige overenskomst (indgaet af hhv. KAD og FOA). Overgang fra offentlig
til privat anseettelse &bner derfor for en tempostigning®®. Tempoforagelsen er
problematisk, fordi det forvaerrer sliddet pa bevaegeapparatet, mindsker muligheder-
ne for at udfare et arbejde, man selv er tilfreds med og for at have kontakt med
kolleger og brugere.

Egen vurdering erstattes af standardisering og mere kontrol

Udlicitering forudsaetter en udfgrlig og malbar beskrivelse af rengaringsniveauet. Det
farer til standardisering pa baggrund af tidsstudier og detaljerede arbejdsbeskrivel-
ser. Mulighederne for den enkelte medarbejders selvbestemmelse i arbejdet ind-
snaevres. Det giver ikke plads til, at medarbejderne kan have forskellige faglige
prioriteringer eller kan tage hensyn til de enkelte brugeres behov og gnsker i
arbejdsplanlaegningen.

| forbindelse med udlicitering er medarbejderne omfattet af Lov om virksomhedsoverdra-
gelse (Lov om lgnmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse nr. 111 af 21. marts 1979).
Det betyder, at selvom de fglger med opgaven over til den nye arbejdsgiver, skal de hidtidige lgn og
arbejdsvilkar bibeholdes, indtil overenskomstperioden udlgber. Herefter overgar de til de samme
betingelser som andre ansatte i det private firma.
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Udlicitering kraever en systematisk ledelseskontrol, hvor bade den offentlige bestiller
og den private udbyder er ngdt til at kontrollere, om renggringsassistenterne har
udfart det arbejde, de skal ifglge kontrakten. Derfor ansaettes ofte flere mellemledere
til at varetage kontrollen. Det betyder i lighed med den ggede standardisering en
risiko for, at medarbejdernes egenbestemmelse erstattes af gget ledelseskontrol.

Fra kollega til leverandgr

Udlicitering udspringer af en forestilling om, at private og offentlige virksomheder skal
koncentrere sig om deres kerneydelser. Det kan muligvis veere effektivt ud fra
gkonomiske overvejelser. Men set i et arbejdslivsperspektiv, mindsker det mulig-
heden for at nedbryde faggraenser, hvis man gar fra en arbejdsplads med forskellige
jobfunktioner under samme arbejdsgiver til etjob i en virksomhed, der kun har
renggringsydelser. Indtil videre har det altovervejende veeret delopgaver og ikke
sammenhaengende serviceopgaver, der udliciteres. Pa skolerne er det for eksempel
kun renggringen, der udliciteres og ikke ogsa undervisningen eller de administrative
funktioner. Det mindsker muligheden for at etablere bredere job og for at sikre, at
renggringsassistenternes funktion opleves som en del af helheden?’.

Udliciteringen betyder ogsa, at renggringsassistenten gar fra at veere en kollega til en
ekstern servicefunktion. Som ansat i et eksternt firma mister renggringsassistenterne
deres plads i samarbejds- og sikkerhedsudvalget pa de institutioner, hvor de har
deres daglige arbejde. Det gar det vanskeligere at fa gennemfart aendringer, fordi
ledelsen i det private renggringsselskab mangler beslutningskompetence pa en
raekke punkter, som pavirker renggringsassistenternes arbejdsmiljg (rumindretning,
indkab af mabler, placering af ledninger, oprydningskultur m.v.). Der findes dog ogsa
eksempler pa, at renggringsassistenternes indflydelse er gget, fordi det kan veere
lettere at stille krav som ekstern leverandgr end som usynlig gruppe nederst i
hierarkiet. Men principielt er det en ny relation, hvor interessen i at fastholde
kunderne ofte overskygger mulighederne for at stille krav til arbejdsforholdene.
Derudover har renggringsassistenter som ansatte i et eksternt firma ikke leengere
har ret til at deltage i de offentlige institutioners julefrokoster, sportsklubber,
kunstforeninger m.v. Det kan opleves som et tab af privilegier og kontakt med de
daglige kolleger.

Kort horisont

For at sikre en fortsat konkurrence gentages udbudet af opgaven typisk efter 3 - 5 ar.
Her kan opgaven igen overga til en anden arbejdsgiver. Det betyder, at udlicitering
ger forestillingen om at have en fast arbejdsgiver til en saga.

?’Der er ogsa eksempler pa dette i offentligt regi. Redovre Kommune har eksempelvis
centraliseret renggringsfunktionerne fra de enkelte institutioner i en central renggringsenhed som
alternativ til udlicitering. Fordelen er, at der kommer renggringsfaglige ledere og mere fokus pa
teknologi- og metodeudvikling. Men det star ogsa i fundamental modsaetning til intentionerne om at
opna bredere renggringsjobs, og renggringsassistenterne bliver serviceydere i stedet for kolleger pa
samme made som ved en udlicitering. Samtidig falges sendringerne af besparelser. (Hvid 2001)
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Det er vanskeligt at lave stgrre organisationsudviklings- og uddannelsesprojekter,
nar arbejdsgiveren i princippet kun kendes de naeste 3 - 5 ar. Det ggr horisonten kort
for, hvorndr forandringer skal have tjent sig ind®.

Forandringsprocessen

Udlicitering griber omfattende ind i medarbejdernes daglige arbejde og farer ofte til
ny arbejdsgiver, nye renggringsmetoder, nye opgaver i et andet tempo, nye
beslutningsgange samt nye kontrol- og lgnsystemer. Som generelt ved
organisationsforandringer har forandringsprocessens handtering stor betydning for,
hvordan aendringerne opleves af medarbejderne. De geaeldende regler stiller krav om,
at medarbejderne skal informeres og inddrages bl.a. gennem samarbejdsudvalg.
Undersggelser viser, at nogle medarbejdere synes de har veeret velinformerede
omkring udliciteringen, mens mange andre klager over manglende eller for sen
information®. Men i flere tilfelde har ansatte i skolerenggringer farst fdet besked om
deres fremtidige anseettelse dagen far eller i sommerferien. | Tjele Kommune hgrte
en del renggringsassistenter fgrst om udliciteringsplaneme i lokalradioen, efter at det
varendeligt besluttet i kommunens gkonomiudvalg. (PLS 1997b). En reel inddra-
gelse af medarbejderne i diskussioner om tilbud og valg af leverandgr er vanskelig,
fordi forhandlingerne ofte foregar bag lukkede dgre.

Samlet peger erfaringerne pa, at udlicitering pa trods af de principielle muligheder for
at fare til forbedret arbejdsmiljg rummer en raekke iboende farer for forringelse af
arbejdsmiljget og af mulighederne for at udvikle arbejdet. De forbedringer, der kan
veere i form af en fagspecifik ledelses erfaring med og respekt om renggrings-
arbejdet overskygges af intentionerne om store besparelser gennem traditionel
effektivisering og intensivering af arbejdet med gget opdeling, tidsstudering og

2Et eksempel pa dette er fra transportsektoren, hvor Bus Danmark a/s gennemfarer et
vellykket forsgg med at etablere en selvstyrende gruppe blandt chauffarerne pa linje 166. Ifglge
evalueringen af projektet, er badde de 35 chauffarer og ledere meget tilfredse med projektet.
(Petersen 2000). Chauffgrerne formar at udvikle service og kvalitet f.eks. ved at tilpasse kareplanen,
sa den i hgjere grad tager hensyn til deres erfaringer med trafik, kundegnsker, sammenhaeng med
andre bus- og tog-forbindelser m.v. Desuden forbedres chauffgrernes arbejdsmiljg, fordi hverdagen
bliver mindre stresset, og de far starre kollegial kontakt. Der etableres uddannelse, sygefravaeret
falder og gkonomien forbedres. Projektet starteri 1994.11997 sendes ruten i udbud og overtages af
Combus. Mellemledeme i Combus er fremmede for ideerne om selvstyre. De er bekymrede, fordi
medarbejderne har overtaget en raekke af mellemledernes traditionelle opgaver. Da ledelsen i
Combus ikke statter tilstreekkeligt op om projektet, bliver det standset et ar efter licitationen. Det er
ikke overraskende, at det er sveert for de nye ledere at forstd og bakke op om tankegangen i
selvstyreprojektet, nar de ikke har deltaget i de forskellige faser i forandringerne og i den tilknyttede
uddannelse. Eksemplet illustrerer, at det er vanskeligt at etablere stgrre forandringsprojekter, nar
ledelsen udskiftes med korte intervaller pa grund af udlicitering. Inden for busselskaberne har kravet
om udlicitering resulteret i en mindsket interesse for at etablere stgrre uddannelses- og forandrings-
projekter, fordi det er vanskeligt for ledelserne at se resultater af det i de korte kontraktperioder.
(Petersen 2000).

| PLS's undersggelse er godt halvdelen af rengeringsassistenterne utilfredse med
informationen ifm. udbudsforlgbet med undtagelse af en kommune, hvor det "kun" er 20% (PLS
1997a). | en undersggelse fra Det Kommunale Kartel svarer hver tredje medarbejder, at de ikke har
veeret tilstraekkeligt informeret omkring udliciteringen (DKK 2000a).
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kontrol i arbejdet i forleengelse af de tayloristiske traditioner. - Det star i fundamental
modsaetning til en udvikling, der tager udgangspunkt i medarbejdernes arbejds-
orienteringer og relationer til den konkrete arbejdsplads.

Billedet af de negative arbejdsmiljgkonsekvenser bygger pa de eksisterende
erfaringer med udlicitering i renggringsbranchen. En indsigelse kan veere, at proble-
merne er "begyndervanskeligheder" som kan lgses ved at gribe selve udliciterings-
processen anderledes an. Det kan for eksempel dreje sig om at involvere medarbej-
derne i at beskrive deres nuvaerende arbejdsopgaver, stille andre krav i udbudsma-
terialet (krav til udvikling, krav til kvalitet i arbejdet) eller om at informere brugerne
mere om konsekvenserne af udliciteringen. Men for mig at se lgser det ikke de
grundlaeggende problemer. Det er nemlig selve udliciteringens "kerne" - den stigende
konkurrence pa prisen, standardisering og udskillelse af rengaringsfunktionen, der
star i modsaetning til forbedringer af renggringsarbejdet.

Diskussionen af udlicitering tydeligger, at der pa samme tid ses to forskelligartede
forandringstendenser i renggringsbranchen - humanisering og taylorisering af
arbejdet. Ogsa renggringsselskaber, der gennemfgrer arbejdsmiljgforbedrende og
personalepolitiske aktiviteter, ma forholde sig til den stigende konkurrence. Eksem-
plet med privatiseringen af det offentlige renggaringsselskab tydeligger, at selv
fremsynede forandringsprojekter kan underlgbes af kravene om effektivisering og
udbud.
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Kapitel 5:

"Vierselvstendige, men gnskerikke
selvstyre" -feellesskabets betydning

s, T




Som beskrevet i foregadende kapitel er indfgrelse af gruppeorganisering en af de
forandringstendenser, rengaringsarbejdet gennemlgber i disse ar. Der er udbredt
konsensus blandt fagbeveegelse, managementkonsulenter og mange arbejdslivsfor-
skere om, at gruppeorganisering er en perspektivrig strategi for at forbedre arbejdsli-
vet for ufagleerte. Selvstyrende grupper blandt ufagleerte medarbejdere ses som en
vej til humanisering og demokratisering af arbejdslivet, fordi medarbejderne opnar
bredere og mere varierede jobs, mere indflydelse pa deres daglige arbejde og starre
mulighed for samarbejde. Dermed kan gruppeorganisering bidrage til at lgse flere af
de beskrevne arbejdsmiljgproblemer i renggringsbranchen og kan udggre et
alternativ til en tayloristisk arbejdsorganisering.

Da projektet med indfgrelse af selvfungerende teams i det offentlige renggringssel-
skab starter, serjeg ogsa de selvfungerende teams som et godt tilbud til medarbej-
derne. Projektet rummer endda forholdsvis gode muligheder for, at medarbejderne
kan fa indflydelse pa gruppernes opgaver og ansvarsomrader. Derfor bliver jeg over-
rasket over, at en del af medarbejdere er skeptiske over for ideen om gruppeorgani-
sering. Skepsissen er ikke primeert rettet mod gruppernes udformning eller foran-
dringsprocessens forlgb. Medarbejderes vaesentligste bekymring er, at arbejdet i
teams vil medfare et teettere samarbejde med deres kolleger. Medarbejdernes
begrundelser udfordrer de forestillinger om samarbejde og feellesskab, der er knyttet
til forstaelsen af gruppeorganisering. De skeptiske reaktioner pa indfarelsen af
selvfungerende teams peger pa, at traditioner for samarbejde og opfattelsen af
feellesskaber pa arbejdspladsen har stor betydning for medarbejdernes forestillinger
om gode alternativer til den nuveerende arbejdsorganisering, og at det preeger deres
muligheder for at sgge indflydelse pa deres arbejde. Derfor analyserer jeg i dette
kapitel renggringsassistenternes opfattelse af feellesskab og samarbejde med ud-
gangspunkt i deres syn pa gruppeorganisering.

Indledningsvis diskuterer jeg gruppeorganisenng i et arbejdsmiljgperspektiv - savel
generelt som i den konkrete udformning i udviklingsprojektet i det offentlige ren-
gegringsselskab. Herunder udfordres konsensustankegangen om, at ledelse og med-
arbejdere har sammenfaldende interesser omkring gruppeorganisering. Derefter
diskuterer jeg forskellige teoretiske forstaelser af feellesskab pa arbejdspladsen som
baggrund for at analysere renggringsassistenternes opfattelse af feellesskab og
samarbejde.

5.1 Gruppeorganisering - et brud med taylorismen?

5.1.1 Hvorfor gruppeorganisering?

| en traditionel tayloristisk arbejdsorganisering er medarbejderindflydelse pa valg af
produkter og serviceydelser samt de langsigtede strategier om ny teknologi og
arbejdsorganisering en sjeeldenhed. Medindflydelsen ses i stedet sikret gennem
partsrepraesentation i samarbejds- og sikkerhedsudvalg, som dog primeaert behand-
ler arbejdets rammebetingelser (lgn, arbejdsforhold osv.). Organiseringen af det
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daglige arbejde ligger uden for de feelles forhandlinger. Gruppeorganisering udgar
derfor en anden vej til medarbejderindflydelse end traditionel interessevaretagelse,
hvor kollektive overenskomster, strejker og politisk regulering ses som midlerne til at
preege forholdene pa arbejdspladsen. Kollektive overenskomster opstiller minimums-
krav til arbejdsbetingelser og seetter dermed graenser for ledelsens befgjelser. Men
de inviterer ikke medarbejderne til at deltage i ledelsen. (Knudsen 2000). Med
gruppeorganisering far medarbejderne ogsa indflydelse pa det daglige arbejde. |
kollektiv interessevaretagelse opnas indflydelse gennem forhandling og konfronta-
tion. | selvstyrende grupper erstattes det med tillid og dialog mellem medarbejdere
og ledelse ud fra en forestilling om, at gruppeorganisering er til gavn for begge
parter.

Med gruppeorganisering overtager de ufagleerte medarbejdere i faellesskab en
reekke ledelsesfunktioner knyttet til planlsegning og tilrettelaeggelse af det daglige
arbejde. Ofte skal grupperne ogsa varetage nye jobfunktioner som vedligeholdelse
og reparation af udstyr, intern transport og kvalitetskontrol. Gruppeorganisering giver
potentielt mulighed for at forbedre arbejdsmiljget, fordi medarbejderne opnar mere
indhold og variation, bedre samarbejdsmuligheder og mere indflydelse pa det dag-
lige arbejde. Hvis der fglger uddannelse med, kan det ogsa fare til, at medarbejder-
ne opkvalificeres.

Gruppeorganisering indfgres under mange forskellige etiketter: Medstyrende-,
selvstyrende- og delvist selvstyrende grupper, produktionsgrupper, medbestemmen-
de grupper og teams er nogle af de hyppigst anvendte®. Feelles for grupperne er:

>- at de er permanente,

> at de vedrarer tilrettelaeggelse af det daglige arbejde og

>e at medarbejderne i feellesskab overtager en del af mellemledernes opgaver.

Grupperne adskiller sig med hensyn til graden af selvstyre, og hvilke omrader ledel-
sen uddelegerer. Forskellige modeller for gruppeorganisering har dermed meget
forskellige potentialer i forhold til arbejdsmiljgforbedringer og demokratisering. Hvis
gruppeorganiseringen ikke sendrer arbejdsdelingen, og medarbejderne alene opnar
ansvar for at udfgre snaevre opdelte jobfunktioner, bryder det ikke grundleeggende
med taylorismen. Derfor er gruppernes opgaver og kompetence et vigtigt kampfelt pa
arbejdspladserne.

Gruppeorganisering indgar som element i fagbeveegelsens strategi om Det Udviklen-
de Arbejde som en ramme forjobberigelse, leering og indflydelse (LO 1991). |
1990'erne har interessen for gruppeorganisering desuden i stigende grad vundet
frem i ledelses- og konsulentkredse som et element i Human Ressource Manage-
ment (HRM). | mange af tidens populeere managementkoncepter indgar en eller
anden form for gruppeorganisering. Det geelder for eksempel konceptet om Den
Leerende Organisation og i Business Process Re-engineering.

! Mange arbejdspladser nedszetter midlertidige projekt-, udviklings- og arbejdsgrupper med
skiftende deltagere og funktioner. De kan ogsa bidrage til @get information og indflydelse pa
arbejdspladsen, men aendrer ikke sa vidtgaende pa arbejdsopgaver og beslutningskompetencer som
selvstyrende grupper.
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Forskningen og udviklingsarbejdet omkring gruppeorganisering bygger i Skandinavi-
en i vid udstraekning pa en socioteknisk arbejdspsykologisk inspireret tilgang. Her
ses gruppeorganisering som en mulighed for, at medarbejderne far et mere humant
arbejdsliv samtidig med, at ledelsen opnar starre effektivitet (Hvenegaard 1999).
Derimod bygger taylorismen (som beskrevet i kapitel 3) pa forestillingen om, at
ledelsen ma kontrollere medarbejderne, fordi de som udgangspunkt er dovne og
uden selvsteendigt initiativ. Hawthorne-studierne bliver som tidligere beskrevet et
forskningsmaessigt brud med taylorismens tankegang ved at pavise, at medarbejder-
nes arbejdstilfredshed ikke star i modsaetning til effektivitet og produktivitet. Gruppe-
organisering ses i socioteknikken som en hjgrnesten i forsgget pa at forene medar-
bejdernes interesser i tilfredsstillende arbejde med ledelsens interesser i motiverede
medarbejdere. Forestillingen er, at organisationens mal og medarbejdernes behov
matcher hinanden. Derved ses gruppeorganisering principielt som et gode for alle
parter pa arbejdspladsen.

Agi Csonka konkluderer pa baggrund af en undersggelse med 3000 danske virksom-
hedsledere og 6000 lgnmodtagere, at kun forholdsvist f virksomheder har ledelses-
former kendetegnet ved delegering af ansvar, styring gennem medarbejdermotiva-
tion og satsning pa funktionelt fleksible ansatte - alle typiske kendetegn ved gruppe-
organisering. Kun 22% af danske virksomheder vurderes at veere preeget af fleksible
ledelsesformer, og 15% af danske lgnmodtagere angiver, at de har fleksibelt arbejde
med brede jobfunktioner og uddelegering af ansvar. (Csonka 2000). Det viser, at det
fleksible arbejde i stor udstreekning er forbeholdt ansatte hgijt i hierarkiet og med
lange uddannelser. En surveyundersggelse blandt 1900 danske virksomheder
(DISKO-undersggelsen) viser ligeledes, at det typisk kun er fa grupper af ansatte
eller f4 afdelinger, der er omfattet, nar virksomheder indfgrer gruppeorganisering
(Voxted 1999; Dahl 1999). Undersggelserne tydeligger, at udbredelsen af gruppeor-
ganisering blandt ufagleerte stadig er forholdsvis lille.

Der er flere begrundelser for, at gruppeorganisering er produktiv set fra et ledelses-

synspunk:

>e Gruppeorganisering er en vej til at rekruttere og fastholde (iseer unge)
medarbejdere, som i stigende grad lsegger vaegt pa indhold og indflydelse i
arbejdet (jvf. kapitel 3).

>e Medindflydelse gennem gruppeorganisering er et middel til at sikre, at
medarbejderne knyttes til vicksomheden og motiveres til at yde deres bedste
- det, der i moderne managementsprog hedder bedre udnyttelse af de
menneskelige ressourcer i arbejdslivet. Uddelegering af beslutningskompe-
tence til medarbejderne ses som et redskab til at skabe gget engagement,
ansvarlighed og mindre sygefraveer.

>e | takt med, at fleksibilitet, hurtig levering og kvalitet er blevet centrale konkur-
renceparametre i mange brancher, forandres ogsa principperne for ledelse.
Medarbejdernes ansvarlighed og engagement er en forudsaetning for at give
god service til kunderne og udvikle nye produkter og serviceydelser. Derfor
er involvering, motivation, engagement og identifikation med virksomheden
vigtige temaer i managementlitteraturen. Med gruppeorganisering forandres
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ledelsesformen fra styring gennem regler og fysisk kontrol til styring gennem
medarbejdermotivation og identifikation med virksomhedskultur og ledelses-
bestemte mal. (Hvenegaard 1999, Knudsen 2000).

> Gruppeorganisering er en mulighed for at effektivisere arbejdet, fordi de
ufagleerte medarbejdere selv skal planleegge arbejdsdagen, hente redskaber
og materialer, lave smareparationer o.lign. i stedet for at vente pa, at mel-
lemledere eller fagleerte gar det. Nar medarbejderne i grupper far uddele-
geret ansvar for arbejdsplanleegningen drages nytte af deres erfaringer fra
det daglige arbejde, s& uhensigtsmaessige arbejdsgange undgas.

5.1.2 Gruppeorganisering - en konsensussag?

Der hersker en udbredt konsensustanke om, at gruppeorganisering rummer positive
muligheder for bade medarbejdere, virksomheder og det omgivende samfund
(Csonka 2000, Knudsen 2000). Gruppeorganisering indebzerer, at ledelsen ma give
indremmelser til de ansattes interesser. Til gengaeld opnar de, at medarbejderne
aktivt er parate til at bakke op om den daglige produktion og fremstilling af servicey-
delser.

Konsensusopfattelsen afspejles i terminologien omkring gruppeorganisering. Et
eksempel er begrebet teams, som styregruppen for projektet i renggringsselskabet
veelger at leegge sig op ad ("selvfungerende teams"). Navnet henviser til idreetsverde-
nens fokus pa et hold. Det illustrerer, at alle har et faelles mal - at holdet vinder.
Brugen af team-metaforen symboliserer, at alle arbejder ud fra gnsket om, at
virksomheden "sejrer". Derved overses, at medarbejdernes og ledelsens mal ikke er
identiske. For eksempel skal renggringsassistenterne identificere sig med gnsket om
at sikre effektiv og gkonomisk renggring ved ngje at fglge centralt udarbejdede
renggringsplaner. Rengaringsassistenternes gnsker om at udfgre arbejdet, sa de
lokale brugere og de selv er tilfredse, ignoreres, ligesom risikoen for nedslidning pa
grund af den vedvarende tempoopskruning overses.

Med teamtankegangen anerkendes tilstedeveerelse af en leder - traeneren. Det er i
hgj grad lederens ansvar og fortjeneste at sikre holdets succes gennem coaching. |
idreetten har de forskellige spillere forskellige roller, positioner og privilegier. Nogle
har gode muligheder for at score malene, mens andre skal passe forsvaret. Kun én
star pa mal. Ofte sidder spillere pa baenken og venter pa chancen for at konkurrere
om de attraktive pladser. Teamtanken er derfor potentielt et brud med lighedstanken
i en gruppe, eksempelvis at alle principielt skal have lige muligheder for at varetage
de attraktive arbejdsopgaver. Nar medarbejderne ses som medspillere rejser det
bestemte forventninger til deres adfeerd. De bgr vaere harmonisggende og definere
deres handlinger og behov udfra organisationens mal; - ikke udfra egne interesser,
brugernes gnsker eller samfundsmaessige udviklingsbehov.

Som tidligere beskrevet ses gruppeorganisering fra ledelsesside som et redskab til at
fremme effektivitet og produktivitet. Medarbejderinteresserne i gruppeorganisering

81



retter sig mod at udvikle arbejdet og forbedre arbejdsmiljget. Derfor har ledelsesin-
tentioner og den konkrete udformning af grupperne stor betydning for, hvad den
gendrede arbejdsorganisering betyder for medarbejdernes arbejdsliv, og om gruppe-
organisering i praksis bliver et brud med taylorismen eller en ny vej til at intensivere
arbejdet.

5.1.3 Gruppeorganiserings betydning for arbejdsmiljget

De danske erfaringer med gruppeorganisering er ikke systematisk forskningsmaes-
sigt opsamlet (Hvenegaard 1999, Jessen 2000). Der findes kun fa undersggelser af
arbejdsmiljg- og helbredskonsekvenserne af gruppeorganiseret arbejde. Meget viden
pa feltet bygger pa konsulentrapporter og evalueringer. Grupperne er ofte undersggt
i det farste ar efter opstarten. Det betyder, at der mangler viden om, hvordan gruppe-
organiseringen udvikler sig i et leengere perspektiv. Erfaringer viser, at pa nogle af de
virksomheder, som umiddelbart praesenterer succeshistorier, er forholdene veesent-
ligt forandret efter nogle ar. Lederskift, omstruktureringer eller ny teknologi farer til, at
ellers perspektivrige projekter er stoppet. (Jessen 2000, Gulowsen 1998).

Gruppeorganisering rummer mulighed for at mindske ensidigt, gentaget arbejdet og
forbedre det psykiske arbejdsmiljg. Undersggelser melder om, at gruppeorganiseret
arbejde i stor udstraekning forbedrer medarbejdernes arbejdsgleede, engagement og
motivation i arbejdet (pa renggringsomradet f.eks. Hjermov 1995, Hjermov 1997,
Nielsen 1998 og Andersen 1990). Gruppeorganisering rummer gode muligheder,
men er ikke i sig selv en garanti for bedre arbejdsmiljg.

Ofte opleves gruppeorganiseret arbejde mere stressende, fordi uformelle mikropau-
ser forsvinder, for eksempel nar medarbejderne selv skal udfare opgaver i stedet for
at vente pa en reparatgr (Jessen 2000). Arbejdspresset stiger, hvis medarbejderne
tildeles ansvaret for opgaver, som de ikke har tilstraekkelig indflydelse pa. Medarbej-
derne kan for eksempel fa ansvar for at overholde produktionsfrister, men ikke
indflydelse pa fristerne. Eller de kan fa ansvar for at lave vagt- og ferieplaner, uden
at det falges af tilstreekkelige personaleressourcer og vikarer. Afhaengigt af den
konkrete organisering kan gruppeorganisering derfor fare til bAde en aflastning og
nye belastninger. Selve omstillingsforlgbet har ogsa betydning, for eksempel om det
er fulgt af tilstreekkelig inddragelse, uddannelse og information.

Gruppeorganisering er et middel til at forbedre arbejdsmiljget, men sendrede
beslutningsgange afskaffer ikke en reekke af de mere grundleseggende problemer i
renggringsarbejdet. Det stigende tempo og renggringsarbejdets lave samfundsmaes-
sige status er for eksempel vanskelige umiddelbart at forandre ved sneaevre virksom-
hedsinterne forandringer. For at skabe en grundleeggende forbedring af renggrings-
arbejdet og mindske nedslidningen er det, som beskrevet i kapitel 4, ngdvendigt at
integrere funktioner i jobbene, som ergonomisk og indholdsmaessigt er veesentligt
anderledes end renggringsfunktionerne. @get medbestemmelse pa den daglige
arbejdstilretteleeggelse er ikke tilstraekkelig.
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Hvis (renggrings)arbejdet for alvor skal forbedres, ma der rykkes ved den samfunds-
maessige kansarbejdsdeling, som selvsteendigger, underordner og usynligger rengg-
ringsfunktioneme og udskiller dem fra det gvrige "rigtige" arbejde pa arbejdspladsen.
De veesentlige arbejdsmiljgproblemer i renggringsbranchen lgses kun, hvis gruppe-
organisering ogsa retter sig mod at aendre faggreenser og skabe gget respekt om
renggringsarbejdet.

5.1.4 Erfaringer fra renggringsbranchen

| det offentlige renggringsselskab ses indfgrelsen af selvfungerende teams som et
redskab til at opna mindsket sygefraveer og fastholde medarbejdere, fordi udgifter til
sygefraveer og personaleudskiftning er problematisk i konkurrencen med private
renggringsselskaber. En raekke traditionelle veje til fastholdelse af medarbejdere kan
ikke umiddelbart realiseres. "Skanefunktioner" som borddaekning og kaffebrygning er
ofte sparet vaek og varetages af kundernes kontorpersonale, og der er kun f& mulig-
heder for variation og jobtilpasning. Anseettelse pa nedsat arbejdstid er vanskeligt i et
lavtignsomrade. Som alternativ gnsker ledelsen at satse pa jobudvikling i de enkelte
renggringsjobs ud fra en forventning om, at bedre fysisk og psykisk velveere for
medarbejderne farer til mindsket fraveer. Det peger pa, at gruppeorganisering ikke
indfgres af arbejdsmiljg- eller demokratiseringshensyn i sig selv. Derimod ses det
som et redskab til at mindske udgifter og forbedre virksomhedens konkurrenceevne.

En undersggelse af 104 danske produktionsvirksomheder viser ligeledes, at ledel-
sens mal med at indfgre selvstyrende grupper iseer er gget produktivitet, @get
effektivitet og gget fleksibilitet. Medarbejdertilfredshed kommer i anden raekke (PLS
1999). Ligeledes fastslarevalueringen af Handlingsplanen mod EGA, at gruppeorga-
nisering ofte indfgres med andre begrundelser end de ansattes arbejdsmiljg (Hasle
m.fl. 2001). Ledelsesinteresser i effektivitet og produktivitet preeger dermed rammer-
ne for, hvilke opgaver og hvilken kompetence, der uddelegeres til grupperne.

Flere (isaer offentlige) rengaringsarbejdspladser har de senere ar indfert gruppeorga-
nisering. Ved gruppeorganisering uddelegeres eksempelvis ansvar for daglig
arbejdsplanlaegning, bestilling af renggringsmidler og andet udstyr, opleering af nye
medarbejdere, vagt- og ferieplanlaegning og kommunikation med brugere og
planlaeggere. Der er ogsa eksempler pa, at gruppeorganisering knyttes sammen
med inddragelsen af nye, bredere arbejdsfunktioner. Det er tilfeeldet pa skoler og
sociale institutioner, hvor renggringsfunktioner slas sammen med teknisk vedligehol-
delse eller paedagogiske opgaver (Nielsen 1998, AOF 2000) og pa hospitalsomradet,
hvor portgr, kakken- og renggringsopgaver integreres (Bruun 2000, Hjermov 1997,
Bering 1997, GCS 1996, AKH 1995, Hjermov 1995, OUH 1994). Trods de efterhan-
den mange eksempler er der ikke lavet en systematisk forskningsbaseret opsamling
af erfaringerne med gruppeorganisering pa renggringsomradet. Min gennemgang af
projekt-, evaluerings- og konsulentrapporter fra en reekke af de gennemfgarte



projekter viser dog nogle feellestraek?.

De beskrevne eksempler er alle fra den offentlige sektor, der pa dette omrade har
farertrgjen pa i forhold til de private renggringsselskaber. Der findes kun ganske fa
tilfaelde, hvor medarbejderne pa den enkelte renggaringsarbejdsplads har taget
initiativ til gruppeorganisering (eksempelvis Renggringen pa dele af Kgbenhavns
Universitet, pa Rigshospitalet og Klostermarksskolen i Roskilde). Oftest er gruppeor-
ganiseringen ledelsesinitieret evt. i samarbejde med fagbevaegelsen. Gruppeorgani-
seringen omfatter typisk kun udvalgte omrader og ikke alle rengaringsassistenter.
Indfarelse af gruppeorganisering pa renggaringsarbejdspladseme udspringer af et
gnske om besparelser, gget fleksibilitet og effektivitet, mindsket personaleomsaet-
ning eller bedre service. | flere tilfeelde naevnes truslen om udlicitering ogsé som
anledning til at overveje, om renggringsarbejdet kan udfgres mere effektivt i offentligt
regi. Samtidig bygger indfgrelsen af gruppeorganisering i renggringsbranchen i stor
udstraekning pa en forestilling om, at der er feelles interesser mellem ledelse og
medarbejdere, og at det er muligt at opna effektivitet og besparelser samtidig med,
at arbejdsmiljget forbedres. Pa den vis ligner projekterne i renggringsbranchen
intentionerne omkring gruppeorganisering i mange andre brancher.

| et arbejdsmiljgperspektiv har det stor betydning, hvor meget ansvar og kompeten-
ce, ledelsen er parat til at tildele grupperne. Det har to dimensioner:

Hvilke omrader medarbejderne far indflydelse pa og hvilken grad af indflydelse de
tildeles. Har medarbejderne kun ansvar for at planleegge, hvordan de ledelsesbe-
stemte arbejdsplaner skal realiseres, eller opnar de kompetence til at eendre
arbejdsplaner? Er gruppernes radighedsrum kun det daglige arbejde eller har
medarbejderne indflydelse pa nyanseettelser, valg af leverandgrer, fastlaeggelse af
kvalitetskriterier o.lign. Skal medarbejderne informeres og kan komme med forslag
og ideer til ledelsen, eller er grupperne tildelt en selvsteendig kompetence til at
beslutte og gennemfgre forandringer? Der findes generelt kun ganske fa eksempler
pa, at gruppernes kompetence ogsa straekker sig til det strategiske niveau, indflydel-
se pa produkt og serviceydelser m.v. (Jessen 2000). Hvis indsatsen med at indfare
gruppeorganisering ikke falges af uddelegering af tilstraekkelig kompetence, er der
en risiko for, at arbejdsfeellesskabet udnyttes som del af produktionsapparatet.

Ogsa i renggringsbranchen er der stor forskel pa, hvilke opgaver og hvilken kompe-
tence grupperne tildeles. | de fleste tilfeelde er de primaere arbejdsopgaver stadig
renggring, og indflydelsen er rettet mod, at medarbejderne selv kan fordele opgaver-
ne internt, handtere vikardaekning og ferie, bestille varer, opleere nye medarbejdere,
og at de har indflydelse ved anseettelser og afskedigelser. Der er ogsa eksempler pa,
at medarbejderne tildeles ansvar for at overholde budgettet, men de far sjeeldent
kompetence til at preege de overordnede strategiske beslutninger for eksempel
budgettets starrelse. Enkelte steder (f.eks. Bruun 2000) er gruppeorganiseringen
fulgt af en eendret renggringsstandard, hvor renggringsassistenterne i samarbejde
med brugerne far starre indflydelse péa at prioritere rengaringsbehovet. Uddele-

’Det drejer sig om: AOF 2000; Bruun 2000, Nielsen 1998, Kgbenhavns Kommune 1998,
Bering 1997, Hjermov 1997, Hjermov 1995, GCS 1996, AKH 1995, OUH 1994, KAD 1991, Andersen
1990; Gomitzka udateret.
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geringen af opgaver har pa flere arbejdspladser fart til en mindskelse af antallet af
mellemledere, eller at mellemlederne har faet nye arbejdsomrader. Det illustrerer, at
arbejdspladsdemokrati ikke bliver givet oppefra. Erfaringerne fra de gennemfarte
projekter i renggringsbranchen peger dermed pa, at det er et kampfelt, hvor meget
kompetence, der skal uddelegeres til grupperne.

| mange udviklingsprojekter fastholder den enkelte medarbejder sit eget omrade, og
korte, sjeeldne mgder (f.eks. ugentligt) er tilstraekkeligt til at afklare de feelles beslut-
ninger. | andre tilfeelde er det kollegiale samarbejde i gruppen teettere. Hvis ren-
ggringsassistenterne skal kunne aflgse hinanden, er det ngdvendigt med et bedre
kendskab til hinandens omrader. Det er i flere projekter opnaet gennem lgbende
rotation mellem arbejdsomraderne. Derved er der stor forskel pa, hvordan gruppeor-
ganisering pavirker samarbejdet om det konkrete arbejde.

| flere tilfeelde farer gruppeorganiseringen i den konkrete form kun til begreensede
forandringer i arbejdet. En renggringsassistent fra Kgbenhavns Universitet beskriver
det saledes:

"Arbejdet med at ggre rent er stadig det samme, lederne er stadig de sam-
me, brugerne er stadig de samme og kollegerne ogsa. Men meget er foran-
dret alligevel. Det er for let at sige at arbejdsmiljget er blevet bedre. Det er
maske mere passende at sige, at det er blevet anderledes.” (Andersen
1990:2)

Hun fortseetter:
"Forskellen mellem at arbejde i det traditionelle system kontra at arbejde i en
selvstyrende gruppe kan sammenlignes med at skifte det sort/hvide fjernsyn
ud med et farvefjernsyn. Programmerne er lige gode eller lige darlige, men
det er alligevel noget andet - med farver pa hverdagen." (s. 5).

Pa denne arbejdsplads bestar forandringerne i, at medarbejderne selv lgser prakti-
ske og samarbejdsmaessige problemer i grupperne, og at medarbejderne har
indflydelse pa nye renggringsmetoder.

Flere steder beskrives det, at forandringerne, trods beskedne andringer i det
konkrete arbejde, harfart til &endret syn pa medarbejderne, med starre lydharhed
over medarbejdernes ideer generelt i organisationen (f.eks. Bruun 2000). Derved
rummer gruppeorganisering potentialer for at eendre taylorismens syn pa medarbej-
derne og opdeling af planleeggende og udfgrende opgaver.

Men renggringsjobbet eendres mere fundamentalt de steder, hvor gruppeorganiserin-
gen falges af nye arbejdsfunktioner for eksempel nar renggringsassistenterne over-
tager vedligeholdelses- og paedagogiske opgaver pa skoler og institutioner. Der er
dog stadig en sjeeldenhed, at renggringsassistenterne overtager opgaver, som ligger
hgjere i hierarkiet, eller at grupperne omfatter andre end ufagleerte med servicefunk-
tioner. P& Klostermarksskolen i Roskilde omfatter gruppen rengaringsassistenter,
seviceleder, servicemedarbejdere og kantineledere, mens leerer-, paedagog- og
sekretaeropgaver er udeladt (AOF 2000). Det peger pa, at renggring stadig ses som
en randydelse til de primeere kerneydelser - undervisning og administration og pa, at
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jobberigelse for ufagleerte grupper stgder pa de eksisterende faggaenser®.

Flere steder beskrives, at den konkrete udformning af gruppernes opgaver og
kompetence ligger i forleengelse af den hidtidige praksis, og af og til bare kan ses
som en formalisering af hidtidige praksis (f.eks. AOF 2000, Andersen 1990). Det
peger pa, at traditioner for samarbejde, ledelse og medarbejderinddragelse har stor
betydning for, hvordan gruppeorganisering udformes og dermed ogsa for arbejdsmil-
joeffekterne®. Gruppeorganisering ses som et anliggende for den enkelte organisa-
tion. Bredere samfundsmaessige diskussioner af renggringsarbejdets udvikling o.lign.
har ingen fremtraedende plads i de gennemgaede projekter. Erfaringerne fra de gen-
nemfgrte gruppeorganiseringsprojekter tydeligger, at renggringsassistenterne ofte
oplever, at gruppeorganisering farer til en forbedring af deres arbejdsliv. Men det
generelle indtryk fra projekterne er, at de principielle muligheder for at give medar-
bejderne vaesentlig gget indflydelse og variation i arbejdet ikke udnyttes. - Til trods
for, at sdvel medarbejdere som ledelse kan have fordele af gruppeorganisering, er
der altsa ikke et simpelt interessesammenfald. Derfor far det stor betydning, hvilke
opgaver og hvilken beslutningskompetence, der uddelegeres til medarbejderne.

Uddannelse til gruppeorganisering

Indfgrelsen af gruppeorganisering beskrives fra flere arbejdspladser som en laerepro-
ces for bade ledelse og medarbejdere (Nielsen 1998, Hjermov 1997, Andersen
1990). | hovedparten af projekterne har der indgaet en eller anden form for uddan-
nelse i forbindelse med indfarelse af gruppeorganiseringen. Der er stor forskel pa
indhold og omfang. Det straekker sig fra fa dage til omfattende uddannelsesforlgb
arrangeret som rotationsprojekter, hvor arbejdslgse uddannes til vikarer. Projekterne
tilretteleegges ofte i samarbejde mellem forskellige uddannelsesinstitutioner (AMU,
erhvervsskoler, daghgjskoler, VUC, private konsulenter og arbejdspladsernes ud-
dannelsesafdelinger). Indholdsmaessigt fokuserer meget uddannelse pa at bibringe
medarbejderne faglige kvalifikationer til at kunne varetage nye jobfunktioner (f.eks.
vedligeholdelse og kgkkenarbejde pa institutioner eller patienthandtering pa hospita-
ler). De almene elementer kan veere traditionelle skolefag som dansk, matematik og
sprog. Desuden fokuserer megen uddannelse pa samarbejde i form af roller og kom-
munikation i gruppen. De faglige aspekter omkring samarbejdet er tilsyneladende
fraveerende. Konsekvensen af denne samarbejds- og uddannelsesforstaelse dis-
kuteres i kapitel 7.

3Som eksempel gnsker plejepersonalet p& de sociale institutioner i Frederiksborg Amt, at
fastholde de servicelignende funktioner, de udfgrer i forhold til beboerne (f.eks kropslig pleje), fordi
opgaverne sammenkaedes med plejemaessige observationer. Det bruges som begrundelse for, at
renggringsassistenterne ikke kan overtage disse opgaver. (Nielsen 1998).

*Frederiksborg Amt har, udover p& sociale institutioner, ogsa indfart gruppeorganisering
blandt renggringsassistenterne pa sygehuse. P& sygehusene er renggringsassistenternes opgaver
langt snaevrere end pa de sociale institutioner. (Nielsen 1998). Hvor de sociale institutioner ofte er
inddelt i sma afdelinger med et teet tveerfagligt arbejde, kan hospitaler generelt karakteriseres som
fagbureaukratier med udbredt hierarki og opgaveskel mellem de forskellige faggrupper. Derfor er det
langt vanskeligere at fa f.eks. pleje- og kontoropgaver integreret i rengaringsarbejdet, selvom de for
alvor kunne medfgre jobudvidelse og -berigelse for renggringsassistenterne.
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5.2 Gruppeorganisering i renggringsselskabet

Projektet med indfgrelse af selvfungerende teams i det offentlige renggaringsselskab
afspejler en reekke af de generelle muligheder og dilemmaer knyttet til gruppeorgani-
sering, som jeg har beskrevet i det foregdende. Samtidig kan medarbejdernes reak-
tioner pa projektet danne udgangspunkt for analyser af renggringsassistenternes
opfattelser af feellesskab og samarbejde. Derfor analyserer jeg projektet og medar-
bejdernes oplevelse af gruppeorganiseringen i det fglgende.

5.2.1 Jobudvikling eller intensivering?

| forskelligt skriftligt materiale fra projektet i renggringsselskabet (projektbeskrivelser,
ansggninger, tidsplaner m.v.) omtales gruppeorganiseringen med en raekke forskelli-
ge betegnelser som "selvstyrende grupper”, "selvstyrende arbejdsgrupper”, "teams"
og "selvfungerende teams". Jeg ser variationerne i ordvalg som et udtryk for, at det
er uklart, hvilken kompetence der er tildelt grupperne. Hvor meget selvstyre ligger i
grupperne og hvor langt reekker indflydelsen? Projektets styregruppe fastlsegger
undervejs, at grupperne er "selvfungerende teams". | en tidsplan for projektet skriver
personaleafdelingen, at det pa sigt er meningen, at grupperne selv skal "kunne
foresta alle arbejdsopgaver i forbindelse med den daglige planleegning”. For mig at
se afspejler det en opfattelse hos ledelsen af, at gruppernes kompetence er begraen-
set. Medarbejderne far indflydelse pa fordeling af det daglige arbejde, men ikke pa
mere overordnede, strategiske rammer for deres arbejde. Styregruppen diskuterer
projektbetegnelsen uafhaengigt af diskussioner om kompetence, og det opfattes ikke
som et konfliktomrade. Det er en konsekvens af konsensustilgangen til gruppeorga-
nisering, som gar det vanskeligt at italesaette interesser og interessemodseetninger
ved forandringerne.

En kerne i projektet er, at medarbejdere og inspektgrer i de enkelte omrader selv
skal definere gruppens arbejdsopgaver og ansvarsomrader. Derved abnes for, at
forandringerne er en leereproces, hvor der kan uddelegeres nye omrader, efterhan-
den som det viser sig at vaere aktuelt for de enkelte grupper. Pa det indledende
medarbejderseminar skal grupperne afklare, hvilke omrader de synes er problemati-
ske i det nuveerende arbejde, og hvilke de gnsker at fa mere indflydelse pa. Ud-
gangspunktet er et skema over ledelsesfunktioner fra LO's veerktgjskasse "Nye
lederroller”. Materialet bliver tilpasset forholdene i renggringsbranchen (sprog og
eksempler).
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@nskerne til indflydelse er falgende (tallene angiver hvor mange perso-ner, der ud af
17 deltagere pa seminaret prioriterer, at de gnsker mere indflydelse pa omradet):

. Tage hand om sygefraveer (17)

»  Kontakt til underleverandarer og kunder:(17)

. “Indflydelse p& kriterier for kvalitetsvur'déring ('16)

. Fastlaeggelée!af mal, budget og indkeb (hhv. 15,14 og 10)
. 'Diskuteré'godleedelse (14)

. “Bedre information (14)

. Administration af lan og sygeme'l'dinger m.v. (13)

. Koordination ogferfaringsudvékszling med: koIIeg:er (13)

s Involvering i anszettelser (12) '

. Ferieplanleegning (12)

. : Diskutere effekt:iv_i_tetsmél _:('12)

- Deltage i atlgse kollegiale konflikter (12)

. Tilretteleeggelse af arbejdsdagen og -ugen (hhv. 10 og 10)
. ';Kvalitetskontr'c.)l )

Svarene kan ses som et udtryk for, at medarbejderne faktisk er parate til at tage
indflydelse pa en reekke omrader. Deltagerne kan veelge, at de ikke gnsker indflydel-
se pa omraderne, hvilke nogle ogsa gar. Selvom spgrgsmal i en kursussammen-
haeng kan siges af veere uforpligtende, betyder samveaeret med kolleger og inspek-
tgrer i situationen dog, at renggringsassistenterne ma forventes at opfatte deres
udmeldinger som forpligtende. Det er interessant ved gnskerne, at indflydelse pa
den daglige arbejdstilrettelseggelse prioriteres forholdsvist lavt. Jeg ser det som et
udtryk for, at mange renggringsassistenter ikke oplever det som realistisk pa grund
af de udefrabestemte renggringsplaner. Samtidig prioriteres de omrader, der handler
om at fa information, blive taget med pa rad osv. forholdsvist hgijt i forhold til de om-
rader, der farer til at overtage ansvar og kompetence fra ledelsen. Medarbejdernes
gnsker skal ogsa ses i lyset af, at kategorierne er forholdsvist afgreensede. De
laegger for eksempel ikke op til at udtrykke gnsker om at varetage fundamentalt
andre arbejdsopgaver. Rammernes betydning for udvikling af medarbejdernes bud
pa alternativer diskuteres i kapitel 7.

Ulempen ved, at renggringsassistenter og inspektarer far en aktiv rolle i at udvikle
modellen for gruppeorganisering er, at projektets rammer kan virke uklare. For
eksempel opstar der usikkerhed om, hvilke typer forandringer, ledelsen vil bakke op
omkring. Det diskuteres blandt andet som et spargsmal om, hvad der skal ske med
et evt. gkonomisk overskud pa grund af gruppernes arbejde. Skal det tilfalde medar-
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bejdeme, og hvad kan det i givet fald bruges til? Megen af tiden i udviklingsprojektet
er gaet med at afsgge muligheder for, hvad der i praksis kan lade sig ggre (eksem-
pelvis mulighederne for at aendre arbejdsplanlaegning inden for de eksisterende kon-
trakter med kunderne). Men -maske endnu vigtigere - har medarbejderne forsagt at
afprove, om ledelsen er parate til forandringer. Balancen mellem at give medarbej-
derne mulighed for at praege processen, og samtidig give klare ledelsesudmeldinger
om forandringernes mal og rammer er sveer, fordi forandringerne ogsa er en leere-
proces for ledelsen pa alle niveauer, og de derfor ikke ngdvendigvis har overblik over
forlgbet pa forhand”®.

Der er forskel pa de modeller, grupperne veelger. Men fglgende opgaver overtager
grupperne:

Handtering af (syge-)fraveer

En ledelsesinteresse i projektet er, at intern kollegial opbakning og afhaengighed i de
selvfungerende teams kan mindske sygefravaeret. Medarbejdernes gnsker gar
derimod iszer pa bedre vikardeekning ved fraveer, sa de ikke skal rengare syge
kollegers omrader oveni deres egne. Desuden gnsker de kompetence til selv at
rekvirere vikardeekning. | praksis overdrages omradet i form af udfyldelse af
sygefraveers-og raskmeldinger, lgnsedler samt ferieplanleegning. Inspektarerne er
interesserede i, at medarbejderne overtager de administrative opgaver i stedet for, at
inspektarerne skal kare rundt mellem deres omrader og indkreeve sedlerne, hvoref-
ter de skal aflevere dem personligt i administrationsafdelingen. Det er en tidskraeven-
de og ikke produktiv opgave for de travle inspektgrer. En del medarbejdere er bange
for, om de er kvalificerede til at overtage opgaven, eller om der vil opsta fejl i
lonudbetalingerne. De ser inspektgrernes besgg som en lejlighed til kontakt med
ledelsen, som mange synes er for sjeelden. De administrative medarbejdere er
utiffredse med, at de ikke laengere far blanketterne systematiseret og kontrolleret af
inspektarerne. Det illustrerer, at indfgrelse af gruppeorganisering ikke kan forega i et
afgreenset hjgrne af organisationen, men praeger stgrre dele af arbejdspladsen. |
projektperioden er der tiltag til at etablere bedre vikardaekning i form af et aflgser-
korps, men det standses af privatiseringsplanerne. Medarbejderne i en gruppe @n-
sker at overtage ferieplanlaegningen. Det bunder i en frustration over, at de fgrst
meget sent far besked om, hvornar de kollektivt skal holde ferie, fordi institutionen
holder ferielukket. Det der tiltraekker, er ikke det administrative arbejde med feri-
eplanleegningen. Det er derimod et hab om at fa tildelt kompetence til at preege,
hvornar "tvangsferien" placeres. Eksemplerne illustrerer, at der ikke er et simpelt
sammenfald mellem medarbejderes, lederes og stabsfunktioners interesser i gruppe-
organiseringen, samt at en afklaring af de konkrete opgaver, der uddelegeres og den
kompetence der fglger med, er helt central for, om gruppeorganiserings potentialer
for at udvikle arbejde indfries.

°| et tilsvarende udviklingsprojekt med indfarelse af medbestemmende grupper pa et
slagteri opstar samme dilemma. Her er ledelsens udgangspunkt, at de vil have udmeldinger fra
medarbejdergruppen om, hvor de gnsker indflydelse, mens medarbejderne, praeget af artiers
samarbejdstraditioner, er skeptiske og afventer klare ledelsesudmeldinger om indflydelsens rammer.
(Bering og Jgrgensen 1999).
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Kontakt til underleverandgrer og kunder

Flere renggringsassistenter gnsker at fa en teettere kontakt til brugernes kontaktper-
soner og leverandgrer. Medarbejderne i en gruppe overtager for eksempel ansvaret
for at ringe, hvis der er problemer med leveringen af vasketgj, men de far ikke
kompetence til selv at skulle aftale omfang og betingelser. Pa dette omrade udfor-
drer gruppeorganiseringen den hidtidige fordeling af privilegier i gruppen. | den
tidligere struktur har tilsynsassistenterne monopol pa disse opgaver, som giver dem
variation og udfordring i arbejdet. Derfor er de ikke alle steder positive over at skulle
afgive dem. Desuden er ikke alle brugere parate til at forholde sig til den samlede
gruppe rengaringsassistenter. Derfor bgr ogsa brugerne informeres og inddrages
ved aendret arbejdsorganisering.

Kvalitetsvurdering og -kontrol

Ledelsen er interesseret i at medarbejderne overtager kvalitetskontrollen, men
medarbejderne vil hellere have indflydelse pa de overordnede kriterier for kvalitets-
vurdering, og er ikke interesserede i at skulle vurdere hinanden. Der sker ingen
aendringer pa dette felt i projektet.

Fastleeggelse af mal, budget og indkgb

Pa dette felt uddelegeres indkgb af rengaringsmidler. Nar de har brug for flere
midler, har medarbejderne tidligere givet besked til inspektgren, nar vedkommende
kommer forbi. Inspektaren har "gaet rundt med sedlen i tasken", indtil hun fik
lejlighed til at viderebringe bestillingerne til leverandgren. Den langsommelige proces
har resulteret i, at en del medarbejdere har haft uformelle lagre af renggringsmidler,
for at vaere sikre pa at have nok i arbejdet. Det er gkonomisk uhensigtsmaessigt,
selvom det afspejler stor ansvarlighed fra medarbejderne. Bade inspektarer og
renggringsassistenter er interesserede i, at uddelegere denne opgave. En forudseet-
ning er, at medarbejderne har overblik over gkonomi og budgetter. Det volder van-
skeligheder at etablere det, dels fordi regnskabssystemet ikke er designet til at
udtreekke de ngdvendige oplysninger, men ogsa fordi det kraever en kultureendring. |
en traditionel bureaukratisk organisation har gkonomiafdelingen sin berettigelse ved
at treekke oplysninger ind fra de producerende enheder og lave et samlet regnskab.
At de pludselig skal sende oplysningerne den anden vej og endda i en bearbejdet
form, sa de bliver lettilgaengelige for rengaringsassistenterne, er uvant. Det kreever
ogsa en ny tillid til renggringsassistenterne. Vil de nu bruge for mange midler, hvis
kontrollen sveekkes?

Samtidig gnsker medarbejderne at fa indflydelse pa, hvilke midler der skal indkgbes.
Leverandgren af renggringsmidler er fortsat ledelsesbestemt. Renggringsassisten-
terne i et omrade er utilfredse med udvalget af renggringsmidler. De synes ikke
virksomhedens miljgvenlige renggringsmidler er effektive nok. | projektperioden skal
kontrakten med renggringsmiddelleverandgren genforhandles. Inspektarerne
deltager i at afklare kravene til leverandgrerne. Men renggringsassistenterne oplever
ikke, at de bliver taget med pa rad. Det paradoksale er, at renggringsassistenterne
ikke pa noget tidspunkt forsgger at fremfare deres synspunkter. De forventer at blive
opfordret.



Diskutere ledelse og bedre information

Hovedparten af renggringsassistenterne er interesserede i at diskutere ledelse med
henblik pa at forbedre ledelsesstilen. | praksis har ledelsesformen ikke veeret til
diskussion. Alligevel vurderer bade medarbejdere og inspektarer, at projektet har
resulteret i bedre information og mere dialog mellem medarbejdere og ledere. In-
spektarerne forteeller, at medarbejderne bliver mere velorienterede, vidende og
engagerede som fglge af udviklingsprojektet. Medarbejderne forteeller, at inspek-
tarerne prioriterer dialogen med dem hgjere. Det er et felt, hvor forandringerne mere
bunder i en uformel sendring af praksis for samarbejde end i sendring af ansvarsom-
rader og opgavedelegering. | princippet kunne dialogen veeret forbedret uafhaengigt
at projektet med gruppeorganisering, men seminaraktiviteterne og diskussionerne i
grupperne har opfordret til ogsa at igangseette den type forandringer. Det illustrerer,
hvordan indfgrelsen af gruppeorganisering han have en raekke positive "side"-
effekter.

Erfaringsudveksling og konfliktlasning med kolleger

| flere grupper begynder medarbejderne at tilretteleegge arbejdet, sa der bliver tid til
at mgdes med kollegerne. | en gruppe forteeller renggringsassistenterne, at de pa
baggrund af seminarer og gruppeaktiviteter i projektet er begyndt at holde et feelles
ugentligt magde, hvor alle kan komme med kritik, ideer og gode erfaringer fra arbej-
det. Med inspiration fra udviklingsprojektet er de begyndt at "tale i runder" hvor alle
kommer til orde. Det har erstattet brokkeri og spredt utilfredshed pa gangene.

Anseettelse af nye medarbejdere

Medarbejderne inddrages flere steder i anseettelsessamtaler med nye kolleger.
Derved far de indflydelse pa, om "kemien" passer. Det er dog stadig ledelsen, der
vurderer behovet for nyanseettelser.

Tilretteleeggelse af arbejdsdagen og -ugen

Det er et af de omrader, hvor der er sket de starste forandringer. De er opnaet ved
en mere systematisk diskussion af renggringsplaner. Flere grupper gnsker at afklare,
hvilke rammer renggringsplanerne seetter for deres arbejde. Samtidig har mange
medarbejdere forslag til &endringer, sa deres arbejde kan tilrettelaegges mere hen-
sigtsmaessigt. Det har fart til aktiviteter, hvor planleeggere og inspektarer gennemgar
og diskuterer planen med de ansatte. Kompetencen til at indga aftaler og eendre
renggringsplanerne er ikke forandret. Men ogsa pa dette felt har projektet alligevel
resulteret i, at der er kommet mere dialog og erfaringsudveksling mellem medarbej-
derne og mellem medarbejdere og ledelse. Det har stor betydning for renggringsas-
sistenterne, at ledelsen har kendskab til hverdagen i de enkelte omrader, sa de
praktiske erfaringer fra det daglige arbejde far stgrre veegt.

Renggringsassistenterne ser gget viden om rammerne for deres arbejde som en
central forudsaetning for at beskytte sig mod ledelsens kritik og krav. | et omrade vil
medarbejderne for eksempel gerne have indblik i gkonomien, fordi de ofte kritiseres
for at bruge for mange penge pa materialer (for mange affaldsposer m.v.). Men i
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forhold til hvad?, spgrger medarbejderne. Det er et eksempel pa, at kendskab til
gkonomien i omradet kan danne baggrund for en kritisk diskussion med ledelsen af
arbejdets tilretteleeggelse.

Arbejdsmiljg, arbejdspladsvurdering

Pa seminaret giver medarbejderne ikke umiddelbart udtryk for, at de gnsker at blive
inddraget mere i arbejdsmiljgarbejdet. Alligevel er der interesse for omradet. En
gruppe veelger at overtage udarbejdelse af arbejdspladsvurdering fra inspektar og
sikkerhedsrepraesentant. Initiativet resulterer i, at renggringsassistenterne feelles
diskuterer aktuelle problemer, prioriterede dem og opstiller deres forslag til lgsninger.
Det betyder, at perspektiverne for arbejdsmiljgarbejdet udvides. Der er ikke uddele-
geret kompetence til at treeffe beslutninger omkring arbejdsmiljget. Det afgares
stadig i sikkerhedsorganisation og ledelse, men der er skabt nye mere direkte
kommunikationsveje.

Nogle af de opgaver, grupperne overtager, er nye og medfarer bade jobudvidelse og
jobberigelse for renggringsassistenterne, selvom omfanget ikke er radikalt. Det
illustrerer, at organiseringen i selvfungerende teams rummer potentialer for, men ikke
i sig selv garanterer forbedret arbejdsmiljg og udvikling i arbejdet. Udviklingsprojektet
rummer en fare for, at arbejdet intensiveres, fordi medarbejderne overtager ledelses-
opgaver og -forpligtelser, uden at det falges af den ngdvendige indflydelse og
beslutningskompetence. Alligevel har forandringerne haft en positiv effekt. Udvik-
lingsprojektet farer til, at eksisterende uformelle traditioner for medarbejderinvol-
vering er blevet legaliseret, formaliseret og udvidet. Ligeledes giver projektet mulig-
hed for at udvide indflydelsen fra fa personer pa de enkelte arbejdspladser til en
bredere medarbejderinddragelse. De gennemfarte forandringer har det daglige
arbejde som horisont. Det skyldes isaer projektets korte varighed. Mange af de
omrader, som medarbejderne har diskuteret og skaffet oplysninger om, kunne have
videre perspektiver. Potentielt kunne projektet blive mere vidtgaende i takt med, at
omraderne blev udviklet og systematiseret. Desuden kunne et laengere projektforlab
give medarbejdere mod pa at foresla mere vidtraekkende forandringer, og ledelsen
mod pa at uddelegere flere opgaver.

Projektet bygger pa en konsensusforstaelse, fordi medarbejdere og inspektarer i de
enkelte omrader, skal blive enige om gruppernes funktion. | seminarer, arbejdsplads-
mader m.v. har der mere vaeret fokuseret pa feelles interesser end pa forskelligheder
mellem inspektagrer og medarbejdere. Det skyldes, at renggringsassistenterne
mange steder oplever, at inspektgrerne hgrer mere med til deres feellesskab end til
ledelsen i modseetning til for eksempel renggringslederne og topchefen, der opleves
som "udenfor”. Det skyldes blandt andet, at inspektarerne selv har renggringsbag-
grund. Konsensustilgangen har den negative konsekvens, at rammerne for projektet
ikke bliver klare, fordi de forskellige interesser ikke far lejlighed til at blive formuleret
og brydes.
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5.2.2 "Jeg vil ikke veere politibetjent - samarbejdstraditioner og
gruppeorganisering

En del af renggringsassistenterne er skeptiske overfor projektet om selvfungerende
teams. Det viser sig, at projektet udfordrer renggringsassistenternes traditioner for
feellesskab og samarbejde. Mange medarbejdere er bekymrede for, at arbejdet i
teams vil medfgre et teettere kollegialt samarbejde. De ser det som en vej til gget
kontrol og kritik mellem kollegerne. En renggringsassistent sammenligner de selvfun-
gerende teams med sin kolonihaveforening. Her har bestyrelsen besluttet, at man
skal angive de naboer, der ikke er tilstreekkeligt flittige med at luge ukrudt i deres
have. "Jeg vil ikke veere politibetjent’, siger hun, som forklaring pa, hvorfor hun ikke
gnsker at ga ind i en selvfungerende gruppe, hvor de har faelles ansvar for kvaliteten
af det udfarte arbejde.

Andre medarbejdere retter deres skepsis mod at skulle dele arbejdsomrader. Pa
nogle institutioner er arbejdet meget funktionsopdelt. Nogle renggringsassistenter
renggr primaert trapper, andre gangarealer og en sidste gruppe kontorer. Det giver
ensformighed og fastlasthed i arbejdet. Medarbejderne oplever konsekvenserne i
form af fysiske smerter, nedslidning og sygefraveer. Indfgrelsen af gruppeorgani-
sering er en oplagt mulighed for at planleegge arbejdet anderledes og rokere mellem
opgaverne. Det synes medarbejderne slet ikke er nogen god idé. De vaerner om
deres "eget" omrade.

Medarbejdernes reaktioner pa projektet er ikke et udtryk for, at de er tilfredse med
det nuveerende arbejde. Mange medarbejdere brokker sig hyppigt og iheerdigt over
problemer og utilfredshedspunkter i deres daglige arbejde. Stor personaleomseet-
ning, hgjt sygefraveer og nedslidningsskader underbygger, at der er god grund til at
tage hand om arbejdsmiljgproblemerne. Paradokset er tydeligt. Vi star som konsu-
lenter og forskere med de bedste intentioner om at forbedre arbejdsmiljget. Har
ledelsens opbakning til forandringer, og har tillidsfolkene, fagbevaegelsen og arbejds-
livsforskningen i ryggen. Og sa vil medarbejderne ikke!

Traditionelt fortolkes det som et eksempel pa modstand mod forandring, hvor
reaktionerne tilskrives medarbejdernes manglende forandringsparathed og fleksibili-
tet. Medicinen er holdningsbearbejdende og personlighedsudviklende kurser, som i
de senere ar har veeret efterspurgte i uddannelsessystemet. Jeg har haft mulighed
for at undersgge medarbejdernes synspunkter nsermere. Det har tydeliggjort, at der
er gode begrundelser, som udfordrer de forestillinger om samarbejde og feellesskab,
der er knyttet til forstdelsen af gruppeorganisering. Det udfordrer traditionelle opfat-
telser af solidaritet og kollektivitet, som ellers er en malestok i diskussionen om
medarbejderinddragelse og udvikling i arbejdet. Som baggrund for at analysere
renggringsassistenterne feellesskaber i de to udviklingsprojekter diskuterer jeg
indledningsvis forskellige teoretiske bud pa, hvordan feellesskaber pa arbejdspladsen
kan forstas.
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5.3 Feellesskaber pa arbejdspladsen i teoretisk perspektiv

Der findes en reekke mere eller mindre formelle feellesskaber pa en arbejdsplads.
Feellesskaberne har forskellig "kerne" for eksempel:

> personligt venskab eller feelles fritidsinteresser

>e samarbejde om en konkret arbejdsopgave

>e feelles arbejdsforhold eller ansaettelsesbetingelser (f.eks. lgstansatte ift.
fastansatte)

> samme profession eller uddannelse

> feelles kultur (f.eks. alder, ken og etnisk baggrund)

>e oplevelsen af kollektiv samhgrighed/solidaritet i den samlede arbejdergrup-

pe el. arbejderklassen.

Det betyder, at feellesskabernes sammenheengskraft udggares af personlige, prakii-
ske, kulturelle eller politisk band mellem deltagerne. Det giver vaesensforskellige
feellesskaber set i forhold til, hvor stabile de er og hvilke aktiviteter, de danner
rammen for. Der er forskel pa at snakke om fritidsinteresser i frokostpausen og at
veere feelles om at forsvare faggruppens privilegier i faggreensekonflikter. Der er ogsa
forskel pa, hvor naerveerende de forskellige feellesskaber er i den enkeltes hverdag,
og hvor betydningsfulde de er for den enkeltes praksis og orienteringer. Oplevelsen
af at tilhare gruppen af fagleerte elektrikere pa en arbejdsplads kan have stor
betydning for holdningen til, at ufagleerte kvinder overtager reparation og vedligehol-
delse af maskinerne, mens tilhgr til arbejderklassen i dag til gengeeld for mange er
noget, der traekkes frem ved festlige lejligheder, mere end det er et grundlag for den
enkeltes daglige beslutninger og aktiviteter. Derfor er det vigtigt at undersgge
feellesskaberne konkret pa den enkelte arbejdsplads.

Udgangspunktet i min analyse er renggringsassistenternes faellesskab omkring
deres konkrete arbejdsfunktioner. Kategorien er bredere end samarbejdet om ar-
bejdsopgaver, hvor to ger rent i det samme rum pa samme tid. Det rummer ogsa
renggringsassistenternes feelles forestillinger om - eller uenighed om - renggrings-
kvalitet og synet pa, hvad der har veerdi i det nuveerende arbejde og hvad der er
problematisk. De normer og forestillinger, der hersker i arbejdsfeellesskaberne, er
vigtige elementer i at forsta arbejdets betydning for renggringsassistenterne og
praeger deres gnsker til udvikling af arbejdet.

Undersgagelser og begrebsdannelse omkring uformelle feellesskaber pa arbejds-
pladsen tager udgangspunkt i forskellige forskningstraditioner. | det falgende vil jeg
diskutere to forskellige forstaelser af feellesskaber pa arbejdspladsen. Indenfor de
senere ar har Etienne Wengers begreb om praksisfeellesskaber (Wenger 1998) faet
en neesten kometagtig udbredelse i konsulent- og managementkredse som et
redskab til at forsta og kontrollere de uformelle sociale processer pa arbejdspladser-
ne. Wengers begreb om praksisfeellesskaber er interessant, fordi det fokuserer pa,
hvordan feellesskabet fungerer som ramme for at skabe feelles forstaelser af arbejdet
blandt medarbejderne. Samtidig overser Wenger, at feellesskaberne ogsa rummer og
afspejler interesseforskelle. Det element omkring renggringsassistenternes feelles-
skaber kan den norske sociolog Sverre Lysgaards begreb om "Arbejderkollektivet'
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(Lysgaard 1961) bidrage til at belyse. Lysgaards begreb er en hjgrnesten i diskussio-
nerne af feellesskab og kollektivitet i den skandinaviske arbejdslivsforskning. Arbej-
derkollektivet er betegnelsen for et uformelt feellesskab af medarbejderne pa en
arbejdsplads, som star i modsaetning til ledelsen og virksomhedens teknisk-gkonomi-
ske system.

5.3.1 Praksisfeellesskaber

| 1998 udgav den amerikanske psykolog Etienne Wenger bogen "Communities of
Practice". Heri opstiller Wenger en forstaelse af feellesskaber, der udspringer af en
feelles praksis omkring det daglige arbejde - de s&kaldte praksisfeellesskaber®.
Desuden interesserer Wenger sig for sammenhaengen mellem praksisfeellesskaber
og arbejdets betydning for den enkeltes identitet.

| det daglige viser praksisfeelleskabet sig ved, at de ansatte udveksler informationer,
deler nye tricks og ideer, diskuterer meningen med forskellige situationer og giver
arbejdsdagen krydderi. Dermed giver feellesskabet rum for en oplevelse af indflydel-
se pa forhold, som ellers er uden for medarbejderes kontrol.

Feellesskabernes praksis er pa samme tid tydelig og underforstaet. Praksisfeellesska-
bet er praeget af feelles sprog, redskaber, dokumenter, symboler og veldefinerede
roller. Men ogsa af uudtalte elementer som implicitte relationer, ufortalte regler,
kropslige rutiner, grundleeggende antagelser og feelles verdenssyn. Med andre ord -
det, der er selvfglgeligt og naturligt. Det er ifalge Wenger baggrunden for, at praksis-
feellesskabets medlemmer sjeeldent reflekterer over den eksisterende praksis.
Wengers forstaelse peger pd, at renggringsassistenterne ikke ngdvendigvis har
teenkt over og diskuteret deres samarbejde, far det forandres, men at det har
fungeret som en faelles underforstaet opfattelse af, hvad man plejer at ggre, og
hvordan man plejer at veere sammen. Derfor er forandringssituationer en god
anledning til at undersgge de normer og traditioner, der praeger feellesskaberne.

Deltagelse i den sociale praksis i feellesskabet danner i Wengers forstaelse ikke bare
en ramme for hvad vi gar, men ogsa for vores fortolkninger af praksis og for vores
opfattelse af os selv. Wengers tanke er, at deltagerne i feellesskabet udvikler en
feelles forstielse af meningen med det daglige arbejde (“negotiation of meaning")’.

Wengers begreb om praksisfaellesskaber bygger pa studier af sagsbehandlere i et stort
amerikansk forsikringsselskab, der behandler klager over laeegebehandling ("medical claims").
Wenger tager afseet i etnografisk feltforskning, og feltstudierne bygger p&, at han selv har arbejdet
som sagsbehandler i virksomheden. Wenger definerer (praksis)feellesskaber som
"en made hvorpa vi kan tale om de sociale former indenfor hvilke vores aktiviteter kan defineres som
veerd at beskeeftige sig med og vores deltagelse kan anerkendes som kompetence". (Wenger
1998:5).

"Begrebet om praksisfeellesskaber er ifglge Wenger en "midtlevel-theory" (Wenger

1998:124). Det betyder, at den ikke forsgger at forklare specifikke aktiviteter eller abstrakte historiske
og samfundsmaessige forhold. Eksempelvis diskuterer Wenger ikke, hvordan medarbejdernes
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(Wenger 1998:4). Begrebet om praksisfeellesskaber peger dermed pa, at rengarings-
assistenterne udvikler og forhandler en feelles opfattelse af meningen med arbejdet
gennem deres feelles praksis. | Wengers forstaelse er den feelles meningstilskrivelse
det, der skaber sammenhangskraft i praksisfeellesskaberne. | feellesskabet forhand-
ler medarbejderne hvad der har eller ikke har betydning, hvad man bgr eller ikke bar
gere, hvad man kan tale om, og hvad der er tabuiseret m.v. | Wengers forstaelse er
forhandling ikke en politisk interessebaseret aktivitet, men en diskursiv proces.
Gennem det daglige samarbejde og meningsudveksling pavirker medarbejderne
hinandens holdninger. Derved kan Wengers begreb veere med til at forklare, hvordan
en gruppe renggringsassistenter pa en arbejdsplads kan danne feelles forstaelser af
deres arbejde. Til gengeeld viser erfaringerne fra de to udviklingsprojekter, at Wenger
overbetoner ensheden i medarbejdernes opfattelse af arbejdet. Analyserne af
renggringsassistenternes opfattelse af faglighed i naeste kapitel peger pa store inter-
ne forskelle i gruppen. De feelles normer retter sig i stedet mod, hvordan uenigheden
handteres.

Wenger udpeger leering til at vaere naglebegrebet for at forstd personers integration i
feellesskabet. Tanken er, at et nyt medlem af feellesskabet starter i en yderlig position
(som en legitim perifer deltager med et begreb fra teorierne om situeret laering).
Gennem deltagelse i stadig flere af feellesskabets aktiviteter leerer de nye, hvordan
faellesskabet fungerer, og opnar derigennem en gradvist mere central position og til
sidst et fuldgyldigt medlemsskab af feellesskabet. (llleris 1999). Det er en forklaring
pa, hvordan normerne om "sadan ggr vi her", reproduceres pa arbejdspladsen.
Samtidig bliver laereprocesforstaelsen her preeget af indordning og passiv tilegnelse
af den eksisterende praksis. Wenger overser, at man ogsa kan leere at omga eller
veere utilfreds med den eksisterende praksis.

Med Wengers prioritering af den konkret praksis betydning udgar hans bog en
modsaetning til teorier, der betoner de strukturelle rammers betingende effekt pa
hverdagslivet. Praksisfeellesskaberne bestemmes alene af den givne praksis. Sam-
menhaengskraften i praksisfaellesskaber bliver ikke solidaritet pa grund af feelles
strukturelle betingelser, men identifikation. Det fremgéar dog ikke ganske klart, hvad
ligheden i Wengers forstaelse bygger pa - om deltagerne skal have samme arbejds-
opgaver, arbejde i samme afdeling eller have samme uddannelsesbaggrund. For
eksempel er mellemledere i Wengers eksempel pa den ene side med i sagsbehand-
lernes feellesskab og samtidig udenfor, fordi de hgrer til mellemledernes eget
feellesskab. Wengers analyser bliver derfor i praksis blinde for magt- og interessefor-
skelle.

Pa det omrade ligger begrebet om praksisfeellesskaber i forleengelse af selvforstael-
sen blandt renggringsassistenterne i de to udviklingsprojekter. I mange renggarings-
assistenters selvforstaelse har de flere feelles interesser med deres naermeste ledere
end med renggringsassistenter pa andre arbejdspladser for ikke at sige en abstrakt
arbejderklasse. Det er med til at forklare at kun ca. 1/3 af renggringsassistenterne i

subjektive erfaringer, baggrund m.v. pavirker faellesskabet og meningsforhandlingen. Det kan
genfindes i individforstaelsen i megen teori om social laering, som giver den konkrete sociale praksis
primat og underordner individernes samfundsmaessigt preegede erfaringer.
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det offentlige rengaringsselskab er fagligt organiserede. Men nar magtaspektet
overses, og udgangspunktet er et simpelt interessesammenfald mellem medarbej-
dere og ledere, bliver man blind for, at identifikationen kan have uheldige konsekven-
ser. Medarbejderne i en gruppe mgdes med deres inspektagr, som selv er tidligere
renggringsassistent i selskabet. Inspektgren forteeller, at hun er meget treet af sit
arbejde. Hun har selv gjort rent fra kl. 2 om natten. Hun forteeller, at hun arbejder 8 -
10 timer pr. dag ogsa i mange weekender. Hun lider af mavesar og irriteret tyktarm.
Hun siger, hun snart hellere vil pa invalidepension end at arbejde i renggringsselska-
bet. Det resulterer i, at en af renggringsassistenterne brgdebetynget beklager, at hun
har ringet til inspektaren for at f4 hjeelp. Undervejs i madet ringer inspektgrens
mobiltelefon. Der er problemer i et andet omrade. "De vil ha' aflasere. Men de er fire
i forvejen, s& de ma deekke (ind for) hinanden", siger hun til gruppen. Medarbejderne
giver inspektaren ret. Medarbejdernes involvering i lederens problemer betyder, at
de underordner deres og deres kollegers rimelige krav om instruktion, aflasning ved
sygdom osv. Det gar det vanskeligt at tage arbejdsmiljgproblemer op, for de vil s
ngdigt skuffe inspektarerne.

Wengers arbejder bygger pa en konsensusopfattelse. En grundantagelse er, at der
er sammenfald mellem bestraebelserne for at kunne udfgre sit arbejde og bestraebel-
serne for at passe pa sig selv i arbejdet: "..They collectively orchestrate their working
lives and their interpersonal relations in order to cope with theirjobs" (Wenger
1998:46f). Wenger papeger, at det som medarbejder er lige sa vigtigt at kende og
forstd den nyeste sladder som at kende de seneste officielle udmeldinger fra ledel-
sen for at kunne udfgre arbejdet tilfredsstillende. Derfor er praksisfeellesskabet bade
et redskab til at kunne udfare arbejdet og gare arbejdsdagen tilfredsstillende. Det er
baggrunden for, at begrebet om praksisfeellesskaber har fundet sin vej til manage-
mentteorierne. Ved at se bort fra magtforhold pa arbejdspladsen overser Wenger, at
feellesskaberne ogsa kan fungere som ramme for beskyttelse ved at mindske
arbejdsindsatsen, ggre individuelle indsatser usynlige eller modarbejde urimelige
beslutninger fra ledelsen. Burawoys undersggelse af den uformelle organisation pa
en maskinfabrik har for eksempel vist, hvordan medarbejderne gennem uformelle
systemer kollektivt begraenser arbejdstakten (Burawoy 1979). Ved at opbygge
uformelle lagre sikres en jeevn produktion, sa en medarbejder kan have en darlig dag
uden at ga ned i lgn. Systemet accepteres uformelt af mellemlederne, fordi den
kollegiale selvjustits samtidig sikrer, at produktionen aldrig kommer under et vist
minimum. En lignende beskrivelse af medarbejdernes uformelle feellesskaber som
bade beskyttende modkultur og forudsaetning for produktionen ses i analyserne af
"arbejdslivets livsverden" jvf. kapitel 3 (Volmerg 1986).

Trods Wengers betoning af den konkrete praksis analyserer han ikke det konkrete
arbejde. Det manglende fokus pa selve arbejdet betyder, at de uformelle sociale og
kulturelle aspekter pa arbejdspladsen - og endda en bestemt del, nemlig relationen
til kollegerne - selvsteendiggeres, uden at relationen til hverken det konkrete arbejde,
de konkrete medarbejdere eller til det omgivende samfund inddrages. Pa den vis
bliver analyserne reducerende. Blandt renggringsassistenterne er det tydeligt, at det
konkrete arbejde har stor betydning for deres opfattelse af udviklingsmuligheder pa
arbejdspladsen, og at feellesskabet har stor betydning for, hvordan forandringer i
arbejdet opleves og handteres.

97



Wengers begreb om praksisfeellesskaber kan bidrage til at belyse elementer af
feellesskabets betydning for renggringsassistenterne, nemlig feellesskabet som
ramme om sociale relationer pa arbejdspladsen. Begrebet har veeret med til at skabe
fokus pa feellesskabets store betydning for hverdagen og trivslen pa arbejdet.
Samtidig betyder Wengers manglende fokusering pa magt- og interesseaspekter, at
begrebet ikke er tilstraekkeligt til at forklare hverken feellesskabets betydning for
renggringsassistenterne eller mulighederne for at udvikle renggringsarbejdet. Derfor
vender jeg i det fglgende blikket mod en anden forstaelse af feellesskaber pa
arbejdspladsen: Sverre Lysgaards beskrivelse af Arbejderkollektivet.

5.3.2 Arbejderkollektivet

Lysgaards begreb om Arbejderkollektivet bygger pa detaljerede empiriske studier pa
en norsk papirfabrik foretaget fra 1954 -1960.1 sin undersggelse af kulturen pa
fabrikken opdager Lysgaard, at de ansatte papirarbejdere er forenede af feelles
normer. Det er kernen i det, Lysgaard kalder de underordnedes grundlaeggende
faellesskab;"Arbejderkollektivef. Feellesskabet kommer til udtryk i en feelles forstael-
se blandt medarbejderne af, hvad der adskiller "os" fra "de andre" (ledelse, funktio-
naerer, teknikere m.v.). Begrebet om Arbejderkollektivet rummer feelles normer for,
hvad der er rimelig arbejdsnorm, omgangstone, samarbejdsform med ledelsen m.v.
Feellesskabet er bundet op pa uformelle retningslinjer for, hvordan "den gode
arbejdskammerat" forholder sig til arbejdet, til kollegaerne og til lederne. Pa det felt
ligner Arbejderkollektivet umiddelbart Wengers forstaelse af praksisfaellesskaber.
Men der er ogsa veesentlige forskelle.

Lysgaard ser medarbejdernes underordnethed som den grundleeggende arsag til, at
faellesskaber pa arbejdspladsen opstar. Arbejderkollektivet er et bud pa, hvordan
medarbejderne kollektivt beskytter sig imod og handler i forhold til ledelsens produk-
tionskrav®. Lysgaards begreb om Arbejderkollektivet er interessant, fordi det opstiller
et modbillede til den udbredte konsensusforstaelse knyttet til gruppeorganisering.

Arbejderkollektivet er p4 samme tid et konkret anbe/ctefeellesskab, et mere omfatten-
de a/te/derfeellesskab og et a/tffonsfeellesskab (Andersen 1997). | Lysgaards
forstaelse er medarbejderne bade solidariske med deres neermeste kolleger og
opfatter sig som del af en stagrre arbejderklasse. De er parate til at aktionere for at
gennemfgre deres interesser pa arbejdspladsen eller for at stgtte kolleger pa andre
arbejdspladser. Arbejderfeellesskabets karakter af modkultur og kamporgan betyder,
at der laegges vaegt pa lighed, tilslutning til feelles mal, disciplin, lige rettigheder og
ens pligter. Forstaelsen af solidaritet er knyttet til kollektivitet og organisationsduelig-
hed i forbindelse med kampsituationer, mens individuelle hensyn mindsker organisa-
tionsdueligheden.

sLysgaard opererer med begrebet "virksomhedens teknisk/gkonomiske system" (Lysgaard
1985). Det deekker produktionens krav til arbejdet, arbejdspres, effektivitetskrav, den officielle
ansvars- og kompetencefordeling m.v. Det teknisk/gkonomiske system repraesenteres af ledelsen.
Arbejderkollektivet kan ses som modsystem til det teknisk/gkonomiske system.
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Lysgaards opfattelse af solidaritet kan pa nogle omrader genfindes hos renggrings-
assistenterne i udviklingsprojekterne. | flere tilfeelde betoner de en ligheds- og
retfeerdighedsorientering. Et eksempel er, at ikke alle medarbejdere i det offentlige
rengaringsselskab har mulighed for at komme med pa medarbejderseminaret pa
grund af manglende vikardaekning. Det opleves som uretfaerdigt. Men modsaetningen
mellem "dem" og "0s" har et andet udtryk i renggringsassistenternes feellesskaber,
fordi de inspektarer, der deltager ("pa lige fod") i arbejdet, ses som deltagere i
feellesskabet. Renggringsassistenternes faellesskab bindes sammen af, at have
samme arbejdsbetingelser forstaet som at kende til og tage del i det konkrete
arbejde pa en institution. De vaesentligste modsaetningsforhold opleves i forhold til
renggringsledelsen og planleeggerne, som sidder i administrationen. Afvigelsen fra
Lysgaards forstaelser skyldes ikke, at det er en zeldre undersggelse, men i hgjere
grad at der er andre traditioner og forhold i renggringsbranchen end blandt mandlige
industriarbejdere (herom senere).

Arbejderkollektivet forudseetter ifalge Lysgaard, at medarbejderne erfarer deres
arbejdssituation som problematisk, og at de oplever, de har interesseforskelle i
forhold til ledelsen. Ogsa her adskiller begrebet om Arbejderkollektivet sig fra
praksisfeellesskaber, der markedsfgres som en mulighed for konsensus, hvor bade
ledelse og medarbejdere far fordele.

Arbejderkollektivet omfatter alle underordnede medarbejdere pa arbejdspladsen.
Arbejderkollektivet bliver brugt som betegnelse for en abstrakt kollektiv samhgrighed
blandt arbejderne pa en virksomhed uanset arbejdsfunktion. Den enkelte tilslutter sig
ikke bevidst Arbejderkollektivet, men inddrages i feellesskabet i takt med, at han eller
hun leerer hvad der passer sig for en god arbejdskammerat. Lysgaard taler ikke som
Wenger om laering, men tilegnelse af feellesskabets normer ma ogsa her forstas som
en leereproces.

| Lysgaards forstaelse er feellesskabets normer heller ikke i seerlig hgj grad til
diskussion. Det er en form for autoriseret opfattelse, som den enkelte medarbejder
ikke kan erkleere sig uenig i eller skille sig ud fra uden at mgde sanktioner fra
kollegerne for eksempel bebrejdelser, latterliggarelse og mobning. Feellesskabet
opretholdes nemlig ikke gennem en abstrakt identificering men ved, at kollegerne
konkret inspirerer, belgnner og straffer hinanden til at opretholde de kollektive
normer. Sammenhaengskraften i feellesskabet bunder ogsa i, at der falger privilegier
med til at falge normerne, for eksempel at medarbejderne legaliserer uformelle
pauser i arbejdet. Normerne er sjeeldent bevidste og er dermed vanskelige at sendre
i en bestemt retning. Lysgaards forstaelse af feellesskabet som en beskyttende
modkultur er med til at forklare hvad der mistes, nar feellesskaber geres til del af
produktionsapparatet, som det kan veere tilfeeldet ved gruppeorganisering.

Erfaringerne fra de to udviklingsprojekter tydeligger, at feellesskabet ikke kun beskyt-
ter medarbejderne. Indordningen under de kollektive normer kan ogsa indskraenke
den enkeltes mulighed for at opfylde individuelle behov og interesser. Et eksempel
er, at renggringsassistenterne i en gruppe forteeller, at en af deres kolleger er syge-
meldt med senehindebeteendelse for tredje gang péa kort tid. De taler om hende som
"sart". Flere kolleger forteeller, at de ogsa selv har haft problemer med handledene
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pa grund af arbejdet, og flere er endda opereret. | de kollektive normer ses det
fysiske slid som en uundgaelig del af rengaringsarbejdet, og det bliver et spgrgsmal
om individuel kapacitet at holde til det. Det forhindrer, at renggringsassistenterne
kollektivt formulerer deres utilfredshed med arbejdsforholdene og ger en indsats for
at forbedre arbejdsmiljget.

Lysgaards undersggelse afdeekker steerke kollektive elementer i medarbejdernes
orienteringer. Det danner baggrund for, at begrebet om Arbejderkollektivet senere er
udvidet fra Lysgaards analyser pa enkeltvirksomheds-niveau til bredere samfunds-
maessige diskussioner om klassebevidsthed og solidaritet i arbejderklassen. Begre-
bet om Arbejderkollektivet betoner i lighed med arbejderbeveegelsens solidaritetsfor-
staelse feelles fodslaw, lige rettigheder og ens pligter. Arbejderkollektivet er grunden-
heden i fagbevaegelsens organisering af klassekampen. Lysgaard og Wenger bidra-
ger dermed til to vaesensforskellige forstaelser af feellesskaber pa arbejdspladsen.
Begge peger pa, at feellesskaberne har stor betydning for medarbejdernes arbejds-
orienteringer. Det danner baggrund for mine analyser af renggringsassistenternes
opfattelser af feellesskab og samarbejde, som de er kommet til udtryk i de to udvik-
lingsprojekter.

5.4 Renggringsassistenternes feellesskaber

Der er mange lighedspunkter mellem opfattelserne af feellesskab og samarbejde
blandt renggringsassistenterne i de to udviklingsprojekter. Renggringsassistenterne
arbejder traditionelt alene. De har deres "egne" omrader, som de er ansvarlige for.
Omraderne varierer sjaeeldent, med mindre en medarbejder holder op. Det betyder, at
flere af renggringsassistenterne har mange ars erfaring fra "deres" omrade. P&
mange arbejdspladser mgdes renggringsassistenterne kun med kollegerne i deres
pauser. Bade renggringsassistenterne fra det offentlige renggringsselskab og fra den
kommunale skolerenggring betoner vigtigheden af at fastholde deres egne omrader.
| det traditionelle renggringsarbejde er der ofte darlige betingelser for at opretholde
et feellesskab. Udover alenearbejdet har renggringsassistenterne pa begge arbejds-
pladser forskellige arbejds- og pausetider, og mange steder mangler de et lokale at
mades i. | det offentlige renggringsselskab opnar en gruppe i projektperioden at fa
deres eget lokale, som kun skal bruges til deres feelles pauser, planlaegning og
feelles diskussioner. Det opleves som en stor sejr og en anerkendelse af dem som

faggruppe.

| begge udviklingsprojekter ser renggaringsassistenterne deres individuelle arbejde pa
egne omrader som kernen i at opna selvbestemmelse, fordi det giver indflydelse pa
arbejdstempo og arbejdstilrettelaeggelse. Egne omrader giver renggringsassistenter-
ne mulighed for at tilpasse de ledelsesbestemte planer til deres individuelle vurderin-
ger af behov og til de konkrete brugeres gnsker. Det star i modsaetning til opfattelsen
omkring gruppeorganisering, hvor samarbejde og feellesskab ses som vejen til at
opna indflydelse.
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En renggringsassistent fra skolerenggringen beskriver betydningen af at have sit
eget omrade saledes:
"Der synes jeg da s& ogsd, at narman sa har sit eget omrade, jamen hvis
man sa har stav pa panelerne, sa er det ens eget stagv."

En anden formulerer det séledes:
"Sa ved man, at panelerne er taget.”

Citatet illustrerer, at renggringsassistenterne ser egne omrader som forudsaetningen
for at opna faglig stolthed i arbejdet. Desuden er kontakten til brugerne vigtig. Som
en formulerer det: "Kontorfolkene ved man kommer og laeegger maerke til, hvis man er
syg." Renggringsassistenterne saetter en stolthed i at holde "deres" omrader paene.
Mange renggringsassistenter tilpasser i hemmelighed renggringsplanerne og udfarer
ekstra opgaver. Stoltheden over sit omrade kan ogsa veere en forklaring pa, at kritik
opleves meget personligt, og at det derfor er gmtaleligt at skulle give kollegial
respons i en selvstyrende gruppe. | selvstyrende grupper flytter kontrollen fra en ydre
hierarkisk instans til medarbejderne. Det betyder, at den enkelte og gruppen af
kolleger skal inderliggare forpligtelsen til at kontrollere sig selv og hinanden. Skiftet
fra ydre ledelseskontrol til gruppe- og selvkontrol kan saette medarbejderen i en
dobbeltrolle som kontrollant og kollega® (Dahl 1999).

| et omrade er der problemer med, at nogle medarbejdere forlader arbejdspladsen
fartid. Det bruger ledelsen som argument for, at omradet ikke kan blive opnormeret
eller fa vikardeekning. Medarbejderne viger tilbage for at tage en feelles diskussion
om rimeligheden i det. | stedet foreslar en medarbejder, at ledelsen indfgrer stempel-
ure. Det rummer paradokset, at en ydre streng kontrol, der vil mindske friheden for
alle, foretraekkes frem for konflikter med fa& kolleger. Ligeledes har en gruppe en
konflikt, fordi en af kollegerne har faet klager over sit omrade fra brugerne. Den pa-
geeldende medarbejder synes selv, at han ikke har tid nok til omradet. Hans kolleger
siger, at de sagtens kan na omradet, nar de aflgser ham. De kritiserer ham for at ga
for tid og komme for sent. Desuden klager de over, at han for tit melder sig syg eller
har fraveer for at tage sig af syge familiemedlemmer, og at han ikke hjeelper de andre
i gruppen, men kun tager sit eget. Medarbejderens begrundelse er, at han ikke geor
rent med maskiner, selvom det egentligt er forudsat i renggringsplanen. Renggarings-
assistenterne mangler her redskaber til at f forstdelse af hinandens synspunkter. Er
han doven eller grundig? - Gider han ikke bruge maskiner - eller er han ikke tilstraek-
keligt opleert? Er der plads til folk med familisere problemer, eller er han bare en
egoistisk pjeekkergv? | det daglige er der ikke tid til at tage diskussioner om disse
generelle temaer. Derfor bliver det alene et spgrgsmal om personsager. Ansvaret for
hinandens arbejde i en selvfungerende gruppe og fraveeret af ledelsesstgtte til at
lzse problemerne betyder, at renggringsassistenterne haenger pa det. Dermed kan

°I Human Relations-tilgangen beskrives samarbejde som et grundlaeggende menneskeligt
behov. Nar samarbejde i sin ubestemte form opfattes som et psykologisk universalbehov skygger det
for en diskussion af de aktuelle rammer for samarbejdet. Det tilslgrer sammenhaenge mellem
samarbejdets rammer og samarbejdets kvalitet. For eksempel kan manglende uddannelse omkring
konfliktlasning og manglende tid til gensidig information i hverdagen ggre samarbejde og den
kollegiale kontrol til en blandet forngjelse.
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gruppeorganiseringen i den konkrete organisering nemt fgre til, at det teettere samar-
bejde pavirker det kollegiale faellesskab negativt.

Renggringsassistenterne udviser stor ansvarlighed i forhold til "sit eget”. Samtidig
viser en gruppediskussion i skolerenggringen, at renggringsassistenterne ikke stoler
pa, at de gvrige ger det godt nok (det vil sige pa samme made) som de selv. De
frygter, at rotation mellem arbejdsomraderne vil betyde, at de skal arbejde hardere,
nar de kommer tilbage til deres "eget" omrade:

Bente: "Det betyder s& meget. Du holder det, sa du selv er tilfreds ikke. Det er det,
at hvis du skal kgre rundt - skifte rundt-jamen s& kunne man da godt veere
tilbgjelig til at sige, nar man kommer ind hos naboen: "Naj, det gider du da
ikke at ggre sa godt. Det erjo ikke dit omrade i og for sig vel. Der kommer
nogle andre efter dig. Jeg tror det bliver mere saddan noget lal. Hvorimod
hvor du har dit eget omrade, jamen det er dig der star til ansvar for, hvis det
ikke bliver passet - dit arbejde.”

Jytte:  "Og sa finder du selv en rytme, fordi du ved lige ngjagtigt hvor lortet kryber
hen."

En anden arsag til, at renggringsassistenterne prioriterer at have egne omrader er, at
de hgje tempokrav i arbejdet mindsker overskud til variationer. Selv sma afvigelser,
som at kludene haenger anderledes pa vognen, end de plejer, farer til frustrationer.
Den enkelte udformer individuelt egne systemer og tilleerer kropslige rutiner. Det er
nagdvendigt, for at de kan na at udfgre arbejdet i det hgje tempo.

Jeg ser ikke fastholdelsen af egne omrader som udtryk for manglende tiltro til kolle-
gernes ansvarlighed og faglige dygtighed. | stedet er det en konsekvens af, at
arbejdet gares forskelligt pa grund af forskellige opfattelser af fagligheden i arbejdet
(uddybes i kapitel 6). Renggringsassistenterne er parate til at samarbejde - men kun
hvis en kollega beder om hjaelp til noget. De egne omrader tages alvorligt. Man skal
ikke treenge sig pa. Den erfaring, de har omkring samarbejde i det konkrete arbejde,
stammer fra aflgsning ved sygdom. Her ligger rengaring af kollegernes omrader
oveni deres almindelige arbejde. Det kan veere med til at forklare den udbredte
oplevelse af, at kollegernes rengaringsstandard er darligere end ens egen.

Renggringsassistenterne beskriver, at de trods alenearbejdet har et socialt feelles-
skab, som har stor betydning for deres tilfredshed med arbejdet. P4 begge arbejds-
pladser beskriver renggringsassistenterne, at kernen i deres feellesskab er, at de har
det hyggeligt. De er faelles om, at fejre fadselsdage, spille lotto eller lign. P& nogle
institutioner forteeller renggringsassistenterne, at de har et steerkt socialt feellesskab,
som for eksempel kommer til udtryk ved, at de ringer hjem til sygemeldte kolleger.
Nogle steder mgder renggringsassistenterne tidligere om morgenen for at have tid til
at snakke. Det illustrerer, hvordan de darlige muligheder for social kontakt i lgbet af
arbejdsdagen kun kan opvejes gennem medarbejdernes store engagementet i
feellesskabet. Samtidig bidrager feellesskabet dog med mere end hygge. | de feelles
pauser diskuterer medarbejderne i stor udstraekning arbejde. De bruger for eksempel
feellesskabet til at laesse af, hvis de har madt urimelig behandling fra brugerne.
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Feellesskabet fungerer ogsa som ramme for at udholde de lgbende nedskaeringer i

arbejdet. | en gruppediskussion i skolerenggringen beskriver to renggringsassisten-

ter det saledes:

Lillian: "V7 har da haft nogle nedskeeringer... Og hvis man sadan teenker tilbage,
altsd, sa er arbejdspladsen og forholdene de erjo ikke, som de har veeret...
Og hvis man sa ikke havde sadan et socialt netveerk, sa blev detjo nok
sadan noget @v, og nu er det sddan og sadan. - Jeg synes, det er nemmere

at tage sadan i stivarm. - N4, nu er det sadan i dag." ...."Altsad hvis nu man
teenker tilbage til dengang gulvene blev vasket hver dag og der blev tarret
hist og pist."

Bente: "Og veeggene blev vasket halvt op en gang om ugen."

Lillian: "Sa skal manjo alligevel lave den der omstilling, at sddan er virkeligheden
ikke mere. Nu hedder det (gulvvask) en gang om ugen og sa er det det."

Bente: "Og det viljeg da godt sige, at det har da godt kunnet veere lidt sveert for os,
der har veeret heri mange ar. Hver gang der kom en aendring i det."

Lillian: "Og der trorjegjo altsa, at hvis ikke man havde, gh hvad skal man sige - et
godt arbejdsklima, sa kan det godt veere, at det var noget af det der man
sagde, det kan jeg ikke holde ud."

Det feellesskab, de beskriver, har en anden form end i gruppeorganisering, hvor
feellesskabet er et fora for fordeling af arbejdet og for kollektivt at forvalte den
indflydelse pa arbejdsforholdene, der er tildelt medarbejderne. Samtidig med, at
feellesskabet gar det muligt for renggringsassistenterne at udholde forringelserne i
arbejdet, bidrager det ogsa til, at kvinderne indordner sig og bider utilfredsheden og
de fysiske smerter i sig i stedet for at brokke sig. Feellesskabet giver en lomme af
tryghed og aflastning, men er ikke rettet mod at eendre rammerne.

Det har spor til den kvindelige husmorsocialisering til at holde sammen pa familien
og underordne egne behov for at tage hensyn til mand og bgrn'®. Det betyder, at
arbejderkvinder traditionelt socialiseres til at neere omsorg for andre, ggre andre
tilfredse, at maegle, forsone og undga konflikter. Denne orientering mod andres
behov overfgrer mange renggringsassistenter til erhvervsarbejdet, hvor brugernes
behov for renggring saettes over egne behov for at undga nedslidning. Ligeledes
underordnes egne behov hensynet til de naermeste lederes behov. Det fgrer til, at
renggringsassistenterne p4 mange arbejdspladser har svage traditioner for at indga i
interessekampe. Som en renggringsassistent fra skolerenggringen formulerer det:
"Vi kan gnske os - men vi kan kun komme med gnsker".

| de konkrete udviklingsprojekter er ledelsen lydhgr overfor mange af renggringsassi-
stenternes ideer og gnsker. Men i de tilfeelde, hvor der er uenighed, viser renggarings-
assistenterne en meget stor forstaelse for ledelsens situation.

%K ernearbejdskraften i renggringsbranchen har hidtil veeret ufaglaerte kvinder med
arbejderbaggrund. De nye grupper af unge, maend og personer med anden etnisk baggrund ma
forventes at have andre normer og veerdier i arbejdet. Men hverdagen i renggringsbranchen bygger i
stor udstraekning stadig pa de traditioner for faellesskab og samarbejde, som baeres af de ufaglaerte
danske kvinder, som hidtil har udgjort kernearbejdskraften. Derfor tager min analyse udgangspunkt i
studier af arbejderkvinder og arbejderkvindekultur.
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En siger for eksempel:
"De kunne ikke finde pengene. Det var ikke den gode vilje".

Erfaringerne fra mit samarbejde med renggringsassistenterne har tydeliggjort, at
renggringsassistenterne ikke opfatter deres feellesskab som en beskyttende modkul-
tur mod ledelsens og arbejdets krav. Det star i modsaetning til den dikotomiske
opfattelse af modsaetninger mellem ledelsen og medarbejderne, som Lysgaard
betegner som kernen i Arbejderkollektivet. Det manglende fokus péa at sgge indfly-
delse skyldes ikke bare arbejder-kvindesocialiseringen. Det bunder ogsa i kollektive,
historiske erfaringer pa arbejdspladserne om, at det ikke kan betale sig. Det giver et
paradoks ved interessevaretagelsen, fordi renggringsassistenterne pa den ene side
efterlyser indflydelse, men ikke ngdvendigvis selv gar noget for at opna den. Det
betyder, at medarbejderne i stor udstraekning uforpligtende brokker sig til hinanden,
uden at de tager sagerne op gennem formelle kanaler.

Renggringsassistenternes afvisning af rotation pa trods af slidskader og arbejdets
fysiske ensformighed illustrerer, at faellesskabet ogsa kan reproducere de eksisteren-
de forhold i stedet for at udfordre dem. For eksempel kan opvurderingen af det ens-
formige alenearbejde i "egne omrader" bunde i en resigneret opfattelse af, at det ikke
kan lade sig gare at forbedre forholdene veesentligt, men at arbejdet bare skal
holdes ud. Derfor er det vigtigt at udfordre medarbejdernes eksisterende opfattelser.
Det behandles uddybende i kapitel 7.

5.5 Fra individuel selvbestemmelse til kollektive kompromi-
ser

Renggaringsassistenterne peger i de to udviklingsprojekter pa, at de gerne vil have
mere socialt feellesskab i det daglige. Men den teette kontakt skal ikke veere i form af
et egentligt arbejdsfeellesskab, hvor deres egne omrader mistes. Ligeledes er de
interesserede i at fa mere information og anerkendelse fra ledelsen, men @gnskerne
formuleres som behov for mere information, ikke som et krav pa indflydelse. "Vi er
selvsteendige, men gnskerikke selvstyre” som een formulerer det.

Kan renggringsassistenternes skepsis over for et teettere kollegialt samarbejde ses
som udtryk for, at de er usolidariske? Traditionelt er kollektiv solidaritet set som et
grundlag for at opna indflydelse pa arbejdsforholdene. Er rengaringsassistenternes
opfattelse af feellesskab et udtryk for, at de ikke @nsker at fa indflydelse pa deres
arbejdsforhold? Svarene afhaenger af, hvordan solidaritet forstas, og om det respek-
teres, at der pA mange arbejdspladser er forskelle pA meends og kvinders arbejds-
feellesskaber og traditioner for interessevaretagelse.

Arbejderkollektivet udspringer af og er en hjgrnesten i den traditionelle mandlige
arbejderkultur, der er preeget af et steerkt sammenhold og er karakteriseret ved, at
indbyrdes solidaritet og kollektivitet er en grundleseggende adfserdsstyrende veerdi.
Pa grund af renggringsarbejdets lave status og lille professionalisering oplever
mange renggringsassistenter stgrre tilknytning til den konkrete arbejdsplads end til

104



renggringsfaget eller renggringsbranchen som helhed. Derfor ses der sjeeldent en
oplevelse af klasse- eller fagtilharsforhold. Alenearbejdet understetter de individuali-
serede orienteringer og giver medarbejderne ringe mulighed for at opbygge feelles
orienteringer og kendskab til de kollektive forhold. Mange renggringsassistenter
oplever en teettere tilknytning til deres naermeste arbejdsleder end til kolleger, de
aldrig har madt. | Arbejderkollektivets optik er kvinderne dermed hablast usolidari-
ske.

Pa grund af kensarbejdsdelingen har ufagleerte maend og kvinder i stor udstraekning
forskellige jobfunktioner, arbejdsforhold og arbejdserfaringer. Det farer til kansfor-
skelle i reaktionsmanstre og veerdiorienteringer i arbejdslivet. Herunder er der ogsa
forskellige syn pa og traditioner for faellesskab og solidaritet. Analyser af solidaritet
pa arbejdspladsen tager hovedsageligt udgangspunkt i meendenes liv og normer,
mens kvindernes seerlige betingelser pa grund af familieorienteringen, arbejdsbetin-
gelserne i kvindejobs m.v. ses som seerlige eller undtagelser. (Holter 1982, Andersen
1997). Det far betydning for arbejdslivsforskningens forstaelse af solidaritet og
feellesskab™. Opfattelsen af solidaritet afheenger ogsé af traditioner p& de enkelte
arbejdspladser, fag, lokalsamfund m.v. Derfor kan diskussionen ikke ses som en
modstilling mellem veerdier som hhv. alle maend og alle kvinder deler i kraft af deres
kgn og uafhzengigt af de omgivende forhold. Min pointe er at abne for en bredere
forstaelse af solidaritet, sa feellesskaber ikke undersgges og diskuteres med en
traditionel (mandlig) solidaritetsforstaelse som malestok og ideal.

Kvinder er ikke mindre solidariske end maend. Men mange arbejderkvinder har pa
grund af kenssocialisering, arbejdserfaringer og familieforpligtelser andre forstaelser
af feellesskab og solidaritet end i Arbejderkollektivet. Den traditionelle arbejderkvin-
dekultur kan i modseetning til kamp- og lighedsfeellesskabet, beskrives som preeget
af uformelle relationsnetveerk. Det betyder, at spgrgsmal om rettigheder og kamp
underordnes et fokus p& hensyntagen til konkrete kollegers individuelle behov.
Ligebehandling og retfeerdighed tolkes anderledes end i et traditionelt Arbejderkollek-
tiv, fordi individuelle fleksible seerordninger ses som rimelige og ngdvendige for at
forene arbejds- og familielivet. (Andersen 1997 Lie 1982, Holter 1982). Det betyder,
at konkrete kollegers individuelle behov kan prioriteres hgjere end fagpolitiske
strategier. Det peger mod en solidaritetsforstaelse, der kan betegnes relationssoli-
daritet.

Den relationsorienterede solidaritet har i lighed med Arbejderkollektivet ogsa radder i
den traditionelle arbejderkultur. Et centralt element i arbejderkulturen har veeret
hverdagskulturelle selvhjeelpsmiljger f.eks. i form af sociale netveerk og kollektive
omgangsformer med naboer, i kolonihaveforeninger eller sang- og sportsforeninger.
Selvhjeelpsmiljgerne byggede i stor udstraekning pa kvindenetveerk i familie og
boligkvarterer og er kaldt "kvindernes uformelle fagforening". (Andersen 1997).

"Ligeledes mangler der undersggelser, som medteenker, at der i brancher som renggrings-
branchen i de senere ar er ansat et stigende antal medarbejdere, som ikke har dansk kulturbaggrund
og dermed andre traditioner for feellesskaber, arbejde og interessevaretagelse. Det kommer
eksempelvis til udtryk, nar en ansat uformelt deler arbejdet med sin familie. - for hvem er det s, der
er med i feellesskabet, og hvis interesser skal varetages?
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Feellesskabsformerne i et selvhjeelpsmiljg fokuserer pa familiernes forskellige behov
og livsomsteendigheder. Derved adskiller de sig fra forstadelsen af solidaritet i et
interessefeellesskab, som betoner enshed og feelles fodslaw.

Et norsk forskningsprojekt "Kvinners levekar og livslap" (Holter 1982) fokuserer pa
kvinders feellesskabsformer i arbejdsliv, lokalsamfund og fritidsliv. Undersggelserne
peger pa, at kvinderne ikke i seerlig stor udstreekning identificerer sig med abstrakte
interessevaretagende faellesskaber (Holter 1982). Derimod danner de arbejdsfeelles-
skaber som er personligt preegede og identitetsbekraeftende. Mens Arbejderkollekti-
vet er aktionsorienteret og holdes sammen ved at veere i opposition til og konflikt
med personer uden for feellesskabet - typisk ledelsen, kan ufagleerte kvinders ar-
bejdsfeellesskaber karakteriseres som relationsorienterede. Her betyder samvaeret
ofte mere end konkrete aktiviteter. Renggringsassistenternes betoning af feellesska-
bet som hyggeligt kan forstas i den sammenhaeng. Ufagleerte kvinders feellesskaber
er typisk mindre udadvendte i forhold til at keempe for feelles lige rettigheder end |
traditionelle mandefeellesskaber. | kvindefeellesskaberne er der ikke klare konturer af
en modpart som i forestillingerne om Arbejderkollektivet. Ufaglaerte kvinders arbejds-
feellesskaber kan karakteriseres som mere stilfeerdige, defensive og ringe synlige.

| en uformel relationssolidaritet er oplevelsen af samhgrighed primaert rettet mod
dem, man kender. | stil med veninderelationer defineres tilhgrsforholdet ud fra
folelser af lighed, sympati og fortrolighed. Man tilsluttes som person ikke "kun" som
arbejder. Blandt renggringsassistenterne i den kommunale skolerenggaring er der for
eksempel forskellige feellesskaber blandt de erfarne og de nye renggringsassistenter
- uanset at de udfarer samme arbejde under samme vilkar. De erfarne renggaringsas-
sistenter beskriver, hvordan mange nye medarbejdere (iseer de, der ser jobbet som
midlertidigt) ikke hgrer til i de gamles feellesskab. En renggringsassistent beskriver
det sdledes:

"Generelt synesjeg, at de (nye medarbejdere) der s& kommer og ligesom
ikke, hvad skal man sige, kommer helhjertet, de har ligesom heller ikke sa
meget lyst til gh -ja, altsa, nar vi sddan sidder og holder pauser og sidder og
snakker om vind og vejr og lgst og fast og sadan noget. De har ligesom ikke
lyst til at deltage. Altsdjeg synes man sadan ligesom lidt fornemmer at ah
ku'det snart blive fyraften, sajeg ku'’komme hjem."

Hvor Arbejderkollektivet principielt omfatter alle underordnede pa arbejdspladsen
(bortset fra skellene mellem fagleerte og ufagleerte, maend og kvinder, danskere og
fremmede m.v.) er relationsfeellesskaber mere eksklusive. De almene krav om at
indordne sig under de feelles normer erstattes i relationsfaellesskaber af en sggning
efter lighed i perspektiver pa arbejdet. De ufagleerte kvinders faellesskaber forudsaet-
ter i stor udstraekning en lighed i totalsituation - alder, familiestatus, arbejdsorien-
teringer eller lign., mens medlemmerne af Arbejderkollektivet bindes sammen af lige
arbejdsbetingelser (Lie 1982).

Det begreenser omfanget af faellesskabet, nar man kun kan have teette, fortrolige
relationer til en lille kreds. | et demokratiseringsperspektiv rummer det den fare, at
identifikationen med anderledes kolleger, ansatte pa andre virksomheder og i andre
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brancher forsvinder. | et bredt demokratiseringsperspektiv er det ikke tilstreekkeligt at
varetage individuelle og lokale interesser, hvis feelles, generelle interesser overses
(Knudsen 2000). Fraveeret af en abstrakt solidarisering med andre arbejdere er dog
ikke udtryk for, at renggringsassistenterne er individualistiske. Renggringsassisten-
ternes betoning af omsorg for barn i skolerne og brugere pa kontorer kan ses som
en inddragelse af samfundselementer og samfundsansvar (en social orientering i
arbejdet -jvf. Aagaard Nielsen 1996).

Orienteringen mod personlige relationer betyder ikke, at kvindefeellesskaber pa ar-
bejdspladser er idylliske. De beskrives ofte som praeget af sladder og personlige
konflikter. Det kan ses som den negative konsekvens af orienteringen mod personli-
ge teette relationer. Hensynet til individuelle forhold kan nemt fgre til, at problemerne
privatiseres. Det bliver et privat problem for den enkelte renggaringsassistent at hand-
tere, nar deltidsarbejde er for lidt, mens fuldtidsarbejde er for hardt. Derfor har det
stor betydning, at synliggere feelles forhold og arsager. Relationsorienteringen
rummer dermed bade positive og negative elementer?.

Eksistensen af flere forskellige relationsorienterede feellesskaber med forskellige
prioriteringer kommer let i konflikt med traditionerne for kollektiv interessevaretagel-
se. | et traditionelt interesseperspektiv, ses interesser som generelle, objektiverbare
og rationelle. En traditionel interesseforstaelse bygger pa, at medarbejderne har
sammenfaldne behov og @nsker, som repraesentanter forsgger at forhandle igennem
med ledelsen. Hvis eksistensen af forskellige relationsorienterede feellesskaber skal
tages alvorligt, er der behov for nye mader at varetage de kollektive interesser, som i
stgrre udstreekning kan handtere interesse- og veerdiforskelle blandt medarbejderne
(det diskuteres yderligere i Bering 2000).

Det er en udfordring, hvordan veerdier og handlingsmgnstre i renggringsassistenter-
nes defensive feellesskaber kan gares mere offensive. Det peger pd, at det er vigtigt
at undersgge, hvordan en kollektiv interessevaretagelse pa samme tid kan inddrage
kvaliteterne ved relationsorienteringen og samtidig resultere i indflydelse. Der er
behov for at udvikle nye mader at forsta solidaritet pa og se sammenhaenge mellem
individualitet og kollektivitet, som ikke tager afseet i Arbejderkollektivets normer,
herunder for at udvikle et bud pé en (kvindelig) relationssolidaritet, som andet end en
mangelkategori.

Gruppeorganisering gger selvbestemmelse med hensyn til tilretteleeggelsen af det
daglige arbejde. Men det fgrer kun til et veesentligt brud med den tayloristiske

?En undersggelse fra hotelbranchen (Bjerring 2000) beskriver forskellene p& de ansatte
maends og kvinders faellesskaber. Maendene har en rd, direkte og udfordrende tone. Kvinderne
hvisker og sladrer. De taler meget med hinanden om, hvad der foregar bade pa arbejdspladsen og i
deres privatliv. Kvindernes "hvisken" beskrives ofte i negative termer som sladder og
hgnsegardsstemning. Maendenes tone opfattes i starre udstreekning som positiv, frisk og sjov.
Derved overses, at diskussionerne i kvindefeellesskabet har positive sider og kan ses som en
lzbende kommunikation om, hvad der foregar omkring dem. Derimod mangler maendenes samtaler
disse elementer af feelles reflektion. Ledelsen synes kvinderne snakker for meget i arbejdstiden, men
glemmer, at mandene maske snakker for lidt. Det illustrerer, at der er behov for at mere nuanceret
syn pé feellesskabers reelle og ideelle praksis.
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arbejdsorganisering, hvis indflydelsen fglger med ansvaret og hvis medarbejderne
ikke bare opnar indflydelse pa arbejdets tilretteleeggelse, men ogsa virksomhedens
overordnede strategier og udviklingsretninger.

Gruppeorganisering som et ledelseskoncept er pa centrale punkter i modstrid med
de traditioner for feellesskaber, der kulturelt, socialt og historisk er udviklet i ren-
garingsbranchen. Derfor bar udvikling af renggringsarbejdet ikke tage udgangspunkt
i stereotype udefrabestemte opfattelser af, hvad der karakteriserer et godt arbejde.
Det er ngdvendigt at inddrage medarbejdernes bud. Der er sjeeldent fokus pa
individuel selvbestemmelse i forbindelse med gruppeorganisering. Det er ofte ind-
lejret i selvstyrebegrebet, at indflydelse opnas gennem gruppen. Der er behov for at
udvikle modeller for gruppeorganisering, som respekterer den autonomi, som den
enkelte renggringsassistent i dag opnar ved at have sit eget omrade for eksempel
ved at hver medarbejder i gruppen har forskellige opgaver, ansvar og udviklingsmu-
ligheder, sa gruppeorganiseringen farer til gget selvbestemmelse for den enkelte og
ikke bare for gruppen.
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Kapitel 6:
Hygiejne eller hygge?
- faglighed i renggringsarbejdet




Som diskuteret i kapitel 3 er forestillingen om en instrumentel arbejdsorientering
ikke deekkende for renggringsassistenternes opfattelse af deres arbejde. Erfaring-
erne fra de to udviklingsprojekter peger pa, at rengaringsassistenterne til trods for
ensformige og snhaevre arbejdsopgaver tilskriver det konkrete arbejde betydning.
Samarbejdet med renggringsassistenterne har tydeliggjort, at medarbejdernes
opfattelse af renggringsarbejdet praeger deres gnsker til jobudvikling. | kapitel 3
opstillede jeg med et teoretisk afseet et bud pa elementer i medarbejdernes arbejds-
orienteringer. | dette kapitel vil jeg med udgangspunkt i de to udviklingsprojekter
undersgge, hvilken betydning elementerne har for renggringsassistenternes opfat-
telse af faglighed i arbejdet. Det sker ud fra tre dimensioner: Arbejdet som
samfundsskabende aktivitet, arbejdet som element pa arbejdspladsen og arbejdet
som kropslig praksis. Analysen laegger op til et kritisk blik pa de senere ars debat om
fagligheden i professionel erhvervsrenggaring.

6.1 Arbejdet som samfundsskabende aktivitet
- "Der er ikke tid til nusseri"

Det, der springer i gjnene omkring renggringsarbejde som samfundsskabende
aktivitet er fagets lave status. Det pavirker renggaringsassistenternes oplevelse af
deres arbejde.

Renggaringsarbejde er ikke et populeert modefag: "Renggring er lavstatus - Vi far
aldrig erhvervspraktikanter”, som en renggringsassistent beskriver det. Ligeledes
forteeller renggringsassistenterne, hvordan nogle af de ledige, som Arbejds-
formidlingen anviser, naegter at ggre rent. - Sa hellere veere arbejdslgs. Den
manglende anerkendelse farer til, at mange rengaringsassistenter omgas diskret
med deres fag: "Jeg reklamererikke med, atjeg errenggringsassistent, som én
formulerer det. En gruppe renggringsassistenter forteeller om en tidligere kollega,
som aldrig viste sig i byen i sit arbejdstgj, fordi hun skammede sig over at gare rent.
NAr nogle spurgte til hendes arbejde, sagde hun: "Jeg arbejder ved kommunen.".
Den lave status gar det vanskeligt for renggringsassistenterne at opleve deres

arbejde som en aktivitet, der bidrager veesentligt til det omgivende samfund.

‘Renggringsarbejdets lave samfundsmeessige status kommer blandt andet til udtryk
ved en manglende anerkendelse af faglige kvalifikationer i jobbet. Mange
renggringsassistenter underlaegger sig opfattelsen af renggring som et kvalifikations-
lgst erhverv. "Alle kan laere at ggre rent' siger en renggringsassistent, da jeg
spgrger, hvad man skal kunne i hendes job. "Vier ansat, fordi vi hverken er for kloge
eller for paene”, forklarer en anden renggringsassistent. Pa den vis ligner renggrings-
arbejdet andre ufagleerte kvindefag, som anses for at kunne udfgres med husmor-
evner og ikke kraeve anerkendte kvalifikationer.

'Det ses ogsa i andre undersggelser af renggringsarbejdet. | en undersggelse af hospitalsren-
garing forteeller flere medarbejdere, at de farst forteeller, hvor de arbejder, og sekundeert, at de gar rent. Det
skyldes, at arbejdet p& sygehuset opfattes som prestigefyldt, mens mange har en nedladende holdning til
renggringsarbejdet. (Bering m.fl. 1997)
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Samtidig forteeller mange renggringsassistenter, at det tager 2-4 uger, far nye
ansatte kan klare et omrade pa egen hand. De beretter ogsa om nye kolleger, der
aldrig leerer det og holder op. Det afspejler en modsatrettet opfattelse af arbejdet,
hvor rengaringsassistenterne pa den ene side erfarer, at arbejdet kraever seerlige
kvalifikationer, men pa den anden side underleegger sig de samfundsmaessige
opfattelser af arbejdet som kvalifikationslgst (og sig selv som kvalifikationslgse).

Renggringsassistenternes opfattelse af fagligheden har vist sig at veere langt
vanskeligere at fa udspillet i gruppediskussionerne end traditionerne for feellesskab.
Det haenger sammen med fagets lave samfundsmaessige status. Det er uvant at
seette ord pa opfattelser af faglighed i et arbejde, der ikke regnes som et fag. Derfor
har det veeret ngdvendigt at naerme sig temaet fra andre vinkler for eksempel ved at
diskutere betydningen af at have sit eget omrade og opfattelsen af renggringspla-
nerne.

Som beskrevet i kapitel 4 seetter renggringsplaner rammerne for, hvilke opgaver
renggringsassistenterne skal udfgre i moderne erhvervsrenggring. Det betyder, at
udefra bestemte standarder erstatter den enkeltes vurdering af renggringsbehovet
og indskreenker mulighederne for fleksibelt at efterkomme brugernes gnsker. Mange
renggringsassistenter tilpasser renggringsplanerne®. Renggringsassistenterne i
skolerenggringen forklarer, hvordan de tilpasser planerne efter de aktiviteter, der
foregar pa skolen. Det sker for eksempel, nar en klasse er pa lejrskole:
"Fordi sa er der maske et par dage, hvor der er nogle klasser, der er ude af
huset Sa ger du da ganske natuhigt noget ekstra nogle steder. Sa siger
man ikke ndja, sadan er det. Sa laver du selv lidt om pa planen. Men det
heenger ogsa lidt sammen med, at hvis du selv er ansvarlig. Det erjo noget
du selv styrer."

Renggringsassistenterne ser tilpasning af renggringsplanerne som "ansvarlighed" og
som helt central for at udfare et arbejde, de kan sta ved. Hvis nogle opgaver lgses
hurtigere (f.eks. ved at samle fnug op pa et teeppe i stedet for at stavsuge det), giver
det mulighed for at udfere andre opgaver, som er udeladt af planerne. Men pa grund
af den stigende intensivering af arbejdet, er det sjeeldent nok. Det er ikke usaed-
vanligt, at renggringsassistenterne pa de to arbejdspladser arbejder i deres pauser
eller bliver efter arbejdstid for at udfgre en kvalitet, som de kan sta ved. Det foregar i
fritiden, fordi det overstiger det serviceniveau, kunden har betalt for®. Det rejser et
dilemma, nar renggringsassistenterne "frivilligt" intensiverer arbejdet for at opfylde
deres normer for god faglighed, fordi det gger risikoen for fysisk nedslidning.

Medarbejdere fra det offentlige renggringsselskab forteeller, at de ofte ger rent pa
toiletterne flere gange dagligt, fordi folk bruger dem undervejs, selvom det ligger ud
over det serviceniveau, som kunden har kgbt. Renggringsassistenterne beskriver, at
det dagligt giver irritationer, nar de skal vente pa, at brugerne bliver feerdige ("Nogen
laeser endda avis"). Desuden fortzeller de malerisk, hvor ulaekkert det er, nar de "skal
sta i stanken bagefter".

“Lignende erfaringer med omfortolkning af arbejdsforskrifterne kendes ogsé fra industriarbejde for
eksempel i undersggelsen af'arbejdslivets livsverden"tgvf. Volmerg 1986).

3Lignende erfaringer beskrives i en undersggelse fra et svensk privat rengaringsselskab (Aurell
2001).
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Set fra ledelsens side er tilpasningerne uhensigtsmaessige, fordi der ikke lsengere er
garanti for, at renggringsassistenten yder det produkt, der er solgt til kunden. |
planleeggernes logik er det bade uhensigtsmaessigt, hvis rengaringsassistenterne
laver for meget, s& kunden far gratisarbejde, og hvis de laver for lidt, s& kunden
klager. Tilpasningerne foregar derfor i det skjulte og ma ikke opdages af ledelsen.
Den manglende anerkendelse af behovet for at tilpasse renggringsplanerne betyder,
at renggringsassistenterne i det offentlige renggringsselskab har udviklet en kultur,
der tilstreeber usynlighed. Det geelder om at vaere uden for ledelsens sggelys, sa
man kan passe sit arbejde i fred. Derved bliver medarbejdernes engagement i
arbejdet til noget, ledelsen oplever som uhensigtsmaessig.

Pa grund af renggaringsassistenternes ansvarlighed og engagement er det
smertefuldt, nar tempokravene tvinger dem til at udfgre arbejdet, uden at kunne
opfylde egne kvalitetskriterier. Man skal kunne udholde, at arbejdet ikke kan geres
godt nok. Som én formulerer det:

"Man ma sige (til sig selv), at man har veeret dér, selvom det ikke kan ses."

En anden siger:
"Altsd eftersom de kun bliver vasket en gang om ugen ikke - gulvene. Sa er
detjo sveert med pletter. Altsa du kan godt tage sadan - altsa hvis der er
spildt noget, sa tager du selvfglgelig lige og tarrer det op ikke. Men der kan
da godt veere mange andre sma pletter som. - det er derjo ikke tid til. - Sne
og salt ogjeg ved ikke hvad. Sa ser gulvene jo forfeerdelige ud. Og der erjo
ikke tid til at tarre gulvet over hver dag. Og det skal vijo heller ikke."

Renggringsassistenterne i skolerenggringen fremhaever, at de aergrer sig over ikke
at kunne ggre ordentligt rent for eksempel at kunne vaske gulvene, hvor de mindste
barn leger.

Renggringsassistenterne udtrykker en dobbelthed i deres oplevelse af renggrings-
planerne. Pa den ene side forklarer de, at man er ngdt til at overholde planerne for
ikke at slide sig selv op. Samtidig mindsker effektivitetsorienteringen deres
arbejdsgleede. | en gruppediskussion med renggringsassistenterne fra skoleren-
geringen tematiserer de det som et spgrgsmal om at fraleegge sig husmor-
orienteringen for at kunne klare arbejdet:

Lillian: "Og hvis du sadan har ret meget med derhjemmefra, sa har du meget

med, at sa vil du godt nusse lidt her."

Gitte: "Og sa bliver du aldrig feerdig."

Bente: "Der erikke tid til nusseri."

Det er interessant i citatet, at det, som egentligt er et rimeligt niveau (for eksempel at
vaske gulvene, nar de er snavsede i stedet for pa en fast ugedag), beskrives som
"nusseri". Det afspejler, at de senere ars diskussioner om professionel erhvervs-
renggring har bidraget til at nedgare en bredere kvalitets- og brugerorienteret
faglighed og underordnet den krav om effektivitet og gkonomi (se afsnit 6.4).

De iheerdige bestreebelser pa at tilpasse renggringsplanerne tydeligger, at
renggringsassistenterne ser deres arbejde i et stgrre samfundsmaessigt perspektiv,
nemlig som et bidrag til at skabe velfungerende offentlige institutioner, hvor der er
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rent og brugerne trives®. P& grund af udgraensningen af renggringsfunktionerne og
den manglende samfundsmaessige anerkendelse af arbejdet, er de samfunds-
maessige perspektiver dog i stor udstraekning uforlgste. De er til stede som
potentielle muligheder og udtrykkes iseer gennem frustrationer over hvor vanskeligt
det er at realisere dem. Et element, der umiddelbart udfoldes steerkere i renggrings-
assistenternes arbejdsorienteringer er arbejdet som aktivitet pa en konkret arbejds-
plads. Her er relationen til brugerne central.

6.2 Arbejdet som element pa arbejdspladsen - relationen til
brugerne

Renggringsassistenterne i det offentlige renggaringsselskab oplever ikke en seerlig
tilknytning til renggringsselskabets overordnede mal, aktiviteter eller ledelse. De har
derimod ofte et tilhgrsforhold til den institution, de gar rent pa, og hvor de har deres
daglige arbejde og neere kolleger. De har som tidligere beskrevet mere kontakt til de
lokale brugere end til de renggringsassistenter, der gar rent pa andre institutioner.
Pa samme made definerer renggringsassistenterne i skolerengaringen sig som
ansatte pa en given skole mere end som ansatte i kommunen.

Nogle renggringsassistenter fra det offentlige renggringsselskab identificerer sig ikke
med det arbejde, som udfgres i institutionen. De er for eksempel uinteresserede i,
hvilke sager der behandles i de forskellige styrelser, og hvordan det foregar. Men
mange renggringsassistenter beretter derimod, at relationen til brugerne er vigtig for
deres arbejdsgleede. Nogle deltager i de aktiviteter, der foregar (treener med sol-
daterne pa kasernen el.lign.), eller spgrger brugerne om deres arbejde. De laver sjov
med de ansatte, diskuterer feelles fritidsinteresser osv. Renggringsassistenterne i
skolerenggaringen beskriver isaer forholdet til barnene som betydningsfuldt, - mere
end relationen til leererne eller sekreteererne. Kontakten til bgrnene beskrives som
berigende og af og til anstrengende, fordi de roder. En erfaren renggringsassistent
papeger, at det er vigtigt at huske, at barnene ikke sviner for at genere renggarings-
assistenterne.

Men renggringsarbejdets lave samfundsmaeessige status afspejler sig ogsa i forholdet
til brugerne. Pa de faerreste arbejdspladser regnes renggringsassistenterne for
ligeveerdige kolleger af de gvrige personalegrupper. Renggringsfunktionen er lavest i
hierarkiet, ofte forholdsvis usynlig, og renggringsassistenterne er ikke en faggruppe,
man tager seerlige hensyn til. Ved nybyggeri og lokaleindretning tages der sjeeldent
hensyn til renggringsfunktionerne (AMI 1993b, KAD 1989). En gruppe af rengarings-
assistenter i det offentlige renggringsselskab arbejder i en ny arkitekttegnet bygning.
Her er stort, pompgst og moderne med store glaspartier, moderne kunst og grgnne
planter. Men lokalerne har skaeve hjgrner, der er besveerlige at gare rent. Trappe-
trinnene er beklaedt med sma stykker tree ovenpa metalgitter, som ikke kan moppes.

*En undersggelse af hospitalsrengaring peger pa, at renggringsassistenterne laegger vaegt pa, at
de har faet tildelt et ansvar med betydning for behandlingen af patienterne. De synes, det er mere
veerdifuldt end andre renggringsfunktioner, hvor man, efter deres opfattelse, bare skal rydde op efter andre.
(Bering m.fl. 1997).
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Og geleenderet er lavet af metal med huller, som samler stgv. Alt i alt er der ikke
taget hensyn til renggringsvenligheden i valg af materialer og lokaleindretning.
Ligeledes pavirker hensyn til renggringsassistenternes arbejdsmiljg sjeeldent valg af
mgbler, sa lette stole foretraekkes frem fortunge eller lign. Det er ikke ussedvanligt,
at renggaringsrum glemmes ved nybyggeri, eller at de er for sma.

Renggringsassistenterne oplever ogsa brugernes manglende respekt for deres
arbejde gennem manglende oprydning. | det offentlige renggringsselskab betyder
papirbunker, sko eller ledninger p& gulvet, at de ikke kan ggre ordentligt rent. En
forteeller, at hun kun vasker omkring ledningerne, fordi der ikke er tid til at lagfte dem.
Men det opleves samtidig utilfredsstillende, fordi det samler stgv, som spredes rundt
i lokalet. De er bange for, at kvalitetskontrollen vil pategne det, uanset at ledningerne
eller brugernes manglende oprydning har umuliggjort en ordentlig gulvvask. Den
manglende oprydning opleves som manglende respekt. Flere renggringsassistenter
forteeller, at de er bange for at komme til at skubbe til bunker med papir pa konto-
rerne. Flere har oplevet at blive beskyldt for at rode. De forteeller endda, at de magder
bebrejdelser, hvis papirer er bleest omkring om sommeren, fordi vinduerne star abne.
Som nederst i hierarkiet oplever de sig som syndebukke. Renggringsassistenterne
har aldrig forklaret de enkelte brugere, hvordan rodet pavirker deres arbejde. | stedet
laves individuelle protester: "Jeg vasker teettere og teettere pa indtil de nederste sider
bliver vade.", forklarer én for eksempel. De er ogsa irriterede over, at brugerne gar
pa nyvaskede gulve, fordi det saetter pletter. Men de har aldrig sagt det: "Folk kan da
taenke selv. De ma da selv kunne regne det ud. Det gar man da hellerikke
derhjemme" er begrundelsen. Det serjeg som et udtryk for, at renggringsfagets lave
samfundsmaessige status bliver inderliggjort i modseetning til fagleerte arbejdere, der
typisk laegger veegt pa, at de ved og kan noget seerligt.

Ogsa i skolerenggringen er der store problemer med oprydningen. Renggrings-
assistenterne skal kontakte servicelederen, hvis elever og lserere ikke har ryddet op i
lokalerne. De ma ikke selv henvende sig til leererne. Nar kontakten kun bliver ind-
direkte, opnar leerere og elever ikke et kendskab til deres renggringsassistent.
Leererne begrunder ofte rodet med, at de har for travlt til at sikre, at barnene rydder
op. Det illustrerer opgavens lave status. | det offentlige renggringsselskab gar den
daglige kontakt ogsa mellem en kontaktperson for brugerne og en tilsynsassistent
eller inspektgr. Hierarkiet bliver dermed ogsa en barriere for at skabe kontakt mellem
renggringsassistenter og brugere i omraderne. Det har den konsekvens, at
renggringsassistenterne til trods for deres faste omrader ofte er usynlige som
personer’.

| den kommunale skolerenggring bliver renggringsassistenterne som eneste
faggruppe ikke introduceret for nye leerere, elever og foreeldre. Heller ikke bgrnene
pa skolerne ser altid renggringsassistenterne som ligeveerdige til de gvrige
personalegrupper. En renggringsassistent, der arbejder i en SFO forteeller, at et barn
en dag kommer ind, fordi sngrrebandene er gaet op. Barnet siger til rengarings-
assistenten: "Er der nogen voksne?", underforstaet at rengaringsassistenten ikke

°Et meget illustrativt eksempel pa en renggringsassistents oplevelse af at veere usynlig er
refereret af Larsen (1975): "Jeg glemmer aldrig den morgen, jeg var ved at gare rent pa kontoret, og en
mand, der var mgdt for tidligt stak hovedet indenfor, s& mig og sagde: "N, her er ikke nogen". - Ikke nogen
- det er mig."
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regnes for en voksen. Da renggringsassistenten forteeller historien, siger hun "Jeg
var derjo, ogjeg har selv bgrn!". Eksemplet illustrerer renggringsassistenternes
oplevelse af, at de ikke bare er lidet synlige som medarbejdere pa skolen, men at de
ogsa er usynlige som personer (som voksne). Eksemplet illustrerer ogsa, at selv de
yngste bgrn har tilleert arbejdsdelingen og ved, at nogle voksne kan hjeelpe dem,
mens andre har andre arbejdsopgaver. Nogle af eleverne synes, det er urimeligt, at
de skal deltage i oprydningen. De siger for eksempel"/ farjo penge for at gare rent"
eller "Jo mere vi sviner, jo mere farlilgn". Renggringsassistenterne undrer sig over,
at eleverne ikke siger det samme om laerernes arbejde: "Jo mere vi larmer, jo mere
farlilen".

Brugernes manglende respekt gar igen i det offentlige rengaringsselskab. Mange
brugere har ikke kendskab til, hvilken renggringsaftale, der er indgaet pa deres
arbejdsplads. De gar sig derfor ikke klart, hvilken renggringskvalitet arbejdspladsen
har kabt, eller at rengaringskvaliteten falder i takt med, at tempoet og omradernes
starrelse stiger. Det kan betyde, at de enkelte renggringsassistenter kritiseres for en
darlig rengaringskvalitet, selvom vedkommende har opfyldt aftalen.

De senere ars forretningsgerelse blandt andet som konsekvens af udlicitering
betyder, at det er blevet sveerere at stille krav til brugerne, fordi de i stigende grad er
kunder. "Man skal ligge pa knae hos kontaktpersonen hverdag", som en tilsyns-
assistent formulerer det. Stemplingen af renggringsarbejde som en perifer ydelse til
det gvrige - rigtige - arbejde, gar det vanskeligt for rengaringsassistenterne at opna
anerkendelse som en ligeveerdig gruppe.

Renggringsassistenterne kan dog ogsa selv bidrage til isoleringen fra brugerne. Pa
en skole beder renggringsassistenterne om at blive inviteret med til julefrokosten.
Men de fgler sig udenfor. Laererne er mest interesserede i at tale med hinanden om
barnene. Derfor holder renggringsassistenterne nu i stedet deres egen julefrokost.
Renggringsassistenterne oplever det ikke som interessant at snakke om bgrnene.
Orienteringen mod brugerne er altsa ikke en psedagogisk interesse i bgrnene og
undervisningen. Feelles diskussioner om bgrnene eller skolens paedagogiske
udvikling opleves ikke umiddelbart relevant - i hvert fald ikke, nar de foregar pa
leerernes preemisser. En af renggringsassistenterne beskriver (iseer de unge) leerere
som "hgjragvede". De oplever, at leererne fgler sig haevede over renggarings-
assistenterne, og mener at det skyldes, at leererne ikke selv har haft jobs nederst i
hierarkiet. Mange seminariestuderende har haft ufagleerte studenterjobs. Deres
optagethed af at snakke om bgrnene behgver ikke skyldes manglende interesse for
renggringsassistenterne. Det kan ogsa bunde i, at det er vanskeligt at starte som ny
leerer, og at julefrokosten i en travl hverdag er en keerkommen lejlighed til at snakke
fagligt med kolleger. Men i forleengelse af de generelle oplevelse af at vaere usynlig
og perifer fortolkes reaktionerne hurtigt som en manglende interesse. Den lave
status og manglende anerkendelse bliver selvforsteerkende, fordi mange renggrings-
assistenter ikke selv har traditioner for at ggre sig synlige og insistere pa deres
faglige viden.

Synlig rengaring bliver set som en vej til starre anerkendelse. Renggringsassis-
tenterne oplever det som modseetningsfyldt. Synlig rengaring er en forudsaetning for
at blive "en person" for brugerne. Samtidig oplever flere, at arbejdet bliver mere
besveerligt, fordi brugerne gar i vejen, overvager og maske kritiserer ens arbejde.
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Renggringsassistenterne i det offentlige renggringsselskab oplever, at nogle af
brugerne lukker darerne eller bliver irriterede, nar de bliver forstyrrede af
renggringen. Brugere, der har sa travit, at de mgder tidligt eller arbejder over, bliver
seerligt irriterede, selvom det jo ret beset er dem, der forstyrrer i renggrings-
assistenternes normale arbejdstid. Synlig renggring betyder ogsa, at arbejdet i
perioder bliver mere stresset, fordi nogle lokaler - typisk mgderum, direktarkontorer
m.v. -skal veere feerdige, far brugerne mgder. | en undersggelse (Aurell 2001)
beretter svenske renggringsassistenter om, hvordan synlig renggring kan give en ny
0g mere belastende form for usynlighed:

"Att uppleva sig som osynlig pa en arbetsplats full av manniskor kan

kannas betydeligt mer krankende dn att vara osynlig pa en tom

arbetsplats (Aurell 2001:174)

Fra skolerenggaringen forteeller renggringsassistenterne, at det er irriterende at skulle
vente pa, at lokaler bliver tomme. Renggringsassistenterne ser det ikke som en
keerkommen pause i arbejdet, men som et irriterende afbraek i deres arbejdsrytme.
Til gengeeld oplever renggringsassistenterne, at det har den positive effekt, at
barnene sviner mindre - i hvert fald sa leenge, der er en renggringsassistent i
naerheden.

Mange renggringsassistenter fremhaever, at noget af det, der er centralt i forholdet til
brugerne, at muligheden for at kunne tilpasse renggringen til deres behov. De kan
for eksempel aftale at springe en opgave over og tage en anden. Det giver brugerne
en oplevelse af kvalitet i ydelsen, og renggringsassistenterne en oplevelse af at
udfgre et arbejde, der er veerdsat og opfylder vigtige behov. Det peger pa en kritik af
de normer for rengaringskvalitet, som alene bygger pa objektive mal (antal pletter pr.
kvadratmeter), fordi det mindsker den enkeltes mulighed for at tilpasse renggringen
til behov og gnsker hos de direkte brugere. De nuveaerende kvalitetsstyrings- og
kontrolredskaber er udviklet som stgtte for markedsgarelse og kontrol, som ikke
foretages af slutbrugerne, men af ledelsen eller i nogle tilfeelde af eksterne
konsulenter. Hvis kvalitetssystemer ogsa skal bidrage til at forbedre arbejdsforhol-
dene, er det vigtigt, at der bliver stgrre frihedsgrader og mulighed for brugerkontakt.

Et tredje aspekt med betydning for opfattelsen af faglighed er forholdet til arbejdet
som konkret kropslig praksis. Det haenger teet sammen med renggringsassisten-
ternes forestillinger om renlighed.

6.3 Den kropslige praksis - et spgrgsmal om renlighed

Mange renggringsassistenter pointerer, at der er stor forskel pa deres daglige
praksis. En renggringsassistent fra det offentlige renggringsselskab beskriver
forskellene saledes:
"Alle gor rent pa hver deres made. Nar Ellen ogjeg tageret omrade
sammen, gor vi det forskelligt'



Baggrunden for de forskellige prioriteringer beskriver en renggringsassistent fra
skolerenggringen pa denne made:
“For det man selv prioriterer, det prioriterer modparten kanske ikke,
vel... Ligesd mange personer som vi er, ligesd mange delte meninger
er der om, hvordan man skal ggre det. Der er mange mader at g@re
rent pa."

Begrundelserne far lov at veere uargumenterede i gruppediskussionerne. Det er bare
sadan. | det daglige arbejde er forskellene pa opfattelsen af det konkrete arbejde
ikke seerligt tydelige pa grund af det udbredte alenearbejde. Men det kommer til
udtryk, nar rengaringsassistenterne overtager hinandens omrader ved sygdom. Det
illustreres i en gruppediskussion fra skolerenggringen:

Ida: "Oplever | sa, at | gar tingene forskelligt?"

Alle: "Ja, detggr vi." (med stor overbevisning)

Ida: "Hvordan forskelligt?"

Else: "Det taler vi ikke om." (de andre griner)

Bente: "Men det ggr vi altsa."

Lillian:"Def viljeg gerne tale om. Fordi hvis jeg for eksempel har
veeret over og aflgse ovre pa lilleskolen, hvor..."

Else (som arbejder pa lilleskolen): "A/a, det kan vi da godt tale om.
Sa er der meget Lillian glemmer."

Lillian:"- sa gud nade og tr@gste mig hvisjeg har glemt at seette
maskinen til opladning, eller hvisjeg har haft fingrene i en af Elses
klude eller et eller andet. Fordi hun siger "Hvem har vaeret her". Sa vi
ger ikke tingene ens."

Renggringsassistenterne forteeller, at de ikke udfgrer opgaverne i samme reekke-
folge. De indretter deres renggringsvogne forskelligt, haenger kludene forskelligt efter
brug, har forskellige normer for, hvornar klude og vand er snavset m.v. De diskuterer
ogsa deres forskellige prioriteringer af, hvad der betyder noget. For eksempel er én
meget optaget af, at kludene haenger rigtigt pa vognen, mens de @vrige synes, det er
underordnet:

Lillian: "Det handler vel lidt om arbejdskvalitet alligevel. De der systemer

- de der sma ting."

Bente: "Ja, det erdet - som kan irritere én."

Lillian: "De sma ting, som egentligt ikke betyder noget, men gar det

alligevel."

De udbredte rutiner mindsker oplevelsen af stress i det daglige og er en
forudsaetning for at kunne na at udfare arbejdet. Det er en begrundelse for den
udbredte irritation, hvis nogen har flyttet noget pa ens vogn.

Engestrom (1986) dokumenterer i en undersggelse af finske renggringsassistenter,
hvordan deres forskellige praksis (for eksempel hvordan man stgvsuger et gulv),
bygger pa forskellige grundleeggende opfattelser af fagligheden i renggringsarbejdet.
Mange af renggringsassistenterne bygger ifglge undersggelsen deres praksis pa
husmorvaner og en opfattelse af renggring, som Engestrom betegner som
husmororientering. Eksempelvis naevner han hyppig brug og udskiftning afvand som
en husmororientering i modsaetning til et erhvervsorienteret fokus pa omkostnings-
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minimering. Ligeledes ser han en orientering mod hygiejne som en modsatning til
husmoropfattelsen af, at synlig orden er kernen i renlighed. Engestrom papeger, at
den enkeltes konkrete tilretteleeggelse af arbejdet bygger pa vaner og tavs viden.
Undersggelsen tydeliggar, at de forskellige orienteringer kommer til udtryk i forskellig
kropslig praksis i arbejdet, og at der kan vere konflikter mellem den eksisterende
organisering af rationaliseret erhvervsrenggring og medarbejdernes opfattelse af
fagligheden.

Medarbejdernes orienteringer i forhold til arbejdet som samfundsskabende aktivitet,
relationen til brugerne pa en konkret institution og opfattelsen af arbejdet som
kropslig praksis er ikke adskilte elementer. De smelter sammen i en samlet opfat-
telse af fagligheden i renggringsarbejdet. Som et bud pa en samlet opfattelse,
opererer Engestr6m med to modsatrettede figurer: "Husmor" og "Erhverv". Mit
materiale peger dog pa, at der er flere forskellige opfattelser af
renggringsfagligheden blandt renggringsassistenterne:

>e Nogle af renggringsassistenterne definerer formalet med arbejdet som
at skabe hygge og trivsel for brugerne. Udover at gare rent vander de
blomster, laver te og udferer andre saropgaver for brugerne. Brugernes
tilfredshed er malestok for kvaliteten.

>e Andre har en stgrre grad af effektivitetsorientering. For dem er det vigtigt
(kun) at udfare det arbejde, kunden har betalt for og at ggre det mest
effektivt. Det centrale kvalitetsmal er, at de kontraktfastsatte normer
overholdes - uanset om der faktisk er rent eller ej.

> Nogle af renggringsassistenterne betoner isar deres relationer til den
institution de arbejder i - for eksempel kontakten til bgrn og lerere pa
skolen eller til ansatte i et ministerium. De ser sig primaert som ansatte
pa en konkret institution og sekundeert som del af rengaringshranchen.
Kvalitetsmalet er institutionens samlede succes og velfungerenhed.

>- Endelig er nogle af renggringsassistenterne mest orienterede mod
hygiejne. Det kommer ikke ngdvendigvis til udtryk som interesse for
bakterier, kimtal og smittefare, men pavirkes af renggringsassistenternes
forestillinger om renlighed.

De forskellige orienteringer resulterer i forskellig praksis, for eksempel om telefoner
renggres ved mundstykket, hvor der sidder bakterier eller om der fjernes synligt stav
pa overfladen, sa den ser ren ud. Orienteringerne skal ikke ses som selvstendige,
sa en gruppe medarbejdere er hygge-orienterede, mens en anden gruppe kun er
effektive. Prioriteringen mellem de forskellige elementer varierer fra person til
person. Holdningerne preeges bade af den enkeltes baggrund, af kundernes
forventninger og af forskellige sociokulturelle forstaelser af renlighed. Den hetero-
gene medarbejdergruppe i renggringshranchen i dag med forskellige arbejds-
erfaringer og uddannelsesbaggrund som beskrevet i kapitel 4 underbygger disse
forskelle. Arbejdsorienteringerne er ikke statiske. De kan for eksempel forandres
gennem uddannelse, sa et hygiejnekursus (eller en mediedebat om konsekvenser af
darlig hygiejne pa hospitaler og andre offentlige institutioner) kan give en starre
opmerksomhed pa dette felt. Tilstedeveerelsen af forskellige opfattelser af

117



fagligheden i rengaringsarbejdet kan ogsa forklare, at medarbejderne oplever
forandringer forskelligt. For eksempel vil overfagrelsen fra anseettelse i en offentlig
institution til et renggringsselskab have store konsekvenser for den gruppe af
renggringsassistenter, der har tilhgrsforholdet til den konkrete institution som kernen
i deres faglighed.

| kapitel 4 beskriver jeg, hvordan forestillingen om renlighed forandres historisk fra at
veere et spgrgsmal om at holde skidtet fra dgren til at vaere en forudsaetning for
hjemlig hygge og et udtryk for social orden og disciplin. Orienteringen mod hygge og
brugernes trivsel, effektivitet eller hygiejne praeges af disse forskellige forestillinger
om renlighed.

Forestillinger om renlighed (og dermed de forskellige opfattelser af renggringsarbej-
det) har en symbolsk overbygning. Ud fra antropologiske undersggelser dokumen-
terer Mary Douglas (1966), at ideer om rent og urent indgar i starre forstaelser af
orden og uorden, eksistens og ikke eksistens, liv og dad. At gagre rent udspringer
ikke bare af nervgsitet for sygdom, men handler ogsa om symbolsk at skabe og
udtrykke den sociale orden. Renlighed og ordenlighed ses som et udtryk for civili-
sation, mens det urene og uhumske bliver tabubelagt og ses som symbol pa
potentielle fare, som ma sgges afvaerget. Nar opmaerksomheden pa renlighed og
hygiejne i dag er sa fast kulturelt integreret skyldes det, at renlighedsforestillingeme,
ud over funktionalistiske begrundelser om smittefare og allergi, ogsa er et billede pa
social orden. Renlighedsidealerne kan ogsa genfindes i forestillingerne om kroppen,
hvor kropslugte ses som et uanstaendigt udtryk for uorden og urenlighed. Kropslugte
henfares ligesom personlig hygiejne til den private sfeere. (Vammen 1986, Schmidt
1986). Det kan veere med til at forklare, hvorfor vi i dag forbinder renlighed med
duften af Ajax og Klorin i stedet for med kropslugte. En leder fra det offentlige
renggringsselskab forteeller ironisk, at den letteste made at fa tilfredse kunder er ved
at ga gennem lokalerne med en aben flaske Ajax og en Wonderbaum. Det bidrager
ikke til hygiejnen, men giver indtryk af, at der er rent. Ligeledes forteeller nogle
renggringsassistenter, at de tager skurepulver, eddikesyre og klorin med hjemmefra,
fordi de ikke er tilfredse med virksomhedens miljg- og hudvenlige rengaringsmidler.
Deres forestilling om hygiejne er, at duften af salmiak, klorin og glinsende blanke
overflader er udtryk for renlighed. De er parate til at betale for midlerne af egne
lomme. De (arbejds)miljgrigtige midler sikrer hygiejnen, men de passer ikke med
renggringsassistenternes subjektive forstaelse af renlighed.

Tabuiseringen af urenlighed kan veere med til at forklare renggringsarbejdets lave
status og traditionerne for, at rengaring skal forega i det skjulte. Det kan ogsa veere
med til at forklare, at synlig orden ofte prioriteres hgjere end hygiejne eller hygge.
Sammenhaengen mellem forestillinger og renlighed og opfattelsen af fagligheden i
renggringsarbejdet betyder, at de faglige orienteringer ofte er dybt sociokulturelt
funderet. Det kan veaere en forklaring pa, hvorfor renggaringsassistenterne laegger sa
stor vaegt pa at kunne gare rent pa deres made (prioritering af egne omrader,
arbejde i pauser og selv at medbringe egne renggringsmidler). Ligeledes er
orienteringerne ofte vanskelige at tale om, fordi de bunder i ubevidste forestillinger
om renlighed.

| mit samarbejde med renggringsassistenterne er jeg flere gange stadt pa, at
forskellige faglige prioriteringer ikke diskuteres som sadan, men ses som et
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spagrgsmal om, at kollegerne er "sjuskede". Mange renggringsassistenter bruger
ordet "sjusket" i vores diskussioner. Kollegerne omtales ikke som dovne, uduelige
eller udygtige, men netop som sjuskede. Det tegner et billede af renggrings-
assistenten, som ansvarlig for sit omrade pa samme made som en husmor er for
hjemmet. Der er paralleller til opfattelsen af husmorrollen i byborgerskabet, hvor
opretholdelsen af orden, som tidligere beskrevet, ikke kun er en bekeempelse af
snavs og urenheder. Det er samtidig kampen mod en symbolsk urenhed og et tegn
pa, at kvinden kan mestre sit hverv som husmoder. En kvinde, som ikke formar at
holde sit hjem er en "sjuskedorte" (Schmidt 1986). Diskussioner om forskellige
faglige prioriteringer vanskeliggares af, at det ogsa udfordrer den enkeltes identitet
som husmor. Derfor opleves diskussioner af fagligheden ofte som personlig kritik. En
renggringsassistent beskriver, at en klasse havde svinet s& meget, at hun bare
fejede skidtet sammen i en bunke midt pa gulvet. Der var foraeldremgde om aftenen,
men laererne fiernede ikke skidtet. Hun siger "Det var pinligt for lsereren”. En af de
andre kommenterer: "Det varmere pinligt for dig - s&dan vil forseldrene teenke."

Tilstedeveerelsen af forskellige faglige orienteringer i medarbejdergruppen og
vanskeligheden ved at italesaette dem betyder, at det kan veere sveert at samarbejde
med kolleger om arbejdsplanleegning og -udfgrelse for eksempel i forbindelse med
gruppeorganisering. Forberedelse pa samarbejde i en selvstyrende gruppe ma
derfor ikke bare ses som et spgrgsmal om at blive bedre til at kommunikere, lgse
konflikter og kende til forskellige roller i gruppen. Det kraever ogsa en diskussion af,
hvordan de forskellige faglige orienteringer handteres i det daglige.

De forskellige opfattelser af faglighed peger pa, at det ikke er simpelt udefra at be-
stemme elementerne i et godt arbejde pa medarbejdernes vegne”. | moderne
erhvervsrenggring seelges ikke hygge eller hygiejne, men synlig renholdelse. Det er
for eksempel usaedvanligt, at kunderne forlanger dokumentation for renggringens
effekt i forhold til hygiejne eller indeklima. Renggring handler om at udfgre funktioner
i kontrakten. Det betyder, at kun en bestemt opfattelse af fagligheden i renggrings-
arbejdet (effektivitetsorienteringen) veerdsaettes. Hvilke konsekvenser det har,
diskuteres i det fglgende afsnit.

6.4 Et professionelt renggringsarbejde

| de senere ar har medarbejdernes kvalifikationer og arbejdsorienteringer i profes-
sionel erhvervsrengaring veeret til debat blandt arbejdsgivere, fagbevaegelsen og
uddannelsesplanlaeggere. Iseer de store renggringsselskaber argumenterer for, at
moderne renggringsarbejde forudseaetter, at renggringsassistenternes opfattelse af
arbejdet forandres (Aurell 2001). En husmororientering skal erstattes med en
orientering mod effektivitet og rationel arbejdsplanlaegning. Allerede i 1988 giver flere

®Der er formuleret en raekke forskellige bud pd, hvad der kendetegner arbejdskvalitet eller et godt
og udviklende arbejde (for en gennemgang se Graversen 1992). Flere af dem bygger pa fastlagte kriterier
og levner dermed ikke plads til, at de enkelte medarbejdere kan have forskellige opfattelser af faglighed.
Dermed har arbejdslivsforskningen en tendens til at overse, at relationen til arbejdet ikke bare kan
fastlaegges abstrakt, men udggr en konkret relation mellem den enkelte medarbejder og det konkrete
arbejde.
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renggringsvirksomheder i Kgbenhavn udtryk for, at medarbejdernes husmor-

orientering i arbejdet er problematisk (Arbejdsmarkedsnaevnet 1988). De peger pa,

at udvikling af selskabernes ydelser til kunderne forudsaetter en mere rationel

organisering af renggringsarbejdet, som husmororienteringen er en barriere for:
"Denne udvikling inden for den traditionelle renggring stillerikke sa store
krav til feerdigheder, snarere krav til en tilveenning til nye arbejdsmetoder,
hvor iseer de traditionelle holdninger til renggring skal aendres."”
(Arbejdsmarkedsnaevnet 1988:8).

Udviklingen af et professionelt renggringsarbejde sker gennem leder- og
metodeudvikling og gennem uddannelse med AMU-kurser og oprettelse af en
erhvervsuddannelse pa omradet (serviceassistentuddannelsen) som hjgrnesten.

Udviklingen af renggringsarbejdets faglighed er ikke tidligere systematisk undersggt.
Derfor har jeg hentet inspiration fra analyser af hjemmehjeelp, der som et offentligt,
ufagleert kvindedomineret servicefag har mange ligheder med renggringsarbejde. To
undersggelser blandt hjemmehjeelpere af hhv. Hanne Marlene Dahl (2000,1999a) og
Lars Fuglsang (2000) illustrereren udvikling fra husmor til professionel, som har
paralleller til renggringsfaget’. Hanne Marlene Dahl argumenter for, at "den profes-
sionelle" opstar som en modsaetning til "husmoderen" gennem at udgraense det, der
associeres til husmorarbejdet. Omsorg for gamle og syge har gennem tiden veeret et
kvindeanliggende ligesom renggring. Oprindeligt ses husmoderens traditionelle
kompetencer omkring omsorg, renggring og madlavning som kernekompetencer for
hjemmehjeelperne. Men opfattelsen af fagligheden forandres gennem tiden. |
1970'erne beskrives husmgdrene som uuddannede, ufleksible og ureflekterede. De
praktiske feerdigheder og den fglelsesmaessige engagerethed, der tidligere regnes
for kernekvalifikationer, tematiseres nu som for eksempel "hjeelpesyge”. | rollen som
professionel hjemmehjeelper ses de traditionelle husmorkvalifikationer som utilstreek-
kelige, og der sker en distancering fra husmorfiguren til fordel for den professionelle
og specialisten®. (Dahl 2000, Dahl 1999a, Fuglsang 2000). | det fglgende vil jeg
analysere, hvordan dysten mellem husmoren og den professionelle’® forlgber i

"Metodeme i Dahls og Fuglsangs undersggelser er anderledes end i min. Dahl bygger pa en
diskursanalytisk tilgang og Fuglsang tager udgangspunkt i rollebegrebet bl.a. inspireret af Mead og
Goffman. Deres tilgange er velegnede til at analysere skriftligt materiale som lovtekster og uddannelses-
forordninger. Men begge tilgange har en tendens til at give det skrevne primat i forhold til den konkrete
praksis. Det betyder, at samspillet mellem de officielle intentioner og det daglige arbejde pa arbejdspladser-
ne overses. Jeg tager i stedet udgangspunkt i, hvilke opfattelser af faglighed der kommer til udtryk i den
konkret levede hverdag pé arbejdspladserne.

8Udviklingen haenger sammen med arbejdets rammer f.eks. ledelsesgnsker om effektiviseringer,
standardisering og omstilling, der gar en teet personlig kontakt mellem klient og hjemmehjeelper umulig.
Men den preeges ogsa af, hvilke medarbejdergrupper, der gnskes og kan rekrutteres til faget. Indtil
slutningen af 1960'erne ses modne og ansvarlige kvinder som de bedst egnede til jobbet som hjemmehjeel-
per / husmoderaflgser. | dag findes ikke en tilsvarende arbejdskraftreserve af hjiemmegaende husmadre,
0og nu ses unge med erhvervsuddannelse (social- og sundhedshjeelpere) som idealet.

Professionalisering har de traditionelle (mandlige) professioner som ideal - lseger, advokater og
ingenigrer. | disse ar foregar professionaliseringsdiskussionerne ogsa inden for (traditionelt kvindelige)
omsorgsfag - sygeplejersker peedagoger og terapeuter, men idealet er stadig de "rigtige" professioner.
Omsorgsprofessionerne fremstar derfor som semi-professionelle. Vejen til professionalisering ses som
(semi-)akademisk uddannelse og skarpe faggraenser til de ufagleerte. (Dahl 1999a). Derfor er det lidt af en
tilsnigelse, nar udviklingen af fagligheden i renggringsarbejdet diskuteres som professionalisering. Men jeg
har fastholdt denne tilgang, fordi der alligevel er steerke ligheder, og fordi det kan give nye vinkler til at
forstd udviklingen af rengaringsarbejdet.
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renggringsbranchen.

| renggringsfaget har medarbejderne traditionelt trukket pa kvalifikationer og veerdier,
der hentes udenfor arbejdet typisk i husmorsocialiseringen ("Jeg holder det, som var
det derhjemme", som en renggringsassistent forklarer det.). Men mange renggarings-
assistenter leegger veegt pa, at professionel erhvervsrengaring er vaesensforskellig
fra renggring i hjemmet:
"Det er et luntetempo (derhjemme). Her er det et hgjt tempo, men du taenker
ikke over, hvor hgjt tempo du kgreri, nar du har gjort rent i mange ar. Men
kommer du som ny. De vil ikke kunne fglge vores tempo. Ogjeg ved da ikke
-jeg synes da ikke, atjeg lgber staerkt, men det gar bare. Men jeg kunne da
godt forestille mig, at en ny hun ville fise rundt om sig selv. Hvor skaljeg
ende, og hvor skaljeg begynde, ikke."

| den aktuelle debat om renggringsarbejdets udvikling udrabes husmororienteringen
til at veere problematisk ligesom i Engestroms analyse. Husmorrollen er som
beskrevet i kapitel 4 tillagt vaesensforskellige betydninger gennem historien fra
landhusmoderen til den borgerlige husmor og blandt de arbejderkvinder, der tjente
hos dem. | den aktuelle betydning henviser husmororientering til, at medarbejderne
"nusser" i stedet for at udfgre et effektivt lgnarbejde. Den betydning henviser til en
negativ tilskrivning af husmorrollen, - det neurotiske og hysteriske. Pa mange
rengaringsarbejdspladser gar der historier om tidligere ansatte, som var hysterisk
hygiejniske: "Hun gjorde rent omkring vandhanerne med en tandbgrste",

eller overdrevet effektive:"777pauserne sad hun hellere 8 end 12 minutter"... "Vi
andre ku'aldrig gagre det godt nok".

Men en anden fortolkning af husmororienteringerne er, at omsorgs- og reproduk-
tionshensyn vinder indpas, og at orienteringen mod de lokale brugeres behov far
plads. Medarbejderne i en gruppe har udarbejdet et system, sa de kan spare pa
vask for eksempel ved at samle sammen til hele maskiner og ordne det selv i stedet
for at sende det ud i byen i sma portioner. Det kan ikke bare ses som en husmorlogik
om at udnytte pauserne bedst muligt. Det kan ogsa forstas som en samfundsmaessig
beeredygtighedsorientering om at spare pa vand og vaskepulver eller en effektivitets-
orientering om at spare penge til firmaet.

En renggringsassistent beskriver kernekvalifikationer hos nye kolleger:
"Sa viser det sig lynhurtigt om man naturligt falder ind i det. Jamen det viser
sigjo egentligt meget hurtigt. Fordi hvis du nu kommer, og du vil egentligt
gerne vaere her, og du vil gerne gere dit arbejde godt, sa kan det godt veere,
du har sveert ved at na det, som du skal. Det betyder ingenting. Det veerste
er egentligt de, der kan na det hele."

Det illustrerer, at renggringsassistenterne veerdseetter grundighed og ansvarlighed
ikke som en modseetning til at udfgre et professionelt renggringsarbejde, men som
forudseetning for det. Husmororienteringens ansvarlighed og grundighed fremhaeves
som et gode og ikke som "nusseri". De forskellige orienteringer omkring faglighed i
renggringsarbejdet illustrerer, at renggringsassistenternes forhold til arbejdet har
langt flere facetter end opdelingen i "husmor" og "professionel".
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Professionalisering er en vej til at give renggringsarbejdet stgrre status med respekt
for uddannelsesbehov og pa sigt starre lgnkrav (jvf., at husmorarbejde er ulgnnet,
ikke ses som veerdiproducerende i stil med "rigtigt" produktivt arbejde, og at det ses
som noget alle (kvinder) kan) (Andersen 1997). Det kan veere en vej til at
renggringsassistenterne anerkendes som ligeveerdige kolleger. Det ulykkelige er
blot, at forandringen af renggringsfaget sker som en top-down proces, hvor
renggringsassistenterne ikke har indflydelse pa den faglige udvikling.

Derudover er diskussionerne om fagets udviklingsretning savel aktuelt som historisk
teet knyttet sammen med intensiveringer af arbejdet. Forskellige aktgrer har
forskellige mal med professionaliseringen: Fagbeveegelsen gnsker anerkendelse og
hagjere lan, mens arbejdsgiverne gnsker effektivitet. Arbejdet med at undga "nusseri"
sker ikke for at beskytte medarbejderne mod nedslidning, men for at undga, at de
udfarer ubetalt ekstraarbejde hos kunderne. | de to udviklingsprojekter har
medarbejderne udviklet deres bud pa fremtidens renggringsarbejde. Eksemplerne
peger pa andre forstaelser af fagligheden i rengaringsarbejdet end de, der er pa ba-
nen i diskussionerne om moderne renggringsarbejde. Analysen af renggrings-
assistenternes opfattelse af faglighed i arbejdet bliver dermed ogsa et indspil i en
aktuel debat om renggringsfagets fremtid.

6.5 Fremtidens faglighed - fra neden

| udviklingsprojektet fra skolerenggringen har medarbejderne udarbejdet en raekke
alternative bud ikke bare pa arbejdets organisering, men ogsa pa arbejdets indhold.
Hvis fremtidens renggringsarbejde ikke blot skal bestemmes udefra som led i effek-
tiviseringstendenserne, kan forslagene give inspiration til at afprgve andre veje.
Forslagene retter sig overordnet mod at integrere en reekke nye funktioner i ren-
ggringsarbejdet.

Skoleboden

| skolerenggringen veelger:begge kursushold at-udarbejde et konkret forslag om " at
oprette en skolebod, hvor renggringsassistenterne star foriindkgb og fremstilling ‘af
lette frokostretter, der seelges-sammen til eleverne.Deres:mal er, at fa mere variation
I arbejdet samt teettere kontakt til elever og leerere. Desuden vil de nye funktioner
give mulighed for, at renggaringsassistenterne far sammenhaengende: fuldtidsstillinger
i stedet for, at de som nu arbejder morgen og aften og har fri, nar elever og leerere er
pa skolen. Derudover leegger renggringsassistenterne vaegt pa, at lave lgdig kost til
‘eleverne :som alternativ til slik og wienerbrgd. Hidtil har en mindre skolebod veeret
drevet af elevradet, som isaer har solgt slik og har givet underskud. '

"Nu er.det kun r'engming. Hvis vi far kantinen, viser vi, at vi.kan.andet end kun at
gere rent’, forklarer en renggringsassistent. '




Udover disse opgaver foreslar. rengznngsassstenterne at de bliver mtroduceret til
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_ K”kkenfunktlone_r_

Efter uddannelsen er det lykkedes for renggringsassistenterne at realisere deres
ideer om skoleboden. Det er en stor succes. Allerede inden for det fgrste ar har
skoleboden kunnet hvile gkonomisk i sig selv, det vil sige, at renggringsassistenterne
har tjent deres lgn ind.

Oprettelsen af skoleboden har betydet, at renggringsassistenterne har opnaet starre

synlighed og status pa skolen. En af renggringsassistenterne giver denne

beskrivelse:
"Men ogsa sadan som os, der stari kioskerne, vi har faet en kanon god
kontakt med bgrnene. Altsa man er ikke anonym nede i byen mere. Der
bliver rabt og skreget efter én. Det synes jeg, det er meget positivt at man far
sadan en god kontakt til bgrnene. At de ser en med andre gjne end lige med
en (renggrings-)vogn. Det er der mange, der har sagt til mig: "Gud, Jytte hvor
er det meerkeligt at se dig med en renggaringsvogn" hvis de lige far set mig
ikke ogsa. Fordi de er vant til at se, jeg star i kiosken".

Etablering af sammenhangende stillinger betyder, at renggringsassistenterne kan
veere pa skolen samtidig med det gvrige personale. Det betyder, at renggrings-
assistenterne bliver synlige blandt barnene og dermed ogsa anerkendt som
"voksne". En anden renggringsassistent oplever endda, at arbejdet i kiosken har
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givet hende et andet og bedre forhold til bgrnene end paedagogerne og leererne har,
fordi "vi har ikke alle de firkantede meninger."

Renggringsassistenterne overtager ogsa kaffebrygning. Mulighederne for at overtage
blomsterpasning undersgges, men det kan ledelsen ikke finde penge til. Det lykkes
for én rengaringsassistent at fA opgaver i forhold til barnene i SFO'en, Pa de @vrige
skoler viser det sig at veere vanskeligt at fa flere funktioner i SFO'erne. Alle stillinger
er defineret som paedagogstillinger, og de er i forvejen ramt af nedskaeringer, sa der
er ikke en abenhed over for at afgive opgaver til andre faggrupper.

Udover forslag til andre arbejdsopgaver veelger renggringsassistenterne pa en skole
at lave feelles pausegymnastik to gange ugentligt. Det tager udgangspunkt i et
gymnastikprogram, de far preesenteret pa kurset. Renggringsassistenterne beskriver,
at det ogsa giver lejlighed til at mgdes og snakke:

Lillian: "Fordi vi kan jo godt bruge munden selvom vi bruger benene."

Gitte: "Okja, det kan vi snildt"

Bente: "Og grine imens."

Renggringsassistenternes forslag om integration af nye opgaver peger pa en
opfattelse af renggringsarbejdet, som er langt bredere end i dag, og som mere ligner
tidligere opfattelser af rengaring som del af et varieret og produktivt (husmor)arbejde.
Erfaringerne fra udviklingsprojektet illustrerer, at nar medarbejderne inddrages aktivt
i at definere fagligheden i arbejdet, fremkommer vaesentligt andre bud pa udviklings-
veje end modsaetningen mellem husmor- og effektivitetsorienteringer. Ideerne retter
sig primaert mod at se teenke rengaring som del af et bredere job som modsvar til
selvstaendiggerelsen af renggringsfunktioneme.

Medarbejdernes forskellige opfattelser af faglighed i arbejdet illustrerer, at udviklin-
gen af renggringsarbejdet ikke bgr tage udgangspunkt i generelle udefrabestemte
opfattelser af, hvad der karakteriserer et godt arbejde. Det er ngdvendigt at inddrage
medarbejdernes bud. Til gengeeld tydeligger forslaget om at erstatte miljgvenlige
rengagringsmidler med skrappe kemikalier og medarbejdernes skepsis over for
rotation mellem arbejdsopgaver, at medarbejderinddragelse ikke i sig selv er en
garanti for et godt arbejdsmiljg. Der er behov for at udfordre medarbejdernes
umiddelbare ideer, og her kan uddannelsesaktiviteter spille en vigtig rolle. Det
diskuteres i naeste kapitel.
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Kapitel 7:.
Fra misforngjet modpart til
kvalificeret dialogpartner
- uddannelse til sendret arbejdsorganisering




Diskussioner om leering har i de senere ar faet en mere fremtreedende plads i
arbejdslivs- og uddannelsesverdenen (se Bottrup 2001 og Helms Jgrgensen 1999).
Muligheder for leering i arbejdet ses som forudsaetning for medarbejdernes velbefin-
dende og personlige udvikling (Ellstrom1999, 1996). Nar arbejdslivsforskningen
orienteres mod udvikling i arbejdet, kommer mulighederne for laering i arbejdet til at
std centralt bAde som kendetegn ved et godt arbejde og som redskab til at opna det.
Samtidig star laering og kompetenceudvikling centralt i flere moderne ledelsestrategi-
er (foreksempel den laerende organisation, knowledge management og udvikling af
menneskelige ressourcer i arbejdslivet), hvor laering ses som forbindelsesled mellem
virksomhedernes krav til personalet og medarbejdernes subjektive gnsker og
interesser.

De foregaende analyser af medarbejdernes forskellige arbejdsorienteringer, syn pa
faglighed og traditioner for feellesskab tydeligger vigtigheden af, at medarbejderne
far en aktiv rolle i at udvikle veje til en alternativ arbejdsorganisering, som bryder
med de nuveerende tayloristiske principper. Mit fokus pad medarbejderne som nggle-
aktarer praeger ogsa min tilgang til laering og uddannelse. | aktionsforskningstraditio-
nen er deltagernes (og forskernes) laereprocesser centrale i indsatsen for at skabe
og forske i forandringer. Medarbejdernes laereprocesser bliver dermed en forudseet-
ning for og del af at eendre arbejdet og ikke noget, der kommer bagefter. Erfaringer
med brug af uddannelse praeges i dag af de mange kursus- og konsulenttilbud om
teknisk/faglig kvalificering, teambuilding og forandringsledelse, mens der mangler
erfaringer med laereprocessers rolle i at ggre medarbejderne til aktive aktgrer i foran-
dringerne.

| det fglgende analyseres erfaringerne med laereprocesser og uddannelsesaktiviteter
i de to udviklingsprojekter farst med generelle overvejelser og derefter i de konkrete
forlgb. Det belyser hhv. arbejdspladsleering i det offentlige renggringsselskab i form
af interne seminarer og arbejdspladsmgder og et kursusforlgb i den kommunale
skolerenggaring.

Arbejdsbegrebet, som det blev diskuteret i kapitel 3, betoner det konkrete arbejde i
sin samfundsmaessigt formidlede form og praktiseret i et kollegialt feellesskab. Jeg vil
i dette kapitel undersgge, hvordan disse perspektiver pa arbejdet kan indga i uddan-
nelsesaktiviter, og hvilke rammer det giver for medarbejdernes udvikling af bud pa
alternativ arbejdsorganisering.

7.1 Uddannelse til eendret arbejdsorganisering

Arbejdspladser med ensformigt rutinearbejdet stiller typisk fa krav til medarbejder-
nes boglige kvalifikationer og uddannelse. Kvalifikationskravene retter sig mod at
veere flittig, stabil og omhyggelig. Jobbene tiltreekker ofte medarbejdere med kort
uddannelse og darlige skoleerfaringer, som har veeret ngdt til at tilpasse sig det
ensformige arbejde. Sadan er det ogsa i renggringsbranchen, hvor de snaevre jobs
betyder, at der er forholdsvist kort opleeringstid, og at det derfor er enkelt at udskifte
medarbejderne. Jobudvikling forudseetter, at medarbejderne kan varetage flere funk-
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tioner, at de kan samarbejde med kolleger og brugere og planleegge eget arbejde.
Derfor skal medarbejderne udfolde kvalifikationer, som ikke tidligere er efterspurgt i
arbejdet.

Behovet for kvalfikationer i forbindelse med aendret arbejdsorganisering diskuteres
ofte som to typer:

>- Faglig kvalificering
Hvis renggringsassistenterne skal varetage flere forskellige jobfunktioner, er
det ngdvendigt med faglig kvalificering for eksempel om:
- madlavning og hygiejne ved kgkkenarbejde,
- EDB-kendskab, telefonbetjening og arkivering ved administrative funktio-
ner,
- havearbejde og vedligeholdelse, hvis nogle af de nuveerende pedelfunktio-
ner skal overtages eller
- peedagogik, hvis renggringsassistenterne skal have teettere kontakt til
skoleeleverne®.
Erfaringerne fra det offentlige renggringsselskab peger ogsa pa, at det er
ngdvendigt med indblik i skonomi samt kendskab til renggringsmidler og

renggringsplanlaegning for at fa arbejdet i en selvstyrende gruppe til at
fungere.

>e Almen kvalificering /personlig udvikling

Hvis ansvaret for planlaegning, administration, indkeb eller kontrol uddele-
geres, forudseetter det, at medarbejderne er ansvarlige, kan tage initiativ,
lzse konflikter og planlaegge arbejdet. Samtidig vil medarbejderne typisk fa
mere brug for at leese, skrive og regne. En teettere kontakt med brugerne kan
ogsa forudsaette stgrre viden om service og kommunikation.

Eksempler pa indhold i faglig og almen kvalificering i forbindelse med udviklingsprojekter
pa renggringsomradet beskrives foreksempel i Agertoft 1997, Hjermov 1995 og Holm 1995.
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"II forblndels med EGA handllngsplanen har Arbejdstllsynet admlnlstreret en stﬂtte-

, som fokuserer: pa personllg udwklmg benyttes ilangt mlndre
omfang Samle afspejler erfarlngerne en traditionel uddannelsestaenk‘nlng hvor
(uddannelse ses som redskab:til at leere medarbejderne nzdvendlge faerdlgheder for

iat kunne indga i nye arbejdsfunktloner

Ofte er udfordringen ikke, at medarbejderne mangler almene kvalifikationer som
samarbejdsevne eller ansvarlighed. Undersggelser blandt kortuddannede i ensformi-
ge jobs peger pa, at medarbejderne allerede har en reekke kvalifikationer, som de
ikke far mulighed for at anvende i arbejdet (KAD 1997, NNF 1996). Medarbejdernes
ansvarlighed afhaenger i stor udstraekning af, om de far ansvar og indflydelse, og
samarbejdsevnen haenger teet sammen med, om de har mulighed for at samarbejde
i det daglige (Andersen 1993). Alenearbejde som renggringsassistent eller adskilte
jobfunktioner ved et samleband i industrien vanskeligger mulighederne for social
kontakt og dermed for at opbygge en praksis for kommunikation og konfliktlgsning.
Derfor er det vigtigt ogsa at undersgge, hvilke kvalifikationer og interesser medarbej-
derne har, men som de ikke har mulighed for at udfolde i arbejdet.

Anvisningen af behov for faglige og almene kvalifikationer er en for sneever uddan-
nelsestaenkning i forbindelse med aendret arbejdsorganisering. Laering ses helt
overvejende som et redskab til at tilpasse medarbejderne til de tekniske eller organi-
satoriske sendringer, som ledelse og konsulenter udtaenker®. Kun i ganske fa tilfselde
bliver uddannelse teenkt som et forum for udvikling af medarbejdernes forslag og
ideer. Mange kortuddannede har heller ikke selv tradition for at foresla deltagelse i
uddannelse blandt andet pa grund af darlige skoleerfaringer (jvf. de svage traditioner
for at benytte uddannelse i renggringsbranchen). Det fgrer ofte til, at hverken ledelse
eller medarbejdere laegger op til at inddrage brede uddannelsesaktiviteter i forandrin-
gerne”. (Helms Jgrgensen 1999). P& den baggrund er min interesse, i modsaetning til

“Temaet om brug af uddannelse til at mindske ensidigt, gentaget arbejde diskuteres
uddybende i (Bering og Helms Jgrgensen 2001 og 2001a).

®Se for eksempel (Holm 1995), hvor fremtidens kvalifikationskrav i renggringsbranchen
afledes som en tilpasning til branchens udviklingstendenser

*En analyse af DISKO-undersggelsens data har fundet, at flertallet af virksomheder har en
selektiv uddannelsespolitik, hvor kun et mindretal af de ansatte deltager i medarbejderuddannelse
(Voxted 1999). Generelt er der lav aktivitet i mindre virksomheder, i traditionelle masseproducerende
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en traditionel kvalificeringstilgang, at undersgge muligheder for at etablere rammer
for leereprocesser, som kan understgtte medarbejdernes selvorganisering. - Det
forudseetter at medarbejderne i stedet kvalificeres til inddragelse.

Kvalificering til inddragelse

Dialog ses i arbejdslivsforskningen som en vej til demokratisk arbejdspladsudvikling.
Men medarbejdere, som ikke tidligere er blevet inddraget i at diskutere deres
arbejdsforhold, mangler ofte forudseetninger for at indga i dialogen. Dialog mellem
ledelse og medarbejdere kan pa grund af de ulige magtforhold aldrig blive en helt
ligeveerdig proces. Men hvis medarbejderne kan fremseette velbegrundede ideer til
udviklingstiltag, er de langt bedre rustede til at give et kvalficeret med- og modspil til
ledelsen.

Tilpasningen til rengaringsarbejdets ensformighed og fremmedbestemthed far ofte
den nuveerende organisering af arbejdet til at fremsta som selvfalgelig. Pa virksom-
heder med en traditionel tayloristisk arbejdsorganisering og ledelsesform forhindrer
kulturen ofte, at medarbejderne deltager aktivt med deres ideer til udvikling af ar-
bejdspladsen. Samarbejdsformen er typisk kendetegnet ved, at ledelsen bestemmer
og kontrollerer, mens medarbejderne udfagrer deres faste opgaver. Medarbejderne
brokker sig (eller strejker), hvis de er utilfredse, men ser ledelsen som ansvarlig for
at finde lgsninger pa problemerne (det Salling Olesen (1997) kalder defensive
selvreguleringsformer).

"De brokker sig" er en vending, der hyppigt optraeder i min feltdagbog. Mange
renggringsassistenter pa de to arbejdspladser udtrykker deres utilfredshed med
ledelsen og arbejdet til hinanden uden at sgge indflydelse gennem formelle organer
eller i forhold til ledelsen. Mange mener ikke, det kan betale sig at sgge indflydelse,
fordi de ikke forventer at kunne aendre forholdene. | stedet brokker de sig, nar de
synes ledelsens forslag er ringe. Desuden forventer de, at ledelsen tager initiativ til at
inddrage dem (jvf. eksemplet med valg af leverandar af renggringsmidler i kapitel 5).
De ser ikke indflydelse som noget, de selv skal arbejde for at opna. Hvis ledelsen
samtidig heller ikke viser imgdekommenhed over for renggringsassistenternes ideer,
opstar en defensiv og konfliktfyldt samarbejdskultur, hvor ledelsen ser medarbejder-
ne som skeptiske modparter uden ideer og mod til forandringer. Hvis medarbejderne
skal kunne indga aktivt i forandringsprojekter, kraever det, at ledelsen viser abenhed
over for medarbejdernes ideer som baggrund for at opbygge en gensidig tillid.

Samtidig indeholder den traditionelle defensive arbejderkultur ogsa elementer af

beskyttelse af medarbejderne som arbejdskraft (jvf. Lysgaards forstaelse af arbejder-
kollektivet). Der er en fare for, at rollen som aktiv dialogpartner fgrer til, at medarbej-
derne udvikler sa stor forstaelse for ledelsesperspektiverne, at udviklingsprojekterne

virksomheder og virksomheder med en stor andel af kortuddannede (DT11994). De to sidstnaevnte
er ofte virksomheder med traditionel tayloristisk arbejdsorganisering. Mange virksomheder har kort
planlaegningshorisont. Den sakaldte VPL-undersggelse papeger, at planlaegningshorisonten hvad
angar de kortuddannede er under en maned for mere end halvdelen af virksomhederne (Jgrgensen
1990). Det giver sveere rammer for en systematisk uddannelsesplanlaegning og for forandringspro-
jekter med langt tidsperspektiv.
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farer til en intensivering af arbejdet. Derfor er det vigtig, at medarbejderne som
erstatning for de traditionelle defensive beskyttelsesstrategier, udvikler en forstaelse
af de aktuelle forandringstendenser, sa de kan handle i forhold til dem.

Medarbejdernes aktive rolle i at preege udviklingen af deres arbejde forudseetter, at
de far mulighed for at seette spargsmalstegn ved deres hidtidige syn pa arbejdet,
kollegerne og arbejdspladsen. Alenearbejde, hgjt tempo og faste arbejdsbeskrivelser
betyder, at der kun er fa muligheder for leereprocesser i det daglige renggringsarbej-
de. Uddannelsesaktiviteter kan spille en veesentlig rolle i at udfordre eksisterende
opfattelser, give tid til fordybelse og frirum, og mulighed for at fa information og
baggrundsviden. | det fglgende vil jeg diskutere erfaringer med, hvordan kvalificering
til inddragelse kan gribes an i praksis.

7.1.1 Er visioner noget man har eller noget man udvikler?

Medarbejdere i rutiniserede EGA-jobs har sjeeldent p& forhdnd sammenhaengende
bud pa alternativer til den nuvaerende arbejdsorganisering. Jo mere opsplittet
arbejdet er, jo darligere muligheder har medarbejderne for at gennemskue helheden
i virksomheden, udvikle sociale kontakter og dermed for feelles at diskutere og ud-
vikle sammenheaengende gnsker til fremtidens arbejde. (Nygaard 2000, Hasle 1999).
| det daglige arbejde er det vanskeligt for renggringsassistenterne at f& mulighed for
at diskutere og udvikle deres forskellige perspektiver. Der mangler tid til refleksion og
feelles diskussioner. Ofte oplever renggringsassistenterne generelle forhold som indi-
viduelle problemer (for eksempel, at det er vanskeligt at leve af deltidsarbejde, men
for hardt at have fuld tid). De samfundsmaessige modsaetninger for eksempel mellem
kundernes krav til billig rengering og brugernes gnskerom rene lokaler formidles
subjektivt og opleves dermed ofte som individuelle problemer - hyppigt uden at de
bagvedliggende arsager er synlige. Der er derfor behov for praktisk og mentalt at
lgsrive sig fra arbejdssammenhaengen og at tematisere arsager og lgsningsmulighe-
der for de personligt oplevede problemer.

Renggaringsassistenternes afvisning af rotation mellem de enkeltes omrader pa trods
af slidskader og arbejdets fysiske ensformighed illustrerer, at de daglige rutiner pa
arbejdspladsen ofte reproducerer de eksisterende forhold i stedet for at udfordre
dem. Problemer tabuiseres eller udgraenses. Opvurderingen af det ensformige
alenearbejde i egne omrader kan bunde i en resigneret opfattelse af, at det ikke kan
lade sig gere at forbedre forholdene veesentligt, sa den individuelle selvbestemmelse
pa sit eget omrade fremstar som eneste realistiske mulighed for at praege sit
arbejde. Der er behov for at give deltagerne indblik i, at det er muligt at forandre de
nuveerende forhold. Det kan ske gennem kendskab til forudsaetninger for den
nuveaerende arbejdsorganisering og mulige fremtidsperspektiver i branchen og ved at
fa indblik i erfaringer med alternative mader at organisere arbejdet pa. Derved kan
det tydeliggares, at arbejdsorganisering i stor udstraekning er et valg byggende pa
ledelsens fortolkning af de givhe muligheder.
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Udvikling af ideer til forandringer pa arbejdspladsen forudseetter, at medarbejderne
har handlemuligheder. At det opleves som muligt at virkeliggare ideerne. Farst her er
det for alvor muligt at erfare, hvad der kan lade sig ggre og hvor vanskelighederne
ligger, og forst derved kan ledelsens opfordringer til dialog ses som alvorligt ment®
(Steen Nielsen 1997; Helms Jgrgensen 1999Db).

Jeg ser to centrale veje til arbejdet med visionsudvikling:
>e at fokus flyttes fra belastninger til kvaliteter i arbejdet og
>- at nuveerende antagelser og traditioner udfordres.

Fra belastninger til et godt arbejde

Medarbejdernes primaere motivation for at deltage i eendret arbejdsorganisering er
sjeeldent at diskutere arbejdets elendighed. Interessen kan derimod veekkes ved at
fa indblik i mulighederne for at forbedre det nuvaerende arbejde og afskaffe de
problemer og irritationsmomenter, som medarbejderne oplever i det daglige. Derfor
ma udviklingsprojekter knytte an til medarbejdernes arbejdserfaringer og respektere
medarbejdernes ambivalente opfattelser af arbejdet som bade nedslidende og
meningsfyldt. P& den baggrund har udgangspunktet for aktiviteterne i bade skoleren-
garingen og det offentlige rengaringsselskab veeret et bredt fokus pa forandringsten-
denser og udviklingsmuligheder i renggringsarbejdet.

Aktiviteterne er bevidst ikke tilrettelagt med EGA som udgangspunkt. | et foran-
dringsperspektiv er reduktion af EGA et utilstraekkeligt udgangspunkt, fordi det alene
fokuserer pa arbejdet som belastende, og fordi det reducerer medarbejdernes ople-
velse af den samlede arbejdssituation til et isoleret enkeltelement. Desuden rummer
EGA-begrebet ingen anvisninger af, hvad der skal fglge efter og er dermed vanske-
ligt at knytte positive forhabninger og visioner til.

°0gs& i andre projekter om aendret arbejdsorganisering ses lignende erfaringer med, at en
reel mulighed for at praege arbejdet farer til, at medarbejdere indgar aktivt og positivt i forandringer
(Hasle 1999a).
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Den nors
til.mal om'a"skabe udwklende arbejde 0g mlndske sygefravaer Den norske EGA- :
||ndsats har bland__t' '_ndet fokuseret pa at skabe nye arenaerfor dialog mellem ledelse
og medarbejdere ivirksomhederne. EGA-indsatsen er iseer stattet med metodeeks-
pertise 0g i mindre grad, som i Danmark;. med teknlsk/ergonomlsk ekspertlse Det
har resulteret:i:en raekke:forskellige: ‘aktiviteter: Fora for diskussion medarbejder-
nes forslag til forandringer; jobrotation, produktlonsgrupper andr - fysisk; |ndretn|ng
Iaf arbejdspladseniéller masklnerne opleering -af nye: medarbejdere 09 mddragelse af
|sygemeldte koIIeger Der er desuden: uddannet lokale - procesvejledere somiert '
(igangseettere og tovholdere. for forandrlngsprocesserne pa:de enkelte arbejds- ;
pladser. | sin opbygning fokuserer denjnorske EGA-DUA indsats p& kompetenceud- -
vikling-og- opvurdering, af: medarbejdernes erfaringer som ngdvendig forudsaetnlng for
at forandre .arbejde. :Ifglge. evalueringen af den norske EGA-indsats er.der. gode
lerfaringer med at have denne bréde indgang til mdsatsen for at mlnlmere enS|d|gt
fgentaget arbejde (Sgretisen 2000). = ;

Udfordring af traditioner og antagelser

En forudsaetning for at udvikle alternativer til den eksisterende arbejdsorganisering
er, at medarbejderne oplever, tingene kan veere anderledes og bryder med de eksis-
terende rutiner (Ellstrém 1996). For eksempel oplever mange kgnsarbejdsdelingens
faggraenser som selvfglgelige. | skolerenggringen mener mange ikke, at de kan
kvalificere sig til at overtage reparations- og vedligeholdelsesfunktioner, selvom de
arbejder i et omrade, hvor de er utilfredse med pedelmedhjeelpernes arbejde. Nogle
har faet tilbudt nuveerende pedelfunktioner (opfyldning af papirvarer), men har af-
slaet, fordi det er et pedeljob.

| de to forlgb er der brugt flere indgange til at udfordre de eksisterende antagelser.
Temaerne pa bade medarbejderseminaret i det offentlige rengaringsselskab og
kurset i skolerenggringen har sggt at sesette medarbejdernes konkrete arbejdserfarin-
ger ind i en bredere samfundsmaessig ramme. Diskussioner om renggringsarbejdets
historie har for eksempel tydeliggjort, at renggring ikke altid har veeret en selvstaen-
dig, udgraenset funktion, men at andre faggrupper tidligere har varetaget renggrings-
funktioner (- og at renggringsjobbene dermed principielt kan blive bredere igen).
Ligesa har opleeg om kgnsroller gennem tiden bidraget til at tydeliggere, hvordan
fagets lave samfundsmaessige status haenger sammen med, at renggring regnes for
et kvindefag®. Malet er, at uddannelse bidrager til at skabe sammenhaeng mellem de

Vigtigheden af at have et samfundsmaessigt perspektiv i stedet for at have den enkelte
organisation som horisont illustreres af erfaringer fra andre udviklingsprojekter. Hos Leithduserog
kolleger (Volmerg 1986) er horisonten for gnsker og kritikker stadig det traditionelle industrielle
lgnarbejde. Det haenger sammen med forskernes metode, hvor emnecentrerede gruppediskussioner
tager udgangspunkt i enkeltsituationer som arbejdet ved en konkret maskine i produktionen. Det
leegger op til at diskutere arbejdet i de enkeltelementer, som kendetegner en tayloristisk produktion
og ikke som en samlet helhed. Konsekvensen er, at forbedringsforslag bliver afhjeelpning af
enkeltstaende gener (muligheden for at sidde ned i arbejdet, bedre lys eller vikarhjeelp). Kgnsar-
bejdsdelingens faggreenser, som placerer kvinderne ved samlebandet og meendene som chauffarer
og reparaterer, diskuteres ikke. Metoden opfordrer dermed ikke til at bringe mere vidtgdende
forandringsgnsker i spil.
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enkeltes subjektive hverdagserfaringer og bredere arbejdspladsmaessige og sam-
fundsmaessige perspektiver. Det er et alternativ til den opdeling mellem sfeerer, som
ellers kendetegner den tayloristiske arbejdsdeling.

Diskussionen af udviklingstendenser i renggringsarbejdet (jvf. kapitel 4) - bade
generelt og selvoplevet er ogsa en vej til at udfordre traditionerne. Temaet er
skemasat pa kurset i skolerenggringen og indgar som perspektiver ved arbejdsplads-
mgderne i det offentlige renggringsselskab. Det illustrerer, at de igangvaerende
forandringer ikke bare er tilfeeldige. Diskussionen af de mange forskellige udvikling-
stendenser kan tydeliggare, at der er valgmuligheder i udviklingen og at valgene far
stor betydning for om humaniserings- eller rationaliseringstendensen sejrer. Det kan
ogsa underbygge vigtigheden af, at medarbejderne selv sgger indflydelse pa foran-
dringerne og ikke passivt afventer, at udviklingen eller andre aktarer Igser problemer-
ne.

Preesentation af erfaringer fra andre arbejdspladser kan veere med til at abne nye
perspektiver pa renggringsarbejdets organisering. | begge udviklingsforlgb har
mgdet med erfaringer og renggringsassistenter fra andre arbejdspladser tydeliggjort
mulighederne for forandring og givet helt konkrete billeder af, hvad aendringerne
betyder i det daglige arbejde. Ligeledes har underviserne hatft en rolle ved at ud-
fordre de geengse opfattelser og holdninger. Det er for eksempel sket ved at vise
baggrundene for de problemer, der konkret opleves, og ved at forteelle om erfaringer
fra andre omrader. For eksempel er en renggringsassistents konkrete oplevelse af,
at andre faggrupper ikke gider gagre rent udviklet til en diskussion om, hvorfor repro-
duktionsarbejdet underordnes det produktive arbejde. Dermed sgges undervisningen
tilrettelagt ud fra et eksemplarisk princip.

Erfaringerne fra de to udviklingsprojekter tydeligger ogsd, at uddannelsesaktiviter
ikke er tilstreekkelige til at udfordre medarbejdernes eksisterende antagelser. Virk-
somheder med en traditionel tayloristisk organisation opfatter ofte verden med disse
"priller", s& markedsforhold, nye ledelsesprincipper og forandringsmuligheder teenkes
ind i en hierarkisk og ledelsesstyret organisationskultur. Det har derfor ogsa veeret
nadvendigt at abne forestillingerne om, hvad en arbejdsplads kan veere for eksempel
ved at udarbejde andre typer af organisationsforstaelser end de traditionelle. Derfor
har projektet i det offentlige renggringsselskab ogsa rettet sig mod den samlede
arbejdsplads. Det er blandt andet sket ved at diskutere samspillet mellem rengg-
ringsassistenterne og stabsfunktionerne, ved at diskutere gruppeorganiserings
placering i et samlet forretningsgrundlag med ledelsen og ved at komme med forslag
til nye funktionsomrader for inspektarerne.
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7.2 Uddannelse i udviklingsprojekterne

7.2.1 Leering pa arbejdspladsen i det offentlige rengaringsselskab

| det offentlige renggringsselskab er hensigten at tilretteleegge omstillingsprocessen,

sa den understgtter medarbejdernes muligheder for laereprocesser i hverdagen pa
arbejdspladsen. Uddannelsesaktiviteterne i projektet bestar af:

>e 2-dages seminar for hhv. medarbejdere og inspektarer,

>e en raekke decentrale arbejdspladsmgder med medarbejderne i de enkelte
grupper og

>- et feelles made for alle grupper og ledelse, hvor to renggringsassistenter fra

en anden arbejdsplads fremlaegger deres erfaringer med at arbejde gruppe-
organiseret.

Medarbejderseminaret

Medarbejdere og inspektarer deltager hver for sig i et 2-dages seminar, som intro-
ducerer til ideen om gruppeorganisering og starter diskussionerne om, hvordan
arbejdet kan udvikles. Medarbejderseminaret foregar under overskriften: "Din rolle i
selvfungerende teams".
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Seminaret har fglgende program:

Seminaret fungerer som en blanding af oplaeg, diskussioner, gvelser og gruppearbej-
de bade i de enkelte teams og pa tveers af arbejdssteder.

Flere oplever for fgrste gang at veere feelles om noget med deres kolleger fra andre
dele af rengaringsselskabet, fordi der som naevnt ikke er tradition for at mgdes med
kolleger, der arbejder pa andre institutioner. Her giver seminaret og det feelles tema-
mgde lejlighed til at udveksle erfaringer. Det viser sig ved seminaret, at det ikke er
nemt at etablere en konstruktiv dialog mellem renggringsassistenterne fra forskel-
lige omrader. Flere har travlit med at forteelle de gvrige, at deres gruppe er meget
bedre end de andre til at fa tingene til at fungere. Gode erfaringer fra de @vrige
omrader opleves som bebrejdelser og ikke som ideer. Renggringsassistenternes
usikkerhed over for ikke at sla til betyder, at der skal opbygges et teettere kendskab
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til kollegerne, far der er grundlag for en tillidsfuld erfaringsudveksling. Det er vanske-
ligt at na pa et kort seminar.

Seminaret er tilrettelagt sadan, at deltagerne far lejlighed til at mgde og ga i dialog
med ledere og tillidsvalgte, som langt fra alle kender i forvejen. Det er en overraskel-
se for flere, hvem der er deres tillidsrepraesentanter (!), og de feerreste har mgdt
toplederne og de ansatte i stabsfunktionerne. En ressourceperson fra KAD deltager
pa seminaret, hvilket ogsa giver mulighed for kontakt mellem medarbejdere og
fagforening. Endelig er der afsat tid p& seminaret til, at de enkelte grupper fremlaeg-
ger deres umiddelbare gnsker om nye opgaver for inspektgrerne. Det giver gode
diskussioner om arbejdet, fordi medarbejderne er velforberedte, og inspektgrerne
har prioriteret tiden og slukket deres mobiltelefoner, hvilket sjeeldent er muligt i det
daglige. Renggringsarbejdets lave status bliver sat til skue, ved at to skuespillere
med korte sketches illustrerer fordomme om renggringassistenter (for eksempel som
dem, der ikke kunne blive andet). Det gar det muligt at tale om omverdenens mang-
lende interesse for faget under feelles morskab, og gennem humor at udfordre de
tabuiserede oplevelser. Samtidig viser det sig, at det er velegnet at anvende andre
indgange end oplaeg og diskussion, nar mange af deltagerne har indvandrebag-
grund.

Uafhaengigt af seminarets indhold, bliver det i sig selv et symbol pa anerkendelse af
medarbejdernes indsats. Det har stor betydning i en branche, hvor faget har lav
status og hvor rutinefunktioner gar den enkelte person let udskiftelig. Her kan uddan-
nelsesaktiviteter tjene til at synliggere, at ledelsen er parate til at satse pa den
enkelte medarbejder. | renggringsselskabet sker det ved, at ledelsen arrangerer
morgenkaffe og leekker mad fra en restauration. Kopierede navneskilte gar indtryk pa
flere af deltagerne, fordi det tydeliggar, at deltagerne er personer og ikke bare en
gruppe ansatte. "Majeg godt tage navneskiltet med hjem og vise det til mine barn",
sparg en af renggringsassistenterne’. Det resulterer samlet i at medarbejderne
oplever seminaret som et udtryk for, at ledelsen inviterer til dialog.

Erfaringer fra projektet tydeliggar, at ogsa inspektarer og ansatte i stabsfunktionerne
har brug for viden om principperne bag selvstyrende grupper, nye lederroller m.v. for
at kunne stgtte de selvfungerende teams (jvf. eksemplet med, at gkonomiafdelingen
som noget nyt skal servicere grupperne med budgetter og nggletal, som beskrevet i
kapitel 5). Derfor indledes projektet med et seminar for inspektagrerne, som behand-
ler de samme problemstillinger og temaer som medarbejderseminaret. Det viser sig
ngdvendigt at arbejde med, hvad ledelse er, for overhovedet at kunne tale om ny
ledelse. Erfaringerne fra det offentlige renggringsselskab peger pa, at et to dages
seminar er ikke tilstraekkeligt til at ruste inspektarerne til nye lederroller, men at ogsa
de har behov for et leengere kvalificeringsforlgb®.

"Ligeledes fortzeller renggringsassistenterne fra skolerengaringen at de har deltaget i et
seminar med overnatning pa en lokal kro. Det var en oplevelse, fordi de ikke har prgvet det far,
selvom flere bor i naerheden.

inspektarerne er ikke vant til at diskutere deres rolle som ledere. Hvis der for eksempel er

travlt, gar de selv rent i stedet for at organisere sig ud af problemet. Aspektet omkring lederudvikling
diskuteres ikke yderligere her, da ledernes rolle i forandringsprocessen ikke er central i min
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Indledningsvis er flere renggringsassistenter skeptiske over at skulle pa seminar.
Ved et mgde kommer en gruppe medarbejdere med en raekke begrundelser. Indled-
ningsvis gar de mest pa at "clef er spild aftid' eller at “det har vi ikke tid ti!'. Det viser
sig senere, at det iseer handler om generel usikkerhed overfor hele projektet og ikke
mindst overfor at skulle pa skolebzenken igen. En renggringsassistent stiller for
eksempel spgrgsmalet: "Kommer vii gruppe med nogle, vi ikke kender?" Med darlige
skoleerfaringer og manglende selvtillid omkring boglige krav bliver mange rengg-
ringsassistenter bange for, at uddannelsesaktiviteterne vil afslgre, at de ikke slar til.

Efter seminaret kan der spores en stgrre interesse for uddannelse blandt medarbej-
derne. Ved fgrste mgde efter seminaret siger en renggringsassistent: "Skal du
invitere os til festigen?". Efterfglgende er der gnske om at gentage seminaret for
dem, der ikke kunne komme af sted pa grund af manglende vikardaekning. Det viser
at gode erfaringer med uddannelse giver mod pa mere. Derfor bliver intentionen
ogsa at etablere mulighed for opfglgende uddannelsesaktiviteter. Planerne standses
desveerre, da renggringsselskabet privatiseres. Derfor bygger konklusionerne alene
pa de forholdsvist kortvarige uddannelsesaktiviteter, som gennemfares.

Arbejdspladsmader

For at kunne varetage de opgaver, grupperne gnsker at overtage, er det ngdvendigt
at have viden pa nye felter: Det drejer sig blandt andet om gkonomi og budgetter for
omradet, arbejdsplanleegning og arbejdsmiljg. Hensigten er, at hver gruppe szetter
sig ind i de omrader, de finder vigtigst (indkab, lgnregistrering m.v.), og at grupperne
sa underviser hinanden i at handtere de nye omrader. Derved kan medarbejderne
opleve, at de ogsa er (eller kan blive) ressourcepersoner, og at de ikke bare passivt
skal overlade udviklingen til eksperter. For at stagtte det er seminaret fulgt af arbejds-
pladsmgder, hvor renggringsassistenterne i de enkelte grupper mgdes til temadi-
skussioner. Mgderne varer typisk Vi - 2 timer og foregar som del af arbejdsdagen.
Mgaderne er tilrettelagt som korte diskussions-, opleerings- eller informationsforlgb
med udgangspunkt i medarbejdernes gnsker til indhold.

undersggelse.



Der er afholdt tre typer arbejdspladsmgader:

>e Medarbejderne saetter et tema pa dagsordenen, som de selv diskuterer.
Herved afklarer de egne forestillinger, synspunkter og ideer om temaer som
"Hvilke opgaver gnsker vi at overtage fra inspektgrerne?".

>e Medarbejderne inviterer en leder, en funktionaer eller en tillidsvalgt til at
informere og undervise om et tema. Det handler for eksempel om: "Ren-
garingsplaners tilbliven og opbygning”, "Udbud og udlicitering”, "Gennem
gang af omradets kontrakt", "@konomi ved indkgb af renggringsmidler”,
"Arbejdsmiljg og arbejdspladsvurdering” og "Hvad viste EGA-kortlaegnin-
gen?"

>e Medarbejderne inviterer ressourcepersoner fra andre arbejdspladser til at
forteelle om deres erfaringer. Det er foregaet i et tilfaelde som et feelles made,
hvor alle grupper og ledere kan deltage. Her forteeller medarbejdere fra en
anden renggringsvirksomhed om deres erfaringer med selvstyrende grupper,
EGA-kortleegning og arbejdsmiljgarbejde.

Hensigten med arbejdspladsmgderne er at benytte og udvikle arbejdspladsens
eksisterende fora til at give bedre rammer for laerings- og udviklingsmuligheder.
Derved kan uddannelsesaktiviteterne tage udgangspunkt i de behov, de enkelte
medarbejdere lgbende oplever, sa de kan blive vedkommende ved at afspejle den
hverdag og de problemer, renggringsassistenterne oplever i det daglige. Et andet
mal med denne tilgang er at udnytte ressourcepersoner i virksomheden, sa de
arbejdsmiljgansvarlige for eksempel informerer om EGA-projekter og arbejdsplads-
vurdering, eller planleeggerne forteeller, hvordan kontrakter og rengaringsplaner
bliver til. Det viser sig, at renggringsassistenterne i flere omrader som nzevnt ikke har
tilstreekkeligt kendskab til renggringsplanen, sa de giver en bedre service, end
kunderne har betalt for. Det gger belastningerne i arbejdet. Samtidig ved planlaeg-
gerne ikke nok om, hvordan planerne fungerer i praksis, og mange renggringsassi-
stenter har uformelt tilpasset planerne, sa de passer bedre til hverdagen i de enkelte
omrader. Dialogen mellem funktionaerer og renggringsassistenter ved arbejdsplads-
mg@derne har resulteret i et gget kendskab til og respekt for hinandens arbejde,
hvilket gar et fremtidigt samarbejde nemmere.

Til gengeeld betyder denne tilgang, at aktionsforskeren bliver hovedansvarlig for at
udfordre de eksisterende antagelser, fordi savel underviserne som deltagerne
kommer fra samme arbejdsplads. Som aktionsforsker har jeg lgbende samlet op pa
gruppernes arbejde, hjulpet med at foresla ideer til aktiviteter og at fastleegge ram-
mer for arbejdspladsmgdeme samt deltaget i diskussionerne. Desuden har tilknytnin-
gen af en ekstern aktionsforsker medbvirket til at fastholde forpligtelsen pa projektet
fra ledelse og medarbejdere. Erfaringerne viser, at de kortvarige mgder i arbejdsti-
den ikke er tilstraekkelige til, at medarbejderne kan udvikle stgrre sammenhangende
bud pa forandringer. Derfor er det interessant, at renggringsassistenterne fra skole-
renggringen har haft mulighed for at deltage i et lsengere uddannelsesforlgb.

Et vigtigt aspekt ved arbejdspladsmgderne er at stgtte renggringsassistenternes

udvikling, preesentation og forhandling af deres forslag til udvikling i arbejdet. Det er
eksempelvist sket ved, at renggringsassistenterne har faet lejlighed til at preesentere
deres ideer og synspunkter overfor personer og grupper, som de ellers sjeeldent har
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mulighed for dialog med. Som forberedelse har medarbejderne planlagt mgderne
(lavet en dagsorden, sa de far indflydelse for diskussionstemaerne, afklaret hvad de
vil spgrge om m.v.) Som forberedelse til mgdet med en planleegger har en gruppe for
eksempel diskuteret, hvilke ting der fungerer i den nuveerende renggringsplan, hvilke
problemer der er, og hvilke ideer de har til forandringer. Ligeledes er forberedelse til
et mgde om arbejdspladsvurdering, at renggringsassistenterne forholder sig til de
nuveerende arbejdsmiljgproblemer, prioriterer dem og diskuterer deres ideer til
forbedringer. Det er nyt for renggringsassistenterne, der som tidligere beskrevet kun
har fa traditioner for at sgge indflydelse pa deres arbejdssituation. En af renggrings-
assistenterne bliver for eksempel forundret over at mgdet med en planlaegger skal
forberedes, for som han siger: "Vikanjo ikke vide, hvad vi skal spgrge om". Derved
laegger han op til, at medarbejderne far den nadvendige viden "serveret" af ledelse
og eksperter, mens deres egne erfaringer og spgrgsmal synes underordnede. En
mere aktiv tilgang til at sgge information er et centralt element i at opna indflydelse
pa sin arbejdssituation.

Arbejdspladsmgderne viser deres veerdi ved, at det bliver muligt for renggringsassi-
stenterne at snakke om noget andet og pa andre mader, end de normalt gar.
Inspektgrerne melder om, at medarbejderne som fglge af projektet er blevet mere
interesserede i at diskutere ledelsens planer. Desuden er der i flere omrader
grundlagt en ny diskussionskultur blandt medarbejderne (som beskrevet i kapitel 5).
Et andet eksempel er, at en renggringsassistent pa baggrund af seminarets diskus-
sioner om medarbejdernes rolle i den samlede virksomhed bliver interesseret i at
tilretteleegge sit arbejde anderledes, dels for at fa tid til feelles pauser med kollegerne
og dels at fa mere indflydelse i hverdagen. Han far tildelt mere ansvar for et omrade
og har siden da arbejdet energisk, pligtopfyldende og entusiastisk. Nu far han
pludselig ros af brugerne. Det viser, at holdninger til arbejdet ogsa afhaenger af,
hvilke rammer man har, og hvilke sammenhaenge man ser sin indsats i.

7.2.2 Uddannelse pa arbejdspladsen - perspektivrig men vanskelig

Uddannelsesaktiviter pa arbejdspladsen giver mulighed for en teet sammenhaeng til
den daglige praksis. Men uddannelsesaktiviter pa arbejdspladsen betyder til gen-
geeld, at det kan vaere vanskeligt at opna den distance, der er forudsaetningen for at
udfordre traditioner og faste vaner. Det skyldes blandt andet vanskeligheden ved at
etablere tid og rum for fordybelse, nar deltagerne samtidig faler sig ansvarlige for det
daglige arbejde. Ved et arbejdspladsmg@de har en af grupperne inviteret en reprae-
sentant for personaleafdelingen og en sikkerhedsrepraesentant for at hgre om ledel-
sens arbejde med at mindske EGA. De har ikke adgang til et lokale, som er tilstraek-
keligt stort til, at alle kan veere der. Derfor sidder vi i institutionens kantine. Det
betyder, at brugerne i omradet jaevnligt gar forbi. M@det foregar i en forleenget pause.
Mange har skyndt sig for at blive feerdige med deres omrader. Til trods for ledelsens
accept af at bruge arbejdstid pa projektet, er det vanskeligt i praksis. Mange ren-
ggringsassistenter er syge, og de venter pa 2 aflgsere. De skal komme kl. 8.30, men
er ikke dukket op kl. 9. Medarbejderne er urolige for, om de bliver snydt for assistan-
ce. Derfor er opmeerksomheden omkring EGA-diskussionerne vigende. Lidt over ni
ringer inspektgren og fortzeller, at aflaserne er pa vej. Da de kommer, gar en af
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medarbejderne, fordi hun skal introducere aflgserne til arbejdet. Hun gar derefter til
og fra for at hjeelpe aflgserne. Muligheden for fordybelse og koncentration er dermed
ikke neer sa stor som ved et egentligt uddannelsesforlgb veek fra arbejdspladsen.

Et andet forhold som giver vanskeligheder er, at de fysiske rammer langt fra altid
fremmer mulighederne for leereprocesser. En af grupperne i det offentlige ren-
geringsselskab holder til i et kaelderrum. Der er fa vinduer og vaeggene er bekleedt
med garderobeskabe. Rummet er samtidig lager for renggringsremedier, sa der er
kasser med saebe og pakker med toiletpapir m.v. langs vaeggene. Der er ikke stole
nok, sa nogle star udenfor pa gangen og kigger ind gennem dgren. En kvinde har
taget sit spaedbarn med, fordi hun ikke kan fa det passet, sa det giver anledning til
megen snakken og grinen, iseer fra de gvrige unge i gruppen. Kaelderrummet ud-
straler, at renggringspersonalet er bunden af hierarkiet. Det signalerer ikke, at
ledelsen er interesserede i deres ideer og ressourcer. Med disse rammer forekom-
mer arbejdet med visioner for arbejdspladsudvikling ret eksotisk.

Alligevel har ogsa arbejdspladsmgderne i det offentlige rengaringsselskab bidraget
til at udfordre og udfolde medarbejdernes ideer og forandringsgnsker. For eksempel
ved at inspektarer, stabsfunktioner, kolleger eller jeg har foreslaet andre Igsningsmo-
deller end de, renggringsassistenterne umiddelbart forestiller sig. Projektets defini-
tion som et forsgg har givet plads til, at medarbejderne afpraver ting, som de ikke pa
forhand er sikre pa, kan fungere. Det er en veesentlig forudsaetning for at udarbejde
visioner, der radikalt bryder med den eksisterende arbejdsorganisering.

7.2.3 Kursus i skolerenggringen

Medarbejderne fra den kommunale skolerengaring deltager i et fire ugers kursus pa
en uddannelsesinstitution. Forlgbet er arrangeret af en lokal AOF-afdeling. Kurset
bestar af falgende indholds-elementer:

>e Arbejdsmiljg- og arbejdsliv

>e Renggringsarbejdets historie, herunder kansroller gennem tiden

>e Aktuelle udviklingstendenser i renggringsbranchen

> Gruppeorganisering - besgg pa og opleaeg fra renggringsarbejdspladser

>e Udlicitering - besgg pa Christiansborg med opleeg fra politiker

>e Afspaending og beveegelse herunder besgg pa kommunens motionscenter
>- Undervisning i EDB

>e Kreative fag og kulturelle aktiviteter

>e Projektarbejde om forbedring af eget arbejdsmiljg
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Undervisningen foregar i AOFs lokaler fra kl. 8.30 -14 fire uger i traek. Undervisnin-
gen veksler- mellem underviseropleeg og diskussioner, arbejde i veerksteder og i
projektgrupper, arbejdspladsbes@g og ekskursioner. Med inspiration fra folkeoplys-
ningstraditionen indeholder forlgbet et vaesentligt element af praktisk/musiske og
kulturelle aktiviteter (arbejde i veerksteder, kulturcafé m.v.). Jeg deltager dels som
underviser omkring udviklingstendenser i renggringsarbejdet og dels som projektvej-
leder (af tidshensyn kun for det fgrste hold). Udover AOFs faste undervisere deltager
ressourcepersoner udefra i forlgbet. KADs regionale distriktskonsulent, der selv har
baggrund som renggringsassistent, deltager med opleeg om renggaringsarbejdets
historie og arrangerer byvandring i Kgbenhavn under overskriften "Kvindernes
Kgbenhavn". Det giver mulighed for at etablere kontakt mellem renggringsassisten-
terne og fagforeningen, som har mulighed for at stgtte dem i dagligdagen efter
kursets afslutning. Deltagerne arbejder pa forskellige skoler, s& kurset byder ogsa
her pa erfaringsudveksling mellem grupper, som ikke mgdes i dagligdagen.

| forlabet indgar en uges projektarbejde med det overordnede tema Arbejdspladsfor-
bedringer. Her veelger deltagerne i grupper det tema, de arbejder med. Udgangs-
punktet er en handlingsorienteret form for projektarbejde, hvor kernen ikke er del-
tagernes teoretiske analyser eller detaljerede skriftlige beskrivelser. | stede skal
deltagerne arbejde med deres visioner om udvikling af arbejdet og udarbejde kon-
krete forslag til eendringer. Det sker ved at afdeekke problemer, udvikle visioner,
konkretisere ideer, indsamle oplysninger, som kan kvalificere ideerne samt overveje
argumenter for og imod forslagene. Deltagerne far ogsa statte til at forberede en
preesentation af deres ideer for beslutningstagere fra kommunen og skolerne.

En paedagogisk pointe er at knytte teoretiske elementer og et praktisk handlingspers-
pektiv teet sammen. Intentionen er, at projektarbejdet derved giver deltagerne
erfaringer med systematisk problemlgsning, med metoder til at indhente oplysninger,
bruge ressourcepersoner og samarbejde i grupper. - Kompetencer, der alle er
centrale for at blive aktive i forandringsprocesser.

Kun ganske fa deltagere har tidligere lavet projektarbejde typisk i forbindelse med
anden uddannelse. For hovedparten er det en ny arbejdsmetode. En renggringsassi-
stent fra skolerenggringen beskriver sit mgde med projektarbejdet saledes:
"Hvad er et projekt? - Jeg troede, det var en hel bog, vi skulle skrive. Da vi
fandt ud af det, var det ikke sa frustrerende."

Citatet illustrerer vigtigheden af, at deltagerne far andre oplevelse af projektarbejde
end deres tidligere ofte darlige erfaringer med uddannelse og teoretisk arbejde.
Projektarbejdet afsluttes med, at deltagerne fremlaegger deres forslag for beslut-
ningstagere fra skolerne og kommunens skoleforvaltning.

Som forudseetning for projektarbejdet er deltagerne inspireret til at se nye muligheder
gennem de gvrige temaer i undervisningen, som fokuserer pa forudsaetningerne for
den nuveerende organisering af arbejdet samt problemer, alternativer og aktuelle
udviklingstendenser. En vigtig intention er, at seette de konkrete forhold pa arbejds-
pladsen ind i en stgrre helhed med fokus pa arbejdets samfundsmaessige bestem-
melse (jvf- det eksemplariske princip (Negt 1975, Steen Nielsen 1997). Foreksempel
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er renggringsarbejdets lave status ikke et individuelt problem, men en konsekvens af
kgnsarbejdsdelingen. Og udlicitering er ikke en vilkarlig valgmulighed for en konkret
skoleledelse, men et led i markedsggrelsen af den offentlige sektor. Det farer til, at
deltagerne opdager betydningen af, at forholde sig til udlicitering. Ved kursets start
giver deltagerne udtryk for, at de ser det som helt urealistisk at deres omrade nogen
sinde bliver udliciteret. De begrunder det med, at skolerne er tilfredse med deres
arbejde. Gennem diskussioner af erfaringer med udliciteringer far rengaringsassi-
stenterne indblik i, at udlicitering ikke primeert indfares pa grund af brugernes util-
fredshed med ydelserne, og at beslutningen traeffes af politikere, som sjaeldent har et
dagligdagskendskab til rengaringskvalitet og medarbejdere pa de enkelte skoler.
Derved bliver renggringsassistenterne opmaerksomme pa, at de skal forberede
alternative forslag i god tid far byradet evt. beslutter en udlicitering. De brede
perspektiver udvider dermed bade indsatsomrader og Igsningsforslag.

Deltagerne fra skolerenggaringen forteeller efterfglgende, at de har veeret glade for
kurset, fordi det giver erfaring med at bruge andre dele af sig selv. En formulerer det
saledes: "Her bliver hovedet treet far kroppen. Det gar det ikke, nar man gar rent."

Renggringsassistenterne giver udtryk for, at selve det at veere vaek fra arbejds-
pladsen har stor betydning, fordi det giver en afstand til det daglige arbejde og
vanerne pa arbejdspladsen. De kan pludselig se mange ting i et andet lys og op-
dager nye muligheder for at eendre tingene. For eksempel opleves brugernes
manglende respekt ofte som et individuelt problem, og flere renggringsassistenter
skammer sig over, at det netop der dem og deres arbejde, brugerne ignorerer.
Undervisningen om samfundsmaessige arsager til renggringsarbejdet lave status
betyder, at renggringsassistenterne i stedet udarbejder feelles forslag til at fa starre
status som gruppe pa skolerne (jvf. ideerne om et feelles personalerum i stedet for
det nuveerende leererveerelse, at de, ligesom de gvrige faggrupper, bliver introdu-
ceret til nye leerere og elever, og at de far information om planlagte forandringer pa
skolen i lighed med laererne). Det illustrerer veerdien af at se arbejdet i sin samfunds-
maessige ramme i uddannelsesaktiviter. Det har vist sig, at temaer som kgnsarbejds-
deling, modernisering af den offentlige sektor o.lign. giver gode indgange til at forsta
bade forudseetningerne for den nuveerende arbejdsorganisering og aktuelle foran-
dringstendenser. Det abner for, at opfattelsen af det nuvaerende og visioner om
fremtidens arbejde ogsa preeges af rengaringsassistenternes erfaringer som brugere
af de institutioner, de ggr rent pa (som foreeldre til skolebgarn, brugere af offentlige
institutioner og potentielle patienter pa sygehuse).

Trods de brede perspektiver har kurset ikke i saerlig stor udstreekning tematiseret
renggringsarbejdet, som kropslig praksis. Diskussionerne om faglighed i renggrings-
arbejdet i forrige kapitel peger pa, at et velfungerende samarbejde i grupper ikke kun
er et spgrgsmal om kommunikation og gruppedynamik, men ogsa handler om at
kunne diskutere og afstemme renggringsassistenternes forskellige arbejdsorienterin-
ger. Derfor bar uddannelsesaktiviteter i starre udstraekning end det er foregaet i de
to udviklingsprojekter ogsa giver mulighed for at diskutere fagligheden. Ligeledes
forudseetter udviklingen af medarbejdernes ideer til alternative kvalitetskriterier og -
vurderinger for renggringsydelserne at fagligheden tematiseres mere direkte i
undervisningen. Renggringsassistenterne er nemlig (jvf. foregaende kapitel) ikke
seerlig tilbgjelige til selv at bringe temaet pa banen i diskussionerne.
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Uddannelsesaktiviteterne betyder, at renggringsassistenterne mgder deres kolleger
fra naboskolerne. Det lange kursus giver mulighed for at opna et teet kendskab til
hinanden. Derfor er der bedre betingelser for tillidsfuld erfaringsudveksling og
gensidig inspiration end pa det korte seminar i det offentlige rengaringsselskab. Der
har efterfglgende veeret enkelte feellesarrangementer, men forlgbet har ikke resul-
teret i en fortsat medarbejderbaren kontakt. Det kan haenge sammen med, at det er
vanskeligt at overfgre en ny mgdekultur fra en uddannelsesinstitution til hverdagen
pa arbejdspladsen. Selvom alle renggringsassistenterne oplever mgdet med
kollegerne som veerdifuldt og har intentioner om at fortseette kontakten, drukner det i
den daglige arbejdsplanleegning. | modseetning til arbejdspladsmgderne i det
offentlige renggringsselskab bidrager undervisning pa en uddannelsesinstitution i
dette eksempel ikke i sig selv til at opbygge nye fora og diskussionskultur i det
daglige.

En anden effekt af, at deltage i et langt kursus er, at vikarernes arbejde pa skolerne
har gjort det tydeligt for brugerne, hvilken service de erfarne renggringsassistenter
normalt yder i det daglige. Det er godt at veere savnet! Samtidig har vikarernes
arbejde betydet, at arbejdstiderne er forbedret. Mange renggringsassistenter gnsker
sig sammenhaengende arbejdstid, men det har fremstaet umuligt at etablere. |
forbindelse med uddannelsesprojektet er det kun muligt at rekruttere vikarer, hvis
stillingerne er sammenhaengende. Servicelederne er meget positive over for uddan-
nelsesprojektet, og de gar en iheerdig indsats for at etableret sammenhaengende
arbejdstid til vikarerne. Derved viser det sig, at det faktisk er muligt, og flere stillinger
har bibeholdt de nye arbejdstider efter uddannelsens afslutning.

7.3 Fra vision til virkelighed

Ved en gruppediskussion ca. 1 ar efter kurset fremhaever renggringsassistenterne
pa en af skolerne, at kurset udviklede deres ideer til @ndringer i arbejdet:

"Vi fik vel, gh, fantasi til at preve noget andet end at ggre rent, sadan. Og vi
har da overtaget kiosken herpa stedet og det karer faktisk fint."

Renggringsassistenterne beskriver, at kurset har givet dem nye ideer og et skub til at
komme i gang. Men mange af ideerne er ikke skabt pa kurset. Nogle af rengarings-
assistenterne har pa forhand lgse ideer om at fa flere opgaver ind i rengaringsjobbet,
men de har aldrig diskuteret dem grundigt med kollegerne. Kurset giver mulighed for
at konkretisere og udvikle ideerne og for at diskutere med hinanden og opna enighed
om, hvilke forandringer der er gnskelige.
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7.3.1 Realisering af visionerne

Uddannelsesaktiviteter som de beskrevne kan give et skub til at ggre noget ved
tingene. En renggringsassistent formulerer det saledes:
"Vi har da godt nok gaet med ideerne om hvad vi kunne andre og hvad vi
kunne fa ind under os ikke. Men vi harjo aldrig abnet det for andre end os
selv."

Uddannelsesaktiviteter eendrer ikke i sig selv dagligdagen pa arbejdspladsen. Hvis
medarbejderne efterfglgende vender tilbage til samme arbejdsopgaver og samar-
bejdsform, sa bidrager aktiviteterne i stedet til en oplevelse af, at ledelsen alligevel
ikke er indstillet pa forandringer. Derfor er gennemseettelse af medarbejdernes
aendringsforslag prioriteret i udviklingsprojekterne.

Tilbagemelding til beslutningstagere pa skolerne og i kommunen er et element i
kurset for skolerenggringen. Deltagerne inviterer skoleledere, serviceledere og
repraesentanter for den kommunale skoleforvaltning m.v. til to fremleeggelser af
deres projekter. Det farste foregar som led i kurset hos AOF. Her er deltagerne pa
hjemmebane, fordi det foregar i "deres" kursuslokale. Efter kursets afslutning frem-
laegger begge hold deres forslag pa et made i byradssalen. Afholdelsen i byradssa-
len tydeligger, at aktiviteten tages alvorligt.

Deltagerne udarbejder flotte forslag med praesentation af visioner, begrundelser,
gkonomiske beregninger og argumentation. De indhenter erfaringer fra andre skoler,
laver forslag til arbejdsplaner og budgetter. Derfor er de forberedte pa kommentarer
og kritikpunkter fra ledelsen og gvrige faggrupper. De gennemarbejdede forslag er
sveere at afvise for ledelsen. Det giver respekt og synlighed, at renggringsassisten-
terne har visionzere ideer, som ogsa kan bidrage til at lgse ledelsens problemer for
eksempel omkring rekruttering. Ledelsen er sjeeldent klar over, at renggringsassi-
stenterne har ideer og ressourcer og kan veere velkvalificerede dialogpartnere -
"Hvorfor har | ikke sagt det far", som en leder formulerer det, da hun bliver praesen-
teret for renggringsassistenternes udviklingsideer. En fagforeningsrepraesentant
beskriver det saledes:

"Det er altid sadan, at ledelsen taler til renggringsassistenterne - nu er det
omvendt. Det har stor betydning."

Det viser sig til renggringsassistenternes overraskelse, at det ikke er sa vanskeligt at
fa indfert forandringer, som de havde forventet. Skoleledelsen har vist stor opbak-
ning blandt andet ved selv at komme med forslag, der kan understgtte projekterne
(for eksempel at udvide skolebodens udvalg med morgenmad). Det har givet
motivation for at forsgge at gennemfgre andre ideer. "Vi leerte, at viikke far alting
foreerende, men selv ma arbejde for det’, som en renggringsassistent fra skoleren-
geringen beskriver det. Det betyder ogsa, at renggringsassistenterne har faet et
andet syn pa deres arbejdsplads og pa at opna indflydelse.
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| en gruppediskussion beskriver to rengaringsassistenter det saledes:

Lillian:"Og/eg synes ogsd, at vi sddan kiggede péa vores arbejdsplads lidt pa
en anden made, da vi kom hjem (..) Ligesom, at man fik vendt nogle ting. Vi
er nok tit sadan tilbgjelige til at sige "Naja, men sadan er detjo ude hos os
ik"\ Noget jeg synes var rigtigt positivt, det var jo, at noget af det farste vi
kom ud i, da vikom hjem, det var, at vores inspektar gerne ville have et
made med os. Altsa (om) hvad vi havde oplevet, - hvad vi havde afplaner,
og hvad han sa syntes om det og sadan. Og der tror jeg da nok at vi ma
indrgmme, at ledelsen er altsa meget positive sadan overfor hvad der matte
veere af muligheder. Og det havde vijo egentligt ikke haft ngdigt at tage pa
kursus for at finde ud af."

Gitte: "A/e/ men det var det, der dbnede det."

En del af forslagene tager lang tid at fa gennemfart (for eksempel at overtage
funktioner i SFO'en fra padagogerne). Det peger pa, at udviklingsprojekter ma have
lange tidsperspektiver og pd, at der er behov for Igbende opfalgning. Det vanskelig-
gares, hvis fremtidsudsigterne er usikre for eksempel pa grund af privatisering eller
udlicitering.

7.3.2 Deltagernes visioner - radikale nybrud eller krusninger pa
overfladen?

| det falgende diskuterer jeg, pa tveers af de to udviklingsprojekter, uddannelsesakti-
viteternes funktion i forhold til at udvikle medarbejdernes bud pa alternativer til den
nuveerende arbejdsorganisering. Renggringsassistenternes konkrete ideer til foran-
dring er gennemgaet i de foregaende kapitler.

| begge udviklingsforlgb udvikler medarbejderne visioner med en anden karakter end
at veere afhjeelpning af konkrete problemer. Pa kurset i den kommunale skoleren-
garing udarbejder renggringsassistenterne blandt andet en vision om "at dagene
ikke er ens".
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Visionen konkretiseres i beskrivelsen af en arbejdsdag i fremtiden:

| | En arbejdsdag i fremtlden -
kI 8 00: Personalemﬁde med kaffe og brﬂd for aIIe personalegrupper Planlaegnlng
af arbejdsdagen : s : :
K. 8.30: 1 fuld gang med arbejde__t__
> jkoplere

ave-kaffe,
>e - -_-;;-bestyre kIOSk/S olebod
>

éDer er tid t|| at gore det ordentllgt PedeIIerne' er med t|| at gﬂre rent. Der erpauser
%.efter behov _ . : _

|KI 12 OO Frokost med mad udefra for hele personalet X
|KI 12.45% Dagllg renggring (forudsat af elever og. lserere har ryddet;o'rdentllgt op)
[Fylde og tgmme opvaskemasklner Igen: er der pauser efter behov '

KIl. 15 30:: Fyraften : S - 5

Visionen illustrerer et brud med tayloriseringens standardisering og rutinejobs. Den
er et bud pa lgsning af en reekke af de problemer, der praeger renggringsarbejdet -
den lille ergonomiske og indholdsmaessige variation, renggringsassistenternes lille
indflydelse og udgreensning fra elever og @vrige personalegrupper. Forslaget illu-
strerer en alternativ vej end de aktuelle udviklingstendenser. Det illustrerer, at
kursets brede perspektiver og visionaere opfordringsstruktur har stgttet medarbej-
derne i at udvikle forslag til @ndringer, som grundlaeggende aendrer deres arbejds-
forhold, og som samtidig ikke er urealistiske at gennemfare.

Renggringsassistenterne foreslar, at omraderne og tempoet bliver mindre, sa de har
stagrre mulighed for at komme til bunds i arbejdet hver dag. Derved kan hoved-
renggring mindskes. Men derudover er det interessant, at forslagene kun i
begraenset omfang retter sig mod at udvikle selve renggringsarbejdet. Ingen af
visionerne har nye redskaber, teknikker eller renggringsmidler som omdrejnings-
punkt. Renggringsassistenterne koncentrerer sig om organiseringen af arbejdet
herunder at fa andre funktioner og mere respekt. Det handler om at "fortynde" rengg-
ringsarbejdet med andre funktioner. Det kan dog ikke ses som et gnske om at
afskaffe faget, for renggringsassistenterne betoner, at de fortsat gnsker at fastholde
(mange) renggringsopgaver. Det skal mere ses som et udtryk for, at renggarings-
arbejde i dag er sa hardt, at kroppen sjaeldent kan holde til det pa fuld tid. Projektet
illustrerer, at renggringsassistenterne er parate til at dele deres renggringsopgaver
med andre faggrupper. Det afspejler en anden professionaliseringsstrategi end de
traditionelle faggruppers, hvor det i hgj grad handler om at beskytte sine kerne-
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funktioner imod andre faggruppers indtreengen gennem at definere adgangskravene
til professionen (Hjort 2001).

| det offentlige renggringsselskab handler medarbejdernes forslag til forandringer i
stor udstraekning om at fa mere information. Det kan ses som udtryk for, at den
tayloristiske arbejdsorganisering opdeler arbejdet, sa den enkelte medarbejder
mister overblikket over den samlede produktionsproces eller fremstilling af service-
ydelser. Ligeledes kan det ses som et forsgg pa at preve ledelsens intentioner af.
Man skal ikke vage skindet og foresla eendringer eller kritisere de eksisterende
forhold, hvis det trods de fine hensigter bliver mgdt med sanktioner fra ledelsen.
Renggaringsassistenterne foreslar forskellige mindre aendringer, hvilket blandt andet
handler om at afprgve, om ledelsen er parat til at lade de fine ord fglge af handling
og gennemfgre ideerne. Pa grund af samarbejdstraditionerne skal der ikke mange
skuffelser til, far det overbeviser medarbejderne om, at det ikke er besveeret veerd at
gere en indsats. Derfor ma renggringsassistenternes forslag ogsa ses i et strategisk
perspektiv; -at de foreslar det, de tror, det er muligt at gennemfare®. Det peger p&
vigtigheden af, at ledelser, der iveerksaetter udviklingsprojekter ogsa er
imgdekommende overfor medarbejdernes ideer. Det handler ikke om, at ledelsen
skal gennemfgre alle forslag, men om at give en hurtig og respektfuld tilbage-
melding. | den sammenhgaeng er muligheden for det Igbende samspil mellem
arbejdspladsmgder og forandringer i det offentlige renggringsselskab et perspektiv-
rigt element.

Med undervisningens brede temaer udvikles de almene sider af deltagernes daglige
arbejdserfaringer, sa de ikke fremstar som lgsrevne, men kan ses i de bredere
samfundsmaessige sammenhaenge, de indgar i. Malet er at rette opmaerksomheden
mod komplekse arsagssammenhaenge, som er vanskelige umiddelbart at
gennemskue for den enkelte. Medarbejdernes ideer udfordrer ikke i saerlig grad de
eksisterende hierarkier i forhold til at fa mere indflydelse pa de gkonomiske
beslutninger, arbejdspladsens overordnede udvikling m.v. Alligevel er de perspektiv-
rige. De anviser nemlig nogle nye veje til at udvikle renggringsarbejdet. Renggarings-
assistenterne i skolerengaringen insisterer for eksempel pa, at kvalitet i professionelt
erhvervsrenggring ogsa handler om et godt feellesskab blandt renggringsassistenter
og ikke kun bar fremsta som fastlagte hygiejnestandarder. Det anviser nye veje til
udvikling af renggringsfaget.

Selvom mange af medarbejdernes bud kun indebaerer sma aendringer i arbejdet er
de perspektivrige. Sma skridt kan fare til stgrre forandringer, netop fordi medarbej-
derne oplever, at det nytter at sgge indflydelse, og fordi de bliver rustede til at sgge
lzsninger pa det, de oplever som problemfyldt i arbejdet. Generelt viser erfaringer, at
@gget selvbestemmelse i jobbene giver gget interesse for at engagere sig i beslut-
ninger pa arbejdspladsen (Graversen 1992). Ligeledes kan indsatsen skabe en
platform for udvikling af stagrre forandringstro og tillid mellem medarbejdere og

°Samtidig kan renggringsassistenterne tilbageholde forslag af strategiske grunde.
Diskussionen om sendrede faggreenser er vanskelig, for hvis de forteeller ledelsen, at de har tid i
arbejdsdagen til at lave andre funktioner, sa bliver de sarbare i forhold til at fa tildelt starre
rengaringsomrader.
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ledere. Derved kan det, der umiddelbart ligner sma tilpasninger udgare en vigtig
begyndelse til mere radikale forandringer. Det rejser dog spgrgsmalet, om initiativer
der kun rummer fa eendringer i det daglige arbejde, reelt mindsker den ergonomiske
nedslidning. Zndringer som alene gar pa gget dialog, men ikke vaesentligt forbedrer
arbejdsfunktionerne, rummer den risiko, at medarbejderne "bliver slidt ned i hgjt
humgr". Derfor er det vigtigt, at udviklingsprojekterne fokuserer pa at skabe vaesent-
lige eendringer af stgrre dele af arbejdsdagen. For eksempel sendrer skoleboden
nogle af de centrale forhold i renggringsarbejdet: Synlighed, (mere) ligeveerdig kon-
takt med elever og leerere, sammenhaengende arbejdstid samt ergonomisk og
indholdsmaessig variation. Samtidig er det en funktion der tilskrives betydning af
lzererne, fordi den bidrager til, at eleverne far mad og bliver mindre ukoncentrerede.

En effekt af uddannelserne er ogsd, at deltagerne far sat ord pa, hvad der kende-
tegner deres nuvaerende organisering, for eksempel hvilke omrader de allerede,
uformelt, har indflydelse pa. Det har betydning for at kunne vaerne om det ved foran-
dringer for eksempel ved at kunne argumentere for kvaliteterne overfor ledelsen i
tilfeelde af eendringsplaner. Det peger pa, at mgdet med andre dele af rengarings-
branchen ikke bare giver anledning til at fokusere pa omrader, der kan forbedres,
men ogsa bringer klarhed over de nuveerende kvaliteter i arbejdet, som man maske
ellers ikke paskanner.

7.3.3 Historien - ressource og kampesten

Erfaringerne fra de to udviklingsforlgb peger pa, at udvikling af bud péa alternativ
arbejdsorganisering ikke er enkel. For eksempel er renggringsassistenterne hurtige
til at forteelle hinanden at tingene ikke kan lade sig ggre og dermed indsnaevre
horisonten, far visionerne er udforsket. Det er fremmed og ofte truende at tale om
visioner, fordi det udfordrer de sveert oparbejdede psykiske balancer, der hjeelper til
at holde det nuveerende arbejde ud.

Den utopiske horisont begreenses ogsa af deltagernes erfaringer med, at det er
vanskeligt at eendre pa forholdene. | det offentlige renggringsselskab har mange
renggringsassistenter, som beskrevet i kapitel 2, oplevet, hvordan tidligere foran-
dringsprojekter farer til forringelser af deres arbejde til trods for ledelsens udmel-
dinger om det modsatte. Det medfgrer en udbredt skepsis over for ledelsens motiver
bag udviklingsprojektet. | mange tilfeelde er der dannet myter om projekter, som ikke
har hold i virkeligheden. For eksempel ser flere renggringsassistenter en kausal
sammenhang mellem at lave udviklingsprojekter og at tabe kontrakter til konkurren-
terne. "Vi skal konkurrere pa renggring” er en udbredt opfattelse. Renggrings-
assistenterne ser udviklingsprojekter om arbejdsmiljg og uddannelse som
forhindringer for, at de kan passe deres arbejde ordentligt, og gnsker at kunne
koncentrere sig om at ggre rent. De overser, at nogle typer af forandringsprojekter
faktisk kan veere en vigtig konkurrenceparameter (for eksempel nedbringelse af
sygefraveeret). Eksemplet illustrerer, at hvis medarbejdernes erfaringer ignoreres i
forandringsprojekterne, kan de komme til at udggre en kampesten, som tynger gode
intentioner om nyteenkning til jorden. Det er derfor vigtigt at ga "igennem" og ikke
"udenom" de eksisterende erfaringer. Udfordringen bestar i, at udnytte medarbej-
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dernes erfaringer som udgangspunkt for visionsudvikling, men samtidig at udfordre
dem, sa de eksisterende forhold ikke blot reproduceres.

En vej til dette er at prioritere en historisk dimension i lezereprocesserne. Pa kurset i
skolerenggringen rekonstruerer deltagerne, hvordan renggringsarbejdet har udviklet
sig. Medarbejdernes anciennitet varierer fra 5 maneder til 32 ar. Det betyder, at de
tisammen repraesenterer en lang epoke. De gamle forteeller, hvordan der er sket
forbedringer i de tekniske rammer omkring arbejdet (afskaffelsen af gulvklude og -
skrupper til fordel for mopper samt anskaffelse af renggringsvogne i stedet for at
skulle beere spande med vand). Men samtidig beskriver de ogsa udviklingen som en
historie om tab af kvaliteter i arbejdet. Omraderne og tempoet er gget, der er flere
mgbler i klasseveerelserne og funktioner er afskaffet (tidligere vaskede de for eksem-
pel veeggene hver 14. dag, nu vasker de ikke over skulderhgjde). Ved at italeseette
oplevelsen af, at udviklingen bade kan fare til fremskridt og til tab, bliver det muligt at
diskutere oplevelsen af forandringer og diskutere, hvordan gode forandringer kan
fremmes.

Projektet har udviklet erfaringer med en teet kobling mellem arbejdspladsudvikling og
uddannelse. Det afspejler en uddannelsesteenkning som sgger andre veje end i et
tayloristisk produktionskoncept, hvor kvalifikationer sgges overfgrt fra mennesker til
standarder og teknologiske metoder. Alene respekten for medarbejdernes erfaringer
og opskrivningen af medarbejdernes bud pa alternativ arbejdsorganisering kan ses
som et brud med taylorismens systematiske opdeling af arbejdet i planlseggende og
udfgrende funktioner.

Uddannelse spiller en central rolle i etablering af et moderne renggringsarbejde, fordi
uddannelse ses som redskab til at eendre og modernisere holdninger. Men erfarin-
gerne fra de to udviklingsprojekter peger pa, at uddannelse kan indga pa andre
mader, nemlig som ramme for at ruste medarbejderne til at udvikle deres bud pa
aendret arbejdsorganisering. Uddannelsesaktiviteterne pa de to renggringsarbejds-
pladser har givet medarbejderne et indblik i virksomhedens samlede organisation,
branchens fremtidsperspektiver og kendskab til erfaringer med alternative mader at
organisere arbejdet pa. Det bidrager til at udfordre deres eksisterende opfattelser af,
hvordan renggringsarbejdet kan veere organiseret og har dannet baggrund for, at
renggringsassistenterne har formuleret brede og perspektivrige visioner for en alter-
nativ arbejdsorganisering. Desuden er de blevet treenede i at indhente oplysninger
og preesentere deres forslag for beslutningstagere. Det er kvalifikationer, som ikke
snaevert retter sig mod en specifik aendring i den enkeltes arbejdsfunktion, men som
giver en bred ballast til at indga i forandringer pa arbejdspladsen. Derved kan erfarin-
gerne fra de konkrete forandringsprojekter fgre til, at renggringsassistenterne ogsa
senere sgger indflydelse. En helt central forudsaetning for de gode erfaringer med
projekterne er, at uddannelsesaktiviteterne har veeret knyttet teet sammen med
konkrete muligheder for at gennemfgre aendringer i det daglige arbejde.

Deltagernes laereprocesser i de to udviklingsprojekter peger pa, at de traditionelle
temaer i renggringskurser (for eksempel AMUs grundkurser i erhvervsrenggring)
med fordel kan udvikles. For eksempel kan renggringsarbejdet faglighed ikke forstas
og udvikles, hvis det alene tematiseres som et spgrgsmal om renggringsteknik.
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Kendskab til kansarbejdsdelingen, markedsggrelsen af den offentlige sektor og
muligheder for at udvikle renggringsarbejdet er centrale for at kvalificere
renggringsassistenterne til at handtere de aktuelle forandringer i renggringsbran-
chen. Ligeledes er der behov for at uddannelsesaktiviteterne fokuserer mere pa
forskellige opfattelser af faglighed i arbejdet. Det kan bidrage til, at renggrings-
assistenterne kan opretholde de elementer af beskyttelse, som nu ligger i at vaerne
om egne omrader, pa en mere offensiv made.
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Kapitel 8:
Konklusion og perspektiver




Dette ph.d.-projekt er et indspil i diskussionerne om arbejdets subjektive betydning i
det moderne arbejdsliv - belyst gennem en undersggelse af renggringsassistenters
oplevelse af deres arbejde som ufagleerte i et kvindefag (offentlig lokalerenggring).
Projektet udspringer af min undren over, at renggringsarbejde, der er kendetegnet
ved at veere hardt og nedslidende, med lille selvbestemmelse og lav samfundsmees-
sig status, alligevel opleves meningsfuldt af renggringsassistenterne. Min interesse
har veeret at undersgge, hvilken betydning det har, at det darlige arbejde ogsa er
godt for forstaelsen af udvikling i arbejdet og for valg af tilgange til at gennemfare
forandringsprojekter pa arbejdspladser. | projektet belyser jeg aktuelle forandring-
stendenser og alternative udviklingsmuligheder til den nuveerende arbejdsorgani-
sering i renggringsarbejdet som baggrund for at diskuterer mulighederne for at skabe
bedre arbejdsmiljg og en udvikling i arbejdet, som respekterer medarbejdernes
oplevelse af, hvad der kendetegner et godt arbejde. Som led heri fokuserer jeg pa
uddannelsesaktiviteters rolle i at ruste medarbejderne til aktivt at preege udviklingen i
deres arbejde.

| projektet har jeg belyst falgende spgrgsmal:

> Hvordan er renggringsassistenternes opfattelse af faglighed i renggringsar-
bejdet, og hvordan preeger det deres bud pa alternativer til den nuvaerende
arbejdsorganisering?

> Hvilke opfattelser af samarbejde og feellesskab kommer til udtryk hos
renggringsassistenterne, og hvordan pavirker det mulighederne for at udvikle
renggringsarbejdet?

>e Hvordan kan uddannelsesaktiviteter stgtte medarbejderne i at udvikle deres
ideer til alternativ arbejdsorganisering?

Projektet bygger pa to aktionsforskningsinspirerede udviklingsprojekter: Indfarelse af
gruppeorganisering i et offentligt renggringsselskab og et uddannelsesforlgb om
udvikling i arbejdet for ansatte i en kommunal skolerenggring. Begge udviklingspro-
jekter fokuserer pa at lade medarbejderne udvikle deres bud péa fremtidens arbejds-
organisering. | det offentlige renggringsselskab skal medarbejdere og mellemledere i
de enkelte omrader udarbejde deres modeller for gruppeorganisering. | skoleren-
geringen udarbejder medarbejderne bud pa alternativer til den nuveerende arbejdsor-
ganisering iseer med henblik pa at integrere nye fagomrader i rengaringsjobbet.

Nar det darlige arbejde ogsa er godt

Renggaringsarbejde har historisk udviklet sig fra at veere en del af et varieret husmor-
arbejde til at veere et selvsteendiggjort lgnarbejde. Moderne erhvervsrenggring er ka-
rakteriseret ved snaevre, rutiniserede arbejdsfunktioner med lav samfundsmeessig
status. Det er forskningsmaessigt veldokumenteret, at moderne erhvervsrenggring er
belastende, nedslidende og umyndigggrende. Det bliver traditionelt set som begrun-
delse for, at medarbejderne udvikler et instrumentelt forhold til arbejdet. Erfaringer
fra de to udviklingsprojekter viser, at renggringsassistenterne i stedet har en mod-
seetningsfuld oplevelse af deres arbejde. Det tayloriserede arbejde tvinger medarbej-
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derne til at distancere sig fra arbejdets fysiske ensformighed og manglende indflydel-
se. Men pa samme tid oplever renggringsassistenterne arbejdet som meningsfuldt.
Som konkret aktivitet pa en arbejdsplads tilskrives arbejdet betydning ofte pa trods af
de reelle arbejdsforhold. Det viser sig blandt andet ved, at mange renggringsassi-
stenter bliver efter arbejdstid eller arbejder i deres pauser for at udfgre en standard,
som de selv synes er rimelig. Det har vagt min nysgerrighed over, hvordan medar-
bejdernes arbejdsorienteringer kan forstas i et teoretisk perspektiv. Min teoretiske
diskussion af arbejdsorienteringer munder ud i en forstaelse af det konkrete arbejdet
som samfundsskabende aktivitet, udfart pa en arbejdsplads i et kollegialt feellesskab.
Denne forstaelse af faglighed og feellesskab danner baggrund for mine analyser af
renggringsassistenternes arbejdsorienteringer.

Samarbejdet med renggringsassistenterne i udviklingsprojekterne tydeliggar, at de
har differentierede subjektive arbejdsorienteringer. Forandringer i arbejdsopgaver, -
organisering og -forhold opleves og tolkes af de enkelte medarbejdere med ud-
gangspunkt i deres arbejdsorientering. Det har betydning for, hvilke gnsker medar-
bejderne har til forandring i arbejdslivet, men ogsa for, hvilke initiativer de vaelger at
bakke op om, finde sig i eller modarbejde.

Faglighed i renggringsarbejdet - hygiejne eller hygge?

Mine undersggelser tydeligger, at renggringsassistenterne har meget forskellige

opfattelser af fagligheden i deres arbejde:

> Hygge. For nogle renggaringsassistenter er arbejdets primaere formal at
skabe trivsel og hygge for brugerne. Udover at ggre rent, vander de blom-
ster, laver te og udfagrer andre saeropgaver for brugerne. Brugernes tilfreds-
hed er malestok for kvaliteten

> Effektivitet. For andre renggringsassistenter er det vigtigt (kun) at udfgre det
arbejde, kunden har betalt for og at gagre det mest effektivt. Det centrale
kvalitetsmal er, at de kontraktfastsatte normer overholdes, uanset om der
faktisk bliver rent eller ej.

>e Institutionen. Nogle renggringsassistenter betoner isser deres relationer til
den institution, de arbejder i - for eksempel deres kontakt med bgrn og
lzerere pa skolerne. De ser sig primaert som ansatte pa en konkret skole eller
i et ministerium og sekundeert som del af renggringsbranchen. Kvalitetsmalet
er institutionens samlede succes og velfungerenhed.

>e Hygiejne. Endelig er andre renggringsassistenter mest orienterede mod
hygiejne. Her bliver hygiejniske lokaler kvalitetsmalet. Det kommer ikke
ngdvendigvis til udtryk som en interesse for bakterier, kimtal og smittefare,
men pavirkes af renggringsassistenternes subjektive og sociokulturelt
bestemte forestillinger om renlighed. For eksempel oplever flere, at duften af
salmiak og glinsende blanke overflader er et udtryk for renlighed.

De forskellige orienteringer kommer til udtryk i forskellig praksis, for eksempel om en
telefon rengares pa mundstykket, hvor der sidder bakterier, eller om der fiernes
synligt stav fra overfladen, sa den ser ren og paen ud. Orienteringerne skal ikke ses
som typologier, hvor renggringsassistenterne er opdelt i fire adskilte grupper. Der-
imod orienterer hver enkelt medarbejder sig oftest samtidigt mod flere elementer pa
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trods af deres modsaetningsfyldthed. Undersggelsen af renggringsassistenternes
forhold til arbejdet peger teoretisk pa, at arbejdsorienteringer ikke kan reduceres til
universelle almenmenneskelige behov eller kan afledes direkte af den teknologiske
udvikling. De ma undersgges i taeet sammenhaeng med det konkrete arbejde og de
betingelser, medarbejderne har for at udfegre det. Ligeledes er det vigtigt at tage
hgjde for den heterogene sammensaetning af medarbejdergruppen (fast- og midlerti-
digt ansatte, indvandrere og danskere, mand og kvinder, unge og gamle) i analyser
af renggringsarbejdets arbejdsmiljg og udvikling.

De forskellige opfattelser af arbejdet er ofte vanskelige at tale om for renggringsassi-
stenterne. Det far konsekvenser for, hvordan job- og organisationsudvikling kan
gribes an. For eksempel kan det give vanskeligheder i samarbejdet i en selvstyrende
gruppe, hvis der ikke er fokus pa de forskellige faglige orienteringer. De forskellige
arbejdsorienteringer kan ogsa forklare, at renggringsassistenterne betoner vigtighe-
den af at have deres egne omrader i stedet for at rokere mellem forskellige funktio-
ner. Det giver mulighed for at tilpasse den daglige arbejdsplanlaegning til egne vurde-
ringer af behov og kvalitet pa trods af de detaljerede ledelsesbestemte rengarings-
planer. Rengaringsassistenterne ser det som deres eneste chance for at opna
selvbestemmelse i det daglige arbejde. Det betyder, at jobrotation vanskeliggares,
selvom det rummer mulighed for at mindske de ergonomiske belastninger i arbejdet.

Fra husmor til professionel - "Der er ikke tid til nusseri"

| de senere ars debat om udvikling af professionel erhvervsrengaring har renggrings-
arbejdets faglighed veeret et omdrejningspunkt. | erhvervsrenggring i dag seelges
renholdelse, og idealmedarbejderne er orienterede mod effektivitet. Det star i mod-
seetning til husmorvaner, der beskrives som "nusseri" og ubetalt arbejde for kunder-
ne. Udvikling af renggringsfaget bliver understgttet af uddannelsesaktiviteter, og ses
som en vej til at fremme hgjere lgn og starre status for renggringsassistenterne.
Problemet ved de gode intentioner er, efter min mening, at medarbejdernes arbejds-
orienteringer overses. Husmororienteringen opfattes som gammeldags og problema-
tisk. Det overses, at husmororienteringen ogsa indeholder mange positive elementer
for eksempel fleksibilitet over for brugernes skiftende behov og en betoning af det
reproduktive arbejdes veerdi. En bestemt orientering (effektivitets-orienteringen)
opskrives, mens orienteringerne mod hygge, hygiejne og den samlede institution
stemples som uhensigtsmaessige. Ph.d.-projektet peger dermed pa et behov for at
tematisere renggringsfagets udvikling pa nye mader, som i stgrre udstraekning
respekterer medarbejdernes differentierede arbejdsorienteringer og bringer dem i
spil. Det star i modsaetning til, at den stigende konkurrence pa rengaringsydelser og
intentionerne om markedsggrelse af den offentlige sektor forudsaetter ensartede,
ngje specificérbare og kontrolérbare arbejdsbeskrivelser i renggringsarbejdet.

Fra aktions- til relationsfeellesskaber

Renggringsassistenterne har udbredte traditioner for alenearbejde. Mine undersggel-
ser tydeligger, at det har betydning for deres forestillinger om fzellesskab pa arbejds-
pladsen. Renggringsassistenterne har qua deres socialisering og arbejdserfaringer
andre opfattelser af feellesskab og solidaritet end arbejderkollektivets aktionsrettede,
kollektivistiske og solidariske feellesskab, som ellers praeger forestillingen om kolle-
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giale feellesskaber i arbejdslivsforskningen. Mit samarbejde med renggringsassisten-
terne peger pa, at de opfatter feellesskabet som et re/aflons-feellesskab, hvor kernen
er individuelt kendskab og hensyn til savel kolleger som nzermeste ledere. Det kan
ogsa forklare, at sa fa er fagligt organiseret. | udviklingsprojekterne har renggringsas-
sistenternes traditioner for feellesskab betydet, at mange opfatter gruppeorganisering
som noget negativt, fordi kollektive kompromiser her aflgser individuel selvbestem-
melse. Relationsorienteringen betyder, at renggringsassistenterne respekterer
individuelle betingelser, forskelligheder og behov i starre udstreekning end i et traditi-
onelt arbejderkollektiv. Samarbejdet med renggringsassistenterne har peget pa, at
der er behov for at udvikle nye forstaelser af feellesskaber pa arbejdspladsen, som
ikke reducerer rengaringsassistenterne til individualistiske og usolidariske, men ogsa
favner kvaliteterne i relationsorienteringen. Det kan eksempelvis vaere udvikling af
modeller for samarbejde / kooperation, som sikrer et individuelt rdderum i de feelles
beslutninger.

Renggringsassistenternes feellesskaber er ofte defensive i forhold til at sgge indfly-
delse pa arbejdsforholdene. Det ses for eksempel, nar de manglende indflydelses-
muligheder mestres ved at ville arbejde i fred pa egne omrader i stedet for at forsage
at preege de feelles arbejdsbetingelser. Udviklingsprojekterne peger pa, at det er
vigtigt at stgtte rengaringsassistenterne i at finde nye mader til at sgge indflydelse.

Medarbejderbud pa alternativ arbejdsorganisering

Medarbejdernes forskellige orienteringer omkring faglighed og feellesskab viser, at
der ikke kan opstilles universelle krav til et godt arbejde. De forskellige holdninger til,
hvad der er kvaliteter i arbejdet, ma respekteres i forandringsprojekter. Det forudsaet-
ter, at medarbejderne far en aktiv rolle i at udarbejde deres bud pa alternativer til den
nuveerende arbejdsorganisering, sa det ikke - som hidtil - primeert er overladt til kon-
sulenter og ledere. Mine analyser peger pa en vanskelighed ved denne tilgang, nem-
lig at renggringsassistenterne ikke umiddelbart har sammenhaengende forslag til
alternativer. Det skyldes, at de i det daglige arbejde mangler mulighed for feelles
diskussioner og undersggelser, og at de ser det som ledelsens ansvar at lgse pro-
blemerne. De to udviklingsprojekter giver erfaringer med, hvordan en medarbejder-
baret udviklingsproces kan forlgbe. Her har uddannelsesaktiviteter spillet en vigtig
rolle i at ruste medarbejderne til at udvikle og gennemfgre kvalificerede forandrings-
forslag.



Medarbejderne i de to udviklingsprojekter har udviklet en reekke forslag til eendringer
i den eksisterende arbejdsorganisering:

> Nye arbejdsopgaver, der giver variation og synlighed i arbejdet (oprettelse af
en skolebod, hvorrenggringsassistenterne laver mad til eleverne, kaffebryg-
ning til leererne, bestilling af renggringsmidler og overtagelse af andre
administrative opgaver fra mellemledere og stabsfunktioner),

Se Aktiviteter der tydeligger renggringsassistenterne som ligeveerdige kolleger
(feelles personalerum, introduktion til nye brugere),

>~ Nye fora for kollegial kontakt (pausegymnastik, feelles pauser, ny diskus-
sionskultur, hvor alle kommer til orde),

> Nye fora for information og indflydelse (mgder mellem planlseggere og

renggringsassistenter, mgder med skoleledelsen, inddragelse i arbejds-
pladsvurdering).

Mange forslag er realiseret og fungerer med stor succes.

Renggringsarbejdets udvikling - humanisering eller taylorisering?

Renggaringsarbejdet er under forandring i disse ar. Udviklingen praeges af to mod-
seetningsfyldte tendenser. Pa den ene side ses tiltag til en stgrre humanisering af
renggringsarbejdet gennem arbejdsmiljgindsatser, personaleudvikling, gruppeorgani-
sering og synlig renggring. Tiltagene udspringer blandt andet af vanskeligheder med
at fastholde og rekruttere medarbejdere og store udgifter til sygefraveer. P4 samme
tid gennemlgber rengaringsarbejdet en intensivering og effektivisering pa grund af
besparelser og udliciteringer i den offentlige sektor. Redskaberne ligner dem, der
hidtil er anvendt i industriarbejde: Udfarlige udefrabestemte arbejdsplaner aflgser
den enkeltes vurderinger, detaljeret tidsstudering af arbejdsfunktioner aflgser flek-
sibel behovsvurdering, stigende kontrol, forsgg pa objektiverbare kvalitetsmalinger
m.v. Begge tendenser ses samtidig og foregar ofte sidelgbende pa arbejdspladser-
ne. De modseetningsfyldte tendenser betyder, at det ikke er simpelt at skabe gode
udviklingsmuligheder i renggringsarbejdet. Aktiviteterne omkring udlicitering af
renggringsydelser giver vanskelige betingelser for at udvikle arbejdet, fordi de rum-
mer intentioner om store besparelser gennem traditionel effektivisering og intensi-
vering af arbejdet, og fordi renggringsfunktioneme udgreenses fra det "egentlige”
arbejde, sa rengaringsassistenterne ikke leengere er kolleger men udefrakommende
leverandgrer. Det forhindrer etableringen af brede sammenhaengende jobfunktioner.
Risikoen for hyppige ledelsesskift pa grund af de korte udbudsperioder betyder, at
horisonten for udviklingsprojekter og investeringer er sa kort (2-3 ar), at det vanske-
ligger langsigtede indsatser.

De forslag til alternativ arbejdsorganisering, der er udviklet i de to forsggsprojekter,
tydeligger, at medarbejderinddragelse kan fare til udvikling af alternativer, som lgser
en raekke af de grundlaeggende arbejdsmiljgproblemer i renggringsbranchen og som
samtidig forholdsvist enkelt kan realiseres. Renggringsassistenterne peger pa en
faglige udvikling, der ikke er centreret om en effektivitetsorientering og stigende
markedsggrelse, men bygger pa brede job og teet samarbejde med brugerne. Desu-
den anviser de en anden forstaelse af kvalitet, som inddrager fleksibilitet over for
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skiftende brugerkrav og prioriterer den enkelte medarbejders faglige vurderinger som
alternativ til udfaerligt udefrabestemte renggringsplaner, og hvor kollegialt feellesskab
er en forudsaetning for at udfgre en god kvalitet i arbejdet.

Laering og forandring

| udviklingsprojekterne er der udviklet to former for uddannelsesaktiviteter: - Seminar
og arbejdspladsmgader, der forbedrer laeringsmulighederne i eksisterende fora pa
arbejdspladsen, og som bruger funktionzerer, ledere og andre medarbejdere til at
undervise i og diskutere de temaer, medarbejderne gnsker mere viden om, - og et
fire ugers kursus, hvor projektarbejde om arbejdspladsforbedringer er en kerneaktivi-
tet. Erfaringerne peger pa, at uddannelsesaktiviteter kan bidrage til og er en nadven-
dig forudseetning for, at medarbejderne far indsigt i, at arbejdet kan organiseres
anderledes, og far udfordret deres eksisterende antagelser (for eksempel, at kansar-
bejdsdelingen med de nuveaerende faggreenser til grupper, der varetager vedligehol-
delse og administration, er selvfglgelig). Uddannelse kan ogsa udvikle eksisterende
samarbejdstraditioner pa arbejdspladserne, nar medarbejderne oplever, at det kan
nytte at sgge indflydelse i stedet for at brokke sig i krogene.

Det forudseetter, at uddannelsesaktiviteterne giver rum for medarbejdernes subjekti-
ve oplevelser af problemer og kvaliteter i arbejdet, og at de har er bredere horisont
end den konkrete arbejdsplads som organisation og den nuveerende udformning af
arbejdet. De ma tematisere renggaringsarbejdet i dets samfundsmeaessige formidlede
form (for eksempel, at renggringsarbejdets lave status og usynlighed ikke har per-
sonlige arsager eller, at udlicitering ikke er den enkelte skoleleders frie valg, men et
led i markedsggrelsen af den offentlige sektor). Erfaringer fra udviklingsprojekterne
viser, at det bidrager til at give renggringsassistenterne nye handlemuligheder. Lige-
ledes er det vigtigt at inddrage medarbejdernes hidtidige erfaringer med forandrings-
projekter, fordi de - overset - kan udger en blokering for visionaer teenkning, mens de
bearbejdet kan blive en inspirationskilde til speendende nytsenkning. Endelig viser
udviklingsprojekterne, at der er behov for, at uddannelsesaktiviteterne har et konkret
handlingsperspektiv som en forudsaetning for, at medarbejderne oplever det real-
istisk at indga i visionsudvikling.

Projektet viser, at med et bredt perspektiv og en visionaer opfordringsstruktur kan
medarbejderne etablere forslag til forandringer, som grundlaeggende andrer deres
arbejdsforhold og som ikke er urealistiske at gennemfgre. Eksempelvis har ren-
ggringsassistenternes forslag om at oprette en skolebod, hvor de laver frokost til
eleverne, kunnet tjene sig ind allerede inden for det fgrste ar. Erfaringerne med
deltagernes leereprocesser i de to udviklingsforlab peger pa kvaliteterne i en uddan-
nelsesteenkning, hvor uddannelse ikke fungerer som tilpasning af medarbejdernes
kvalifikationer til en besluttet teknologi og arbejdsorganisering, men bliver et redskab
til at udvikle medarbejdernes bud pa udviklingsveje. Derved bliver medarbejderne
kvalificerede dialogpartnere i forandringsprocessen i stedet for at veere skeptiske
modparter.
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Kan man treede nye veje med sma skridt?

Uddannelse kan ikke i sig selv lgse arbejdsmiljgproblememe i renggringsbranchen.
En veesentlig forbedring af arbejdet kraever aktiviteter, der grundlaeggende bryder
med den tayloristiske k@nsarbejdsdeling, som opdeler sammenhaengende arbejds-
opgaver til simple og ensformige jobs og adskiller planleeggende og udfgrende
funktioner. Ellers er der fare for, at forandringerne ikke giver renggringsassistenterne
en reel indholdsmaessig og ergonomisk variation i arbejdet, men bare byder pa nye
opgaver med samme belastningsmgnster. Derfor mener jeg, der er behov for at
finde nye veje i udviklingen af renggringsarbejdet.

Projektet rejser spargsmalet: Er det overhovedet muligt at opna radikale nybrud i
renggringsarbejdet gennem "sma skridt". De to udviklingsprojekter tydeligger, at det
er muligt at komme et stykke af vejen med de enkelte arbejdspladser som initiativ-
tagere. Pa de to arbejdspladser er det lykkedes at gennemfare forandringer, som
bade skaber udvikling i arbejdet og som tydeligger, at renggringsassistenterne kan
indgad som kvalificerede dialogpartnere omkring forandringer pa arbejdspladsen.
Eksemplet med privatiseringen af det offentlige renggringsselskab midt i projekt-
perioden peger dog pd, at udviklingsprojekter pa de enkelte arbejdspladser ikke kan
std alene. Ligeledes tydeliggar analysen af aktuelle udviklingstendenser i rengarings-
branchen, at udviklingen ikke i sig selv fgrer til forbedringer i arbejdsforholdene. Der
er stadig en raekke forhold, det er vigtigt at rette opmeerksomheden mod fra et
politisk niveau. Det drejer sig for eksempel om at udbrede kendskabet til konse-
kvenserne af udlicitering og at ga nye veje til kvalitetsvurderinger. Ligeledes er der
behov for at involvere brugerne (herunder kommunalbestyrelser og amtsrad) i
diskussioner om deres ansvar for arbejdsmiljget i renggringbranchen, sa brugerne i
stgrre udstraekning respekterer renggringsarbejdets rolle i at sikre hygiejniske,
vedligeholdte, preesentable og rare rammer for institutionernes funktion. Det kan
blandt andet fare til, at brugerne overvejer konsekvenser af de lgbende besparelser
pa renggaringsbudgetterne. Jeg ser nye alliancer mellem brugere og renggrings-
assistenter som ngdvendige, hvis nedslidningen skal mindskes og hvis det i frem-
tiden skal vaere muligt at rekruttere og fastholde renggringsassistenter.

Endelig kan en bred grundlseggende uddannelse inden for renggringsfaget veere en
vej til at fremme udviklingen af renggringsarbejdet. Uddannelsen bgr ikke bare sigte
pa renggringsfaglighed. Den ma ogsa ruste deltagerne til at varetage bredere, af-
vekslende jobfunktioner og méa indeholde samfundsperspektiver som grundlag for at
forsta de aktuelle tendenser i renggringsarbejdet (for eksempel rengaringsarbejdets
lave samfundsmaessige status og udlicitering). Initiativet til at etablere en erhvervs-
uddannelse péa rengaringsomradet (serviceassistentuddannelsen) er i den sammen-
haeng perspektivrig.

Analyserne af renggringsarbejdet er et eksempel pa ufagleertes arbejdserfaringer i et
kvindedomineret servicefag og pa konsekvenserne af de udviklingstendenser, som
det offentlige servicearbejde er underlagt i disse ar. Tendenserne kan genfindes i
andre brancher. Der er mange vanskeligheder knyttet til at udvikle renggarings-
arbejdet. Derfor kan erfaringerne fra renggringsarbejdet have interesse for andre
arbejdspladser, der har behov for nye veje i udvikling af den eksisterende arbejds-
organisering, ledelsesstil og jobfunktioner.
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Udviklingsprojekterne peger pa, at renggringsassistenternes opfattelser af deres
arbejde pa en reekke punkter udfordrer geengse opfattelser i arbejdslivsforskningen
(forstaelsen af faellesskab, solidaritet og selvstyre, oplevelsen af kvaliteter i "det
darlige" arbejde m.v.). Derfor peger erfaringerne fra ph.d.-projektet pa, at det er
perspektivrigt at have medarbejdernes arbejdsorienteringer og forestillinger om, hvad
der kendetegner et godt arbejdsliv som fokusfelt i arbejdslivsforskningen og i
diskussionerne af, hvordan arbejdslivet kan udvikles, demokratiseres og humani-
seres. Megen arbejdsmiljg- og arbejdslivsforskning bygger pa forestillingen om, at
produktion af ny viden om et felt kvalificerer politikere og beslutningstagere til at
traeffe gode beslutninger og lgse problemerne. Erfaringerne fra dette projekt peger
pa vigtigheden af at sammenknytte vidensproduktion (forskning) og konkrete foran-
dringer pa arbejdspladserne, fordi det er nadvendigt at seette forholdene i spil i et teet
samarbejde med medarbejdere og ledelse, far arbejdsorienteringer kan afdeekkes og
visioner udvikles. Det betoner kvaliteterne i aktionsforskning som forskningsstrategi
pa arbejdslivsomradet.
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Resumeé

Denne ph.d.-afhandling handler om arbejdets subjektive betydning i det moderne
arbejdsliv - belyst gennem en undersggelse af offentligt ansatte renggringsassisten-
ters oplevelse af deres arbejde som ufagleerte i et kvindefag. Projektet fokuserer pa
aktuelle forandringstendenser i renggringsarbejdet og alternative udviklingsmulighe-
der til den nuveerende arbejdsorganisering, set med renggringsassistenternes gjne.
Jeg belyser mulighederne for at skabe bedre arbejdsmiljg og udvikling i renggrings-
arbejdet, som respekterer medarbejdernes oplevelse af, hvad der kendetegner et
godt arbejde. Som led heri diskuterer projektet uddannelsesaktiviteters rolle i at ruste
medarbejderne til aktivt at praege udviklingen i deres arbejde.

Projektets overordnede spargsmal er:

>- Hvordan er renggringsassistenternes opfattelse af faglighed i renggringsar-
bejdet, og hvordan preeger det deres bud pa alternativer til den nuveerende
arbejdsorganisering?

>e Hvilke opfattelser af samarbejde og feellesskab kommer til udtryk hos
renggringsassistenterne, og hvordan pavirker det mulighederne for at udvikle
renggringsarbejdet?

>e Hvordan kan uddannelsesaktiviteter stgtte medarbejderne i at udvikle deres
ideer til alternativ arbejdsorganisering?

Projektet bygger pa to aktionsforskningsinspirerede udviklingsprojekter: Indfarelse af
gruppeorganisering i et offentligt renggringsselskab og et fire ugers kursus om
udvikling i arbejdet for ansatte i en kommunal skolerenggring. Begge udviklingspro-
jekter fokuserer pa at lade medarbejderne udvikle og realisere deres bud pa frem-
tidens arbejdsorganisering. | kapitel 2 diskuterer jeg, hvad inspirationen fra aktions-
forskningstraditionen har betydet for de konkrete aktiviteter i projekterne.

Som grundlag for at analysere renggringsassistenternes oplevelse af deres arbejde
diskuterer jeg i kapitel 3 forskellige teoretiske tilgange til at forsta arbejdets subjekti-
ve betydning. Renggringsarbejde er ensformigt, rutiniseret og nedslidende, med lav
lon og samfundsmeessig status. Men samtidig med frustrationer over disse forhold
oplever renggringsassistenterne arbejdet som meningsfuldt. Jeg diskuterer, hvordan
det teoretisk kan forstas, at det darlige arbejde ogsa er godt. Jeg inddrager en klas-
sisk industrisociologisk instrumentalismeforstaelse, Human Relations-skolens beto-
ning af menneskelige relationer i arbejdet og en kritisk socialpsykologisk forstaelse af
arbejdsorienteringer som ambivalente. P& den baggrund opstiller jeg et arbejdsbeg-
reb, som fokuserer pa det konkrete arbejde i sin samfundsmeessigt formidlede form
som det kommer til udtryk i det kollegiale feellesskab pa arbejdspladsen. Sammen
med erfaringerne fra de to udviklingsprojekter fgrer teoridiskussionerne til, at ren-
ggringsassistenternes opfattelse af det konkrete arbejde (“faglighed") og hvordan det
udspiller sig i det kollegiale feellesskab (“feellesskabet") bliver kernen i mine analyser
af medarbejdernes arbejdsorienteringer.

Den teoretiske diskussion af arbejdsorienteringer peger pa vigtigheden af at tage
udgangspunkt i det konkrete arbejde og ikke i virksomheden forstdet som en
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organisation. Derfor analyserer jeg i kapitel 4 det offentlige renggringsarbejdes
organisering i den samfundsmeessige arbejdsdeling. Renggringsarbejde er historisk
udskilt fra at veere del af en varieret husmorfunktion eller andre faggruppers job (for
eksempel leerere og kontoransatte) til at veere et erhvervsarbejde. Fordelen ved
selvstaendiggarelsen af renggringsarbejdet er, at det muligger teknologi- og meto-
deudvikling, faglig organisering, malrettet uddannelse og lignende. Til gengaeld har
det ogsa betydet, at renggringsfunktionerne pa grund af den samfundsmeaessige
kgnsarbejdsdeling far lav status, ringe ergonomisk og indholdsmaessig variation og
lille indflydelse. De nuveerende arbejdsmiljgbelastninger i renggringsarbejdet ud-
springer af denne udgraensning af renggringsfunktionerne med skarpe faggraenser til
de gvrige faggrupper pa institutioner, kontorer og skoler.

Mine analyser peger pa, at det offentlige renggringsarbejde aktuelt gennemlgber to
modsatrettede tendenser. Pa den ene side tiltag til en sterre humanisering af ren-
ggringsarbejdet gennem arbejdsmiljgprojekter, personaleudvikling, gruppeorgani-
sering og synlig renggring. Pa den anden side en stigende intensivering og effektivi-
sering pa grund af besparelser og udlicitering. Det farer til en gget taylorisering af
renggringsarbejdet med udfarlige arbejdsplaner, detaljeret tidsstudering og stigende
kontrol. De modsatrettede udviklingstendenser peger pa et behov for at udvikle
forslag til andre alternative udviklingsveje, hvis renggringsassistenternes arbejdsmil-
j@ skal forbedres.

| kapitel 5 analyserer jeg renggringsassistenternes forstaelse af samarbejde og
feellesskab i arbejdet. Renggringsassistenterne har tradition for alenearbejde pa
"egne omrader". Det ser mange som en kvalitet i arbejdet. Flere renggringsassisten-
ter i de to udviklingsprojekter er skeptiske overfor gruppeorganisering, fordi det
bryder med deres traditioner for samarbejde. Derfor analyserer jeg renggringsassi-
stenternes forstaelse af feellesskab og solidaritet og diskuterer, hvordan de nuveeren-
de traditioner for faellesskab og samarbejde pavirker renggringsassistenternes
muligheder for at sgge indflydelse pa deres arbejdsforhold. Rengaringsassistenter-
nes traditioner for faellesskab udfordrer de forstaelser af samarbejde, som rummes i
teambegrebet, og peger pa et behov for at udvikle modeller for gruppeorganisering,
som pa samme tid giver plads til individuel praksis og kollektiv indflydelse. Ren-
ggringsassistenternes opfattelse af feellesskaber udfordrer traditionelle forestillinger
om arbejderfeellesskaber som aktionsrettede, konfliktorienterede og kollektivistiske.
De peger i stedet pa et relationsfaellesskab, hvor kernen er individuelt kendskab og
hensyn til savel kolleger som naermeste ledere.

| kapitel 6 analyseres renggringsassistenternes opfattelse af faglighed i renggrings-
arbejdet. Samarbejdet med renggringsassistenterne i de to udviklingsprojekter har
tydeliggjort, at de har meget forskellige opfattelser af fagligheden. Det spaender
mellem hygge og hygiejne, effektivitet og relationer til en konkret arbejdsplads. De
forskellige opfattelser pavirker deres gnsker til et godt arbejde. | kapitlet diskuterer
jeg de senere ars forsgg pa at udvikle rengaringsfaget til at veere effektivitetsorien-
teret i stedet for praeget af husmorvaner. Jeg diskuterer konsekvenserne af at se
effektivitet og markedsggarelse som kernen i en professionel renggringsfaglighed i
forhold til renggringsassistenternes differentierede arbejdsorienteringer. Desuden
analyserer jeg renggringsassistenterne anvisninger af andre udviklingsveje pa dette
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felt.

Renggringsassistenternes forskellige orienteringer omkring faglighed og feellesskab
peger pa vigtigheden af, at medarbejderne indgar aktivt i at praege udviklingen i
deres arbejde. Det forudseetter, at de udvikler sammenhaengende bud pa alternativer
til den eksisterende arbejdsorganisering. | de to udviklingsprojekter har renggarings-
assistenterne udviklet og indfgrt en reekke forslag til eendret arbejdsorganisering. De
retter sig mod inddragelse af nye arbejdsopgaver, som giver variation og synlighed i
arbejdet; aktiviteter der fremmer renggringsassistenternes ligeveerdige samarbejde
med de gvrige brugere, oprettelse af nye fora for kollegial kontakt og fora for infor-
mation og indflydelse. Forslagene gennemgas i kapitel 5 og 6. Forslagene tydelig-
gar, at medarbejderinddragelse kan fare til udvikling af alternativer, som potentielt
kan lgse en raekke af de veesentlige arbejdsmiljgproblemer i renggringsbranchen, og
som samtidig kan realiseres i praksis.

Erfaringerne fra udviklingsprojekterne er, at uddannelsesaktiviteter spiller en vigtig og
ngdvendig rolle i at ruste medarbejderne til at udvikle og gennemfgre deres ideer. |
projekterne er der udviklet to former for uddannelsesaktiviteter: Arbejdspladsmader,
der forbedrer laeringsmulighederne i eksisterende fora pa arbejdspladsen og et fire
ugers kursus med projektarbejde om arbejdspladsforbedringer. | kapitel 7 diskuterer
jeg erfaringerne med de to typer uddannelseaktiviteter. Samtidig bidrager analyserne
til en mere generel diskussion om uddannelse og leereprocessers betydning i
organisationsforandringer.
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Abstract

The topic of this PhD dissertation is the subjective orientations in work in modern
working life. It is discussed through analyses of how cleaners in the public cleaning
sector see their jobs as unskilled workers in women's work. In the PhD dissertation
focus is put on current tendencies of changes in the cleaning sector and alternative
ways of developing the present organisation of work. This is seen from the perspec-
tive of the cleaners.

| discus the possibilities for creating better working life and develop the cleaning work
based on the employee's expectations of a good working life. As a part of that |
discus the role of learning processes in preparing the employees to influence their
work.

The primary questions of the PhD dissertation are:

>- How do the cleaners see their work functions in the cleaning work and how
does it influence their ideas of alternatives to the present organisation of
work?

>e Which understandings of cooperation and community do the cleaners

express and how does it influence the possibilities of developing their
working life?

>e How can educational activities support the employees to develop their ideas
on alternative work organisation?

The PhD dissertation is based on two action research oriented intervention projects:
Establishment of teams in a public cleaning enterprise and a four week course in job
enrichment for cleaners from public schools. Both intervention projects put focus on
making the employees develop and realise their ideas for changes in the work
organisation. In chapter 2 in the dissertation | discuss, how the actions research
tradition has influenced the activities in the projects.

As a basis for analysing the cleaners orientations in the work, different theories on
the subjective orientations of the workers in their work is treated in chapter 3.
Cleaning is monotonous, routinised, poorly paid and little respected. It would thus
seem contradictory to say that cleaning work can be experienced as a good job. In
spite of this, the cleaners see theirjob as meaningful. The theoretical question is
how it can be understood if a badjob also is seen as good. The theoretical ap-
proaches is the concept of instrumental relationship to work from the industrial
sociology, the Human Relations School, according to which the social relations are
important, and a socio-psychologically understanding of ambivalent orientations in
work. On that basis | set up an understanding of work which focuses on the work
function in its societal framework as it is practised in the community at the work
place. Combined with the experiences from the two developing projects the theoreti-
cal discussions lead to analyses of the meaning the cleaners attach to their work
functions and how it is practised in the community.

An essential point made by the theoretical discussion of orientations in work is the
importance of bringing the work functions into focus instead of the workplace seen
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as an organisation. That's why | in chapter 4 analyse the public cleaning work placed
in the gendered division of labour. Cleaning is historically separated from being part
of varied domestic work or part of jobs of other trades (e.g. teachers and clerks) to
be paid work. The advantage is that it makes it possible to develop technology and
methods, trade union organisation, education etc. But on the other hand it has also
lead to low status, low ergonomic and mental variation and low degree of selfdeter-
mination. The existing working environment strains in the cleaning sector emerge
from this separation of the cleaning functions with demarcations to the other func-
tions at institutions, offices and schools.

My analyses point out that public cleaning work these years go through two opposed
tendencies of change. On the one hand activities aiming at humanisation of work
through working environment improvements, human resources development,
teamwork and daytime cleaning. On the other hand an increased intensifying and
efficiency of the work due to reductions and outsourcing. It leads to increased
Taylorisation of cleaning with detailed work plans, time studies and increased
control. These tendencies underline a need for alternative ways of development to
improve the working life of the cleaners.

In chapter 51 am interpretating how the cleaners understand cooperation and
community in cleaning work. The cleaners work alone in their "own areas". Many see
that as a quality in the job. Several cleaners in the two intervention projects are
sceptical about team work, because it changes their traditions on cooperation.
Therefore | analyse the cleaners understanding of community and solidarity and
discuss how the present traditions for community and cooperation influences the
cleaner's possibilities for changing their working conditions. The cleaners traditions
for cooperation represent a challenge to the understanding of team work. It points
out a need for developing new models for team work which at the same time make
room for individual praxis and collective influence. The cleaners communities
challenge traditional conceptions on communities at work as action orientated,
conflict orientated and collective. Instead they show a relational community, where
the core is an individual knowledge and considerations to as well colleagues as
nearest managers.

In chapter 6 | analyse how the cleaners see their work functions. The cooperation
with the cleaners in the two intervention projects has made it clear, that they attach
very different meanings to the content of work: Comfort and hygiene, efficiency and
relations to the workplace. The different concepts influence the expectations of a
good job. In the chapter | discuss the later years effort to develop cleaning to be
more efficient-orientated in stead of influenced by domestic habits. | discuss the
consequences of seeing the efficiency as the core in professional cleaning compared
to the cleaners differentiated orientations in work. And | analyse the cleaners'
suggestions of alternative ways to develop their jobs.

The cleaners' different orientations in work point out the importance of active

employee involvement in work development. It requires that they develop consistent
alternatives to the existing organisation of work in the cleaning sector.
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In the two intervention projects the cleaners have developed and implementated a
number of idears for a changed organisation of work. They aim at the inclusion of
new tasks, which give variation and visibility in the work; activities which encourage
the equal cooperation with the costumers, new fora for community with colleagues
and for information. The suggestions are described in chapter 5 and 6. The sugges-
tions make it obvious that involvement of employees can lead to alternatives which
potentially can solve a number of basic work strains in the cleaning job and at the
same time can be realised.

The intervention projects show, that educational activities can have an important role
in preparing the employees to develop and realise their visions. There are two sets of
educational activities in the project: Meetings at the workplace which better the
possibilities of learning processes in existing communities at the workplace and a
course of four weeks with project work about workplace improvements. In chapter 71
discuss the experiences from the two types of educational activities. At the same
time, the analyses attend to a more general discussion about the role of education
and learning processes in organisational chances.
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