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Indledning og problemfelt

1. Indledning og problemfelt

Emnet for denne afhandling er uddannelsesplanlaegning i virksomheder - mere precist ud-
dannelsesplanlaegning for kortuddannede i danske industrivirksomheder. | det fglgende vil
jeg farst begrunde den samfundsmaessige relevans og aktualitet af dette emne og give en
farste skitse af den bredere samfundsmeesig kontekst for problemstillingen. Derefter vil
jeg beskrive det empiriske grundlag for afhandlingen og mit eget personlige forhold til
problemfeltet. Endelig vil jeg gennemga afhandlingens struktur og indhold.

Den samfundsmaessige aktualitet af mit emne viser sig konkret ved at uddannelsesplan-
leegning i virksomheder tillegges en betydningfuld rolle af alle arbejdsmarkedets tre
parter. Det ses for eksempel ved den placering medarbejderuddannelse har faet i de gene-
relle overenskomster de sidste 10- 15 ar. Og det viser sig i den pulje til stette for uddan-
nelsesplanlaegning i virksomheder, som Arbejdsministeriet etablerede i 1996 og hvis eva-
luering netop er ved at blive afsluttet.

Mere generelt er interessen for medarbejderuddannelse og uddannelsesplanlegning knyt-
tet til fremkomsten af en raekke nye strategier for produktion og for relationerne pa
arbejdsmarkedet - blandt andet nye produktionskoncepter og det udviklende arbejde. Det
er i lyset af disse strategier, at jeg vil undersgge uddannelsesplanlaegning pa virksomheds-
niveau. Det indeberer, at forbindelsen mellem uddannelse og forandringer i arbejdet er en
central problemstilling i min undersggelse.

Uddannelse udgar en nggle til gennemfarelse af forandringer i arbejdets organisering i ret-
ning mod mere fleksible, humane og kvalifikationsintensive produktionsformer. Det er i
disse ar en felles antagelse i en raekke forskellige diskurser omkring opbruddet i de hidtil
dominerende tayloristiske og fordistiske produktionsformer og samarbejdsformer pa ar-
bejdsmarkedet. Uddannelse er blevet et ngglebegreb i den politiske strategi, som mange
steder har aflgst 1980 ernes neoliberale bglge (ex USA under Clinton, og socialdemokra-
tiernes “tredje vej””). Uddannelse indgar som centralt element i en ny strategisk
orientering i store dele af fagbevagelsen. Og uddannelse ses af mange forskere som en
vigtig ingrediens i en ny post-fordistisk produktionsalliance pa arbejdsmarkedet (Streeck,
1992; Mahnkopf, 1990; Sundbo, 1995; Hyman, 1994).

Pa politisk niveau bliver uddannelse udpeget som lgsning pa mange af de sociale og gko-
nomiske problemer, som falger af den globale kapitalismes strukturforandringer. Uddan-
nelse er en ngglefaktor i den *““nationale kompetenceudvikling” (Undervisningsministeriet,
1997a), og i den satsning pa vidensintensive og innovative produktionsformer, som skal
sikre den danske konkurrenceevne under det stigende internationale pres fra nyindustriali-
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serede lande og Dsteuropa (se f.ex LOK-programmet, Arbejdsministeriet, 1997). Der

ligger heri store forventninger til uddannelsespolitikkens effekt, hvilket blandt andet haen-
ger sammen med, at mange af de traditionelle reguleringshandtag i den gkonomiske poli-
tik er forsvundet i takt med etableringen af EU’s indre marked, den feelles mgnt og WTO.

For erhvervslivets ledere er medarbejderuddannelse og udvikling af ““de menneskelige
ressourcer” i virksomhederne et strategisk element i den modernisering, som skal gge
virksomhedernes fleksibilitet, kvalitet og effektivitet i “videnssamfundet™ (Dansk
Industri, 1997). Desuden indgar det i en strategi for en mere decentral og
virksomhedsbaseret produktionsalliance til aflgsning af efterkrigstidens centralistiske og
nationale eller branchebaserede aftalesystem.

For fagbevagelsen indgar uddannelse centralt i strategien for det udviklende arbejde, som
sigter mod en mere decentral samarbejdsform pa arbejdsmarkedet med starre vaegt pa
arbejdets indhold og udviklingsmuligheder. Desuden er uddannelse afggrende for at sikre
medlemmernes arbejdsmarkedsveerdi i en situation, hvor kravene til arbejdskraftens kvali-
fikationer er hastigt skiftende og stigende.

Der er saledes blandt alle arbejdsmarkedets aktarer en gget fokus pa uddannelse, og en til-
syneladende bred konsensus om medarbejderuddannelsens positive betydning. Bag denne
overensstemmelse findes dog en reekke modsatninger, som jeg i en aktgranalyse vil uddy-
be i kapitel 3 - 5 og kapitel 7.

En felles antagelse i disse strategier er, at uddannelse kan spille en ngglerolle i forandrin-
gen af virksomhedernes arbejdsorganisation fra tayloristiske, hierarkiske og bureaukrati-
ske former i retning mod mere fleksible, kvalifikationsbaserede og humane organisations-
former. Men dynamikken bag disse forandringer - og forholdet mellem uddannelse og
produktion kan forstas pa flere forskellige mader. Tilsvarende bliver der forskel pa den
rolle, som uddannelse tilleegges i forandringerne i produktionssystemet, bade i praksisfel-
tet og i uddannelsesforskningen. Disse forskelle vil jeg satte fokus pa i det naeste kapitel.

Den empiriske grundlag for afhandlingen udgeres dels af sekundeert materiale i form af de
eksisterende relevante undersggelser, af hvilke jeg vil gennemga de vigtigste i afhandlin-
gen. Dels er det min egen primare empiri fra en reekke evalueringer af uddannelsesprojek-
ter for kortuddannede i industrien, som jeg har deltaget i. Blandt disse er Projekt Uddan-
nelsesPlanlaegning, PUP (Jargensen, 1997b), indenfor fadevareomradet samt evaluering
af to uddannelsesprojekter i en procesindustriel virksomhed, Fibertex (Jargensen, 1994;
1997a). Analyser af uddannelsesplanlagningen i tre af disse virksomheder indgar i case-
beskrivelserne i kapitel 10. Desuden traekker jeg pa en medlemsundersggelse for naerings-
og nydelsesmiddelarbejderforbundet, NNF, som jeg havde ansvaret for (Bilfeldt og Jar-
gensen, 1996).

Malet med PUP-projektet var i farste reekke at de deltagende virksomheder skulle etablere
uddannelsesplanlagning for de kortuddannede medarbejdere. | anden reekke var malet, at
bidrage til &ndringer i arbejdets organisering for at begreense de negative folger af det
tayloristiske arbejde - den hierarkiske ledelsesform og det monotone og ensidigt gentagne
arbejde (ex bandstyret tempoarbejde med korte tidscykler).
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Erfaringerne fra dette projekt var positive pa den made, at der viste sig en starre interesse
for uddannelse blandt arbejderne end forventet - ogsa for almen og personligt udviklende
uddannelse (Jargensen, 1997b). Men det viste sig vanskeligere end forventet at koble
uddannelse sammen med andringer i arbejdets organisering i retning veek fra den taylo-
ristiske tradition. Det er baggrunden for at jeg har forsggt at forklare taylorismens dyna-
mik i slagteribranchen, hvorfra en stor del af mit empiriske materiale og to af mine case-
beskrivelser ogsa er hentet. | en tredje virksomhed, Fibertex, som jeg medtager som kon-
trast hertil, vil jeg pege pa nogle interessante erfaringer med at forbinde uddannelse med
praksis pa arbejdspladsen. Jeg vil i de relvante kapitler i afhandlingen (kap. 8 og 10) gare
neermere rede for, hvordan empirien er produceret og fortolket.

Jeg har arbejdet med mit phd-projekt parallelt med at jeg har deltaget i de naevnte udvik-
lings- og evalueringsprojekter - samt i flere andre projekter, hvoraf nogle er naevnt og
brugt i afhandlingen. Det har pa mange mader skabt en gensidigt berigende proces, hvor
der har veeret et udmaerket samspil mellem min forskningsmaessige refleksion og min
praktiske deltagelse i feltets udvikling. Min arbejdsproces i de fire ar projektet har varet,
har dog veret opdelt pa den made, at mit arbejde i feltet var godt igang, inden jeg for
alvor tog fat pa overvejelserne over forskningsmetoder og preeciseringen af problemstil-
lingen. Desuden har min deltagelse i feltets udvikling og min produktion af empiri veeret
underlagt andre rationaler end min rent forskningsmaessige interesse. Det har betydet, at
jeqg i farste halvdel af projektperioden overvejende har arbejdet i feltet og i hgj grad iden-
tificeret mig med feltets problemstillinger, mens jeg i sidste del af perioden har haft et
mere distanceretog teoretisk reflekteret blik pa feltet.

Denne dobbelthed preeger i nogen grad forholdet i afhandlingen mellem teori og empiri.
Der er en klar forbindelse mellem den teoretiske belysning af feltet i den farste halvdel og
de empiriske analyser og casebeskrivelser i sidste halvdel af afhandlingen (Kapitel 8 - 10).
Jeg har forsggt at fastholde referencer til empirien gennem hele afhandlingen. | de teori-
baserede og generelle kapitler (kap 2 - 6) er det primart gennem eksemplificeringer og
illustrative henvisninger. Det er dog klart, at jeg i de farste kapitler ogsa diskuterer en
reekke problemer, som jeg ikke belyser i den empiriske analyse - i det mindste ikke pa
nogen systematisk made. Omvendt indgar der i de empiriske afsnit - blandt andet i case-
beskrivelserne i kapitel 10 - materiale som ikke analyseres til bunds udfra de teoretiske
perspektiver, som opstilles i de farste afsnit. Projektets empiriske forankring i kraft af min
egen langvarige deltagelse i feltets udvikling opfatter jeg saledes som en styrke ved
afhandlingens forankring i praksis. Men det er ogsa en svaghed de steder, hvor empirien
forholder sig mere til feltets praktiske problemstillinger end til de i teoridelen rejste pro-
blemer.

Dette problem er dels et resultat af min konkrete arbejdsproces i phd-projektet: Jeg er
kommet til teorien fra praksis - ikke omvendt. Dels opfatter jeg det som en uundgaelig
spaending mellem teoriens logik og feltets praktiske logik.

Min personlige interesse i forhold til problemfeltet haenger dels sammen med mine erfa-
ringer som fagpolitisk aktiv fagleert industriarbejder fra midten af 1970 erne til midten af
19807erne. Jeg var da engageret i at udvikle basisdemokratiske aktiviteter pa arbejdsplad-
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serne omkring bade lokale faglige spgrgsmal og om samfundsmaessige problemer (A-
kraft, oprustning, arbejdslgshed, organisationsretten, m.v.). Det var en periode med op-
sving i arbejdskampene og dermed en mulighed for at forbinde de lokale aktiviteter med
et perspektiv om mere omfattende samfundsforandringer. Politisk var mit udgangspunkt
en udogmatisk marxistisk kritik af kapitalismen og lgnarbejdet og af den bureaukratisere-
de arbejderbevaegelse - i bade dens socialdemokratiske og dens stalinistiske tradition. To
elementer, som jeg viderefarer fra dette engagement er dels kritikken af lgnarbejdet - iser
i den inhumane form, som lgnarbejdet i den tayloristiske industri som slagterierne reprae-
senterer, og dels interessen for forandringer fra neden - med udgangspunkt i de arbejden-
de selv.

Derimod har jeg revideret mine forestillinger om, at radikale forandringer i arbejdets kapi-
talstiske organisering er en forudseetning for et brud med taylorismen. Det skyldes dels at
markedsgkonomiens triumf bade materielt og ideologisk gar sadanne radikale forandrin-
ger usandsynlige pa kortere sigt. Dels skyldes det, at kapitalismen selv fortsatter med at
forandre arbejdet - iseer med den resubjektivering af arbejdet som finder sted under
overskrifter som Human Ressource Development (HRD), nye produktionskoncepter og
den lzerende organisation. Og endelig har jeg vanskeligheder med at forstille mig, hvordan
en stadig mere kompleks global arbejdsdeling kan kombineres med en omfattende lokal
demokratisering af produktionen og arbejdslivet - uden at den globale koordinering af
produktionen baseres pa brug af systemiske styringsmedier (som markedet).

Med kapitalismens udvikling er de hidtidige bureaukratiske og tayloristiske organisations-
former kommet under angreb - ikke kun fra medarbejderne, men fra den markedsgkono-
miske dynamik selv. Disse @ndringer i arbejdet skaber pa den ene side forventninger om
en ophavelse af de modsetninger og problemer, som knytter sig til den tayloristiske
tradition. Pa den anden side viderefares en raekke af lgnarbejdets grundvilkar under nye
former.

Det er for mig et abent spgrgsmal, hvordan de nye former for arbejdsorganisering kan
forenes med pa den ene side subjektive behov for mening, selvrealisering og fellesskab
og pa den anden side med samfundsmaessige behov for social og miljgmaessig beeredyg-
tighed. Jeg tager det pa ingen made for givet, at disse behov kan forenes med den gkono-
miske dynamik, sddan som antagelsen er i de dominerende diskurser om arbejdets for-
andring. Men omvendt opfatter jeg udfaldet af denne modsatning som relativt aben.
Resultatet af arbejdets aktuelle forandringer mener jeg ikke kan bestemmes teoretisk, det
afgares i den sociale praksis gennem kamp, konflikt, forhandling og leereprocesser. Forsk-
ningen indgadr i stigende grad i denne proces enten direkte i den anvendelsesorienterede
arbejdslivsforskning eller indirekte gennem de spgrgsmal som den stiller og de svar den
giver - og gennem de spargsmal, den netop ikke stiller. For forskningen indebzrer disse
vilkar en forpligtelse til at forholde sig eksplicit til de interesser og modsatninger, som
preeger feltet. Ikke ved at tilslutte sig den den ene eller anden parts interesse - eller ved at
holde sig til den givne konsensus i feltet. Men ved at forholde sig kritisk til de domineren-
de diskurser og partikulaere interesser i feltet, og ved at sgge efter betydninger, forklarin-
ger og udviklingsmuligheder, som ikke finder plads i disse diskurser. Det udfra sadanne
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overvejelser at jeg har skrevet denne afhandling.

Et andet udgangspunkt for min personlige interesse er mit arbejde gennem 6 ar som larer
i AMU-systemet. Senere har jeg i et ars tid arbejdet med peedagogisk planlegning i Ar-
bejdsmarkedsstyrelsen i forbindelse med udvikling af uddannelsesplaner og undervisning
af lerere. Denne personlige og praktiske interesse har veeret grundlag bade for en stor del
af den akademiske uddannelse i forvaltning og geografi, som jeg afsluttede pa Roskilde
Universitetscenter i 1992, og for den voksenpaedagogiske uddannelse, VPA, som jeg har
gennemfgrt samme sted (1992- 95).

Afhandlingen bygger saledes videre pa nogle problemstillinger, som jeg har arbejdet med
tidligere bade i min arbejdspraksis og i mine studier. Denne forankring er en af arsagerne
til at projektet rejser mange - og ganske vidtraeekkende - problemstillinger, som vedrarer
bade industri-, arbejds- og organisationssociologi, gkonomi, socialpsykologi og padago-
gik. Denne bredde skyldes dels gnsket om at indfange kompleksiteten i problemfeltet, og
dels at problemfeltet reelt befinder sig i et skeeringspunkt mellem forskellige discipliner
og erkendelsesinteresser.

Jeg har bestraeebt mig pa at undga den rene eklekticisme i omgangen med begreberne ved
at pracisere fra hvilke teoritraditioner, jeg henter mine begreber og forstaelser. Problem-
feltets bredde betyder dog, at en del af den teori og de begreber, som jeg inddrager, til
tider far en overfladisk behandling. Det haenger sammen med, at min interesse ikke pri-
meert er den teoretiske diskussion i sig selv, men dens implikationer for feltet

Strukturen i afhandlingen er grundlaeggende en bevagelse fra den teoribaserede diskus-
sion af forholdet mellem uddannelse og forandringer i arbejdet over en generel indkreds-
ning af problemfeltet til en analyse af en taylorismens dynamik i en branche og af mulig-
heder og erfaringer med uddannelsesplanlaegning i forhold til denne dynamik.

De 9 kapitler - udover indledning og afslutning - hgrer sammen i fire hovedafsnit, nemlig
kapitel 1, kapitel 3, 4 og 5, kapitel 6 og 7, og endelig kapitel 8, 9 og 10. Jeg vil kort skit-
sere den rgde trad i afhandlingens opbygning.

Kapitel 1 udger at selvsteendigt afsnit som bredt afsgger forskellige teoretiske tilgange til
feltet og dermed ogsa kortlaeegger forskellige dynamikker i feltet. Jeg skelner mellem tre
tilgange som laeegger vaegt pa dynamikker pa henholdsvis det teknisk-gkonomiske, det
institutionelle og det kulturelle niveau. Desuden inddrager jeg en tilgang, som primaert ser
pa interne dynamikker i virksomhedsorganisationen i henholdsvis et konsensus- og et
konfliktperspektiv. Og endelig inddrager jeg en tilgang, som med Habermas og Negt kan
placere feltet indenfor en generel teori om samfundets udvikling, og som jeg vil bruge til
at skelne mellem forskellige erkendelsesinteresser og mellem forskellige opfattelser af ud-
dannelsesplanlaegning. Kapitlet har dels til opgave at pege pa nogle forskellige forsk-
ningsperspektiver pa feltet, og dels at pege pa det komplekse samspil mellem forskellige
dynamikker, som findes i feltet. Og endelig peger jeg i kapitlet pa, at feltet preeges af for-
skellige rationaler og af modsatningsfyldte sociale interesser.

Kapitel 3, 4 og 5 setter fokus pa de tre hovedaktarer pa feltet, virksomhederne, medarbej-




8 Uddannelsesplanlaegning i virksomheder

derne og deres respektive organisationer, samt staten og dens uddannelses- og arbejdsmar-
kedspolitik.

| kapitel 3 starter jeg med at indkredse den samfundsmeaessige baggrund for skiftet i ud-
dannelsesplanlaegnings fokus fra samfundsniveau til virksomhedsniveau og fra udbuds- til
efterspargselsstyring. Herefter udpeger jeg nogle teoretiske pointer i min forstaelse af
uddannelsesplanlagningen som social praksis og i min forstaelse af aktarernes handlin-
ger. Derefter gennemgar jeg i en forelgbig form de tre aktarers interesser blandt andet
belyst gennem eksisterende undersggelser og analyser. Jeg fremhave heri de forskellige
rationaler, som findes bag de tre aktgrers forhold til uddannelsesplanlaegning i virksomhe-
der.

| den sidste del af kapitel forsgger jeg at indplacere den ene af de tre aktgrer, staten og det
politiske kursskifte i en bredere diskussion om forskellige arbejdsmarkedsmodeller. Det
politiske skifte kan ses som skridt pa vejen fra en institutionelt styret model, der har sit
tyngdepunkt i fagene, til en markedsstyret model, der har sit tyngdepunkt i virksomheder-
ne. Til sidst peger jeg pa en reekke problematiske konsekvenser ved et sadan skifte.

| kapitel 4 og 5 undersgger jeg to nye strategier for produktion og arbejde, som har sat
uddannelsesplanlagning pa virksomhedsniveau i centrum. De to strategier er henholdsvis
de nye produktionskoncepter og DUA, det udviklende arbejde. De nye produktionskon-
cepter indeberer for Kern og Schumann (1984) en mulighed for, at en ny type faglaert
industriarbejder kan fa en central placering i fremtidens industriarbejde til aflasning af
taylorismens ufagleerte massearbejder. Fortalerne for tesen om nye produktionskoncepter
har selv en raeekke forbehold i forhold til, om de kan udbredes. Kritikere af tesen bidrager
til denne skepsis og til en forstaelse af de modsatrettede tendenser og usamtidigheder, som
praeger virksomhedernes organisationsudvikling. Desuden peger jeg pa, at indfgrelsen af
en erhvervsuddannelse indenfor en branche ikke indebzrer nogen éntydig positiv udvik-
ling for de ansatte. | et studie af tysk stalindustri, som jeg gennemgar, er konsekvensen af
professionaliseringen, at der sker en gget intern segmentering i virksomhederne med en
opdeling mellem fagleerte/tilleerte og ufagleerte.

| kapitel 5 undersgger jeg forst, hvad det udviklende arbejde indebarer for de ansatte. |
hvilken grad det udviklende arbejde er en forbedring eller en trussel afhaenger af de kort-
uddannedes holdninger til arbejdet. Jeg undersgger derfor, hvordan de kortuddannedes
holdninger til arbejde kan forstas. Jeg tager her udgangspunkt i to svagheder ved den
traditionelle industrisociologis opfattelser heraf, nemlig dels dens manglende forstaelse af
holdninger som subjektivt forankrede og dels dens manglende forstaelse for holdningers
samfundsmassige forankring. Jeg gennemgar en raekke bud pa, hvordan disse mangler
kan udfyldes. Resultatet af undersggelsen er blandt andet, at det udviklende arbejde for
den traditionelle lgnarbejder fremstar som et ret modsatningsfyldt alternativ til det tradi-
tionelle industriarbejde.

Kapitel 6 og 7 indeholder forsgg pa en mere empirisk indkredning af uddannelsesplanlaeg-
ning pa virksomhedsniveau. Jeg indleder dette med en kritik af den tradition for kvalifika-
tionsanalyser, som ligger til grund for de mest udbredte metoder til uddannelsesplanleg-
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ning, og som har sine rgdder i en tayloristisk tradition. Overfor denne traditions objekti-
vistiske kvalifikationsbegreb skitserer jeg nogle elementer i et kritisk kvalifikationsbeg-
reb, som bygger pa en forstaelse af arbejdets modsztninger. | dette kvalifikationsbegreb
indgar ogsa evnen til at beskytte sin arbejdskraft og undga at bruge sig selv op i et arbejde,
der i stigende grad kraever et subjektivt engagement. | det perspektiv kan modstand mod
engagement i arbejdet - og i tilknytning hertil ogsa mod uddannelse - forstas som en
kollektiv forsvarsmekanisme, der er en ngdvendig kvalifikation i det tayloristiske arbejde.
Som ritualiseret bestanddel af arbejderkulturen har modstand dog ofte karakter af en rent
defensiv strategi, som lukker for forandringer i arbejdets organisering - selv sadanne som
kunne give mere variation, sterre selvsteendighed og udfoldelsesmuligheder. Jeg rejser
derfor spgrgsmalet om hvordan modstand kan bearbejdes som led i en kollektiv lerepro-
Ces.

Pa grundlag af en grundlaeggende skelnen mellem uddannelsesplanlaegning fra oven og fra
neden og en reaktiv og proaktiv planlaegning, peger jeg herefter pa fire former for
virksomhedsneer uddannelsesplanlagning. | til knytning til dette stiller jeg spargsmalet
om, hvordan samspillet mellem uddannelse og arbejdsplads kan finde sted, og peger pa
behovet for koordinering af samspillet pa to niveauer. Som perspektivering af denne ana-
Iytiske gennemgang diskuterer jeg dobbeltheden i planleegningsbegrebet i et Habermas-
perspektiv.

| kapitel 7 forsgger udfra mit empiriske materiale at fastleegge muligheder og begraensnin-
ger for konsensus omkring uddannelse pa virksomhedsniveau. Jeg benytter her en forenk-
let analytisk opdeling af medarbejdernes uddannelsesinteresser i 6 kategorier, som sam-
menholdes med virksomhedsledernes interesser i medarbejderuddannelse. En af konklu-
sionerne heraf er, at der ofte er en alliance mellem kortuddannede medarbejderes jobori-
enterede interesse og virksomhedernes kortsigtede personaleplanlaegning for denne grup-
pe. Resultatet er en lav prioritering af medarbejderuddannelse, hvad angar de kortuddan-
nede.

Kapitel 8, 9 og 10 er den empiriske del af afhandlingen, som handler om slagteribranchen.
| kapitel 8 kortlaegger jeg nogle centrale traek ved taylorismens dynamik i branchen. Mit
udgangspunkt er her, at taylorismens levedygtighed i denne branche skyldes forhold af
bade teknisk-gkonommisk, af institutionel og af kulturel karakter. Efter min analyse af en
reekke af disse forhold peger jeg pa, hvordan samspillet mellem en reekke faktorer har
virket fastlasende for branchens udviklingsbane. Men der er opbrud igang bade i medar-
bejdernes holdninger til arbejdet og i virksomhedernes holdninger til de ansatte. For
virksomhedslederne bliver uddannelse betragtet som middel til forandring af den konflik-
torienterede arbejdspladskultur. Ogsa blandt medarbejderne er der en stigende interesse
for uddannelse. Men uddannelse kan ikke i sig selv forandre praksis pa arbejdspladsen og
arbejdets tayloristiske organisering.

| kapitel 9 giver jeg en teoretisk belysning af spargsmalet om forholdet mellem laring
under ekstern uddannelse og forandringer i praksis pa arbejdspladsen. En af pointerne i
denne diskussion er at selvrefleksion og refleksion over egen praksis forudsetter distance
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til handlingstvangen i den givne arbejdspraksis. Men hvis refleksion i et leeringsmilje
udenfor virksomheden skal forandre praksis, forudsatter det at der gennem uddannelsen
abnes for nye kollektive handlingsmuligheder i praksis. At skabe en forbindelse mellem
den distancerede refleksion i en uddannelsessituation og den forandrende indgriben i
praksis er derfor en central opgave for uddannelsesplanlegningen pa virksomhedsniveau.
Endelig inddrager jeg som eksempler pa uddannelsesplanlaegning i praksis tre cases i
kapitel 10. De to er fra slagteribranchen og reprasenterer henholdsvis en uddannelses-
planlaegning fra oven og fra neden. Og som kontrast hertil gennemgar jeg erfaringerne fra
en raekke uddannelsesprojekter pa en procesindustriel virksomhed, som pa en utraditionel
made har koblet uddannelse og praksis pa arbejdspladsen ved at medarbejdere underviser
andre medarbejdere pa virksomheden.

Kapitel 11 er det afsluttende kapitel, hvor jeg vil reflektere over mit forhold til feltet og
dets udvikling, min forskningsmetode og min egen laereproces.
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2. Forandring af arbejdet gennem uddannelse

Det spgrgsmal, som jeg vil undersgge i dette kapitel handler om, hvordan uddannelse kan
bidrage til forandringer af arbejdet. Min interesse i dette spargsmal udspringer af mit ar-
bejde med de problemer, som falger af det tayloristisk organiserede arbejde, som findes i
store dele af dansk levnedsmiddelindustri. Problemerne er bade den fysiske nedslidning,
men ogsa de psykiske falger af en arbejdsorganisation, som ikke giver produktionsarbej-
derne muligheder for indflydelse i arbejdet. Problemerne skyldes ogsa det hgje arbejd-
stempo, som skaber vanskelige vilkar for det sociale samvar pa arbejdspladsen, og det
opsplittede arbejde, som kun giver arbejderne mulighed for udfoldelse af en meget be-
graenset og énsidig del af deres kvalifikationer.

Spergsmalet er saledes styret af interessen i at skabe forandringer, som kan bidrage til
forbedringer i arbejdet for produktionsarbejderne. Denne interesse jeg deler med en stor
del af medarbejderne i branchen, deres fagforbund og de offentlige arbejdsmiljgmyndig-
heder. Ogsa arbejdsgiverne har i stigende grad interesse heri pa grund af de problemer
med rekruttering, fraveer, konflikter og produktkvalitet, som taylorismen medfarer.
Denne interesse er udmgntet i forskellige ledelsesstrategier for organisationsudvikling og
faglige strategier for humanisering af arbejdet, blandt andet *“det udviklende arbejde”.
Desuden er der tegn pa andrede forventninger, fra medarbejderside til arbejdets indhold
0g organisering. Opfattelsen hos levnedsmiddelindustriens arbejdere af, hvad det gode ar-
bejde er, stemmer dog ikke ngdvendigvis overens med de ekspertkoncepter, der fra oven
er formuleret for forandringer i arbejdet. Dette spargsmal vil jeg diskutere i kapitel 5.

Forandringer af arbejdet kan teenkes som mere eller mindre bestemt af henholdsvis ydre,
strukturelle kreefter eller af de implicerede aktgrers bevidste handlen. Og forandringer kan
teenkes mere eller mindre dybgaende. I diskussionerne om industriarbejdets udvikling un-
der opsvinget i arbejdskampene fra slutningen af 1960 erne blev det tayloristiske arbejde
betragtet som idealtypen pa kapitalistisk lgnarbejde. Derfor var opfattelsen ofte, at for-
andringer af taylorismen forudsatte et opgar med hele den kapitalistiske organisering af
produktionen. Taylorismens idealtype, samlebandet, har dog i Danmark haft en begraenset
udbredelse - omend levnedsmiddelindustrien i hgj grad er preeget heraf. Desuden har det
traditionelle industriarbejde tabt betydning i vores del af verden siden 1960 erne, og har i
de seneste artier under markedsgkonomiens logik bevaeget sig vaek fra det tayloristiske
ideal. Men beveagelsen sker med meget forskellig hastighed og retning i forskellige bran-
cher og virksomheder. Og dens konsekvenser kan for de ansatte bade indebzre gget auto-
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nomi i forhold til egen arbejdssituation og gget usikkerhed, stress eller marginalisering
(Kern og Schumann, 1984; Bottrup og Clematide, 1992a).

| dette kapitel vil jeg stille spargsmalet bredt om mulighederne for forandring af arbejdet
gennem uddannelse og afsgge forskellige teoretiske positioner, som kan belyse dette
spargsmal. Det vil jeg i senere afsnit benytte som ramme for en mere empirisk diskussion
af uddannelsesplanlagningens aktarer og strategier, og som udgangspunkt for at forsta
taylorismens dynamik i slagteribranchen og min case-beskrivelse af nogle erfaringer med
uddannelsesplanlaegning i denne branche.

Mine empiriske undersggelser indenfor fadevareomradet har ikke bekraftet de udbredte
antagelser om, at taylorismen tilhgrer fortiden, som ligger i de ovenfor naevnte politiske
strategier og de dertil hgrende forestillinger om uddannelse. | samme retning peger ogsa
andre undersggelser (Jgrgensen, m.fl., 1990; Lundvall og Voxsted, 1997; Sommer og
Houman, 1997), der viser at personaleplanleegning og medarbejderuddannelse fortsat er
ret ukendte begreber i store dele af bade industri- og servicesektoren.

Den umiddelbare konklusion er ofte, at taylorismen stadig er den bedste made at organi-
sere arbejdet pa i visse brancher. Taylorismen betragtes som en overlegen rationalise-
ringsstrategi pa modne markeder for standardiset massekonsumvarer med steerk priskon-
kurrence. Man kan derfor i visse brancher betragte de opsplittede og indholdstemte ar-
bejdsfunktioner og den tilhgrende dekvalificering og nedslidning som en ngdvendig falge
af de givne konkurrenceforhold og den teknologiske udvikling. En sadan forklaring gar ud
fra, at den givne produktionsform er bestemt af de eksisterende konkurrenceforhold og
teknologier. Zndringer i produktionsformen sker som en direkte afspejling af e&ndrede
betingelser i omverdenen, der via markedet bliver signaleret til virksomhederne. Markeds-
mekanismen udvalger den mest konkurrencedygtige produktionsform (““best practice™).
| sammenhang med en sadan opfattelse ses forholdet mellem uddannelses- og produk-
tionssystem udfra en simpel udbuds-efterspgrgelsmodel. Den af markedet valgte mest ef-
fektive produktionsform og tilhgrende arbejdsorganisering kraever bestemte kvalifika-
tioner, som uddannelsessystemet skal producere.

Men en sadan deterministisk opfattelse ser blandt andet bort fra, at markeder ikke sender
entydige signaler, men er del af en foranderlig omverden, som produktionens aktarer tol-
ker og reagerer pa. Det gar de med brug af eksisterende begreber og handlingsmanstre,
det vil blandt andet sige branchens traditioner, managementeorier, politiske ideologier og
arbejderkultur. Forandringer i arbejdets organisering skyldes ikke kun pavirkninger fra
markedet, men ogsa institutionelle og kulturelle forhold og den indre sociale dynamik i
virksomhederne .

Siden 1960"erne har mange tayloristisk organiserede brancher trods voldsomme andrin-
ger i omverdenen modstaet forandringerne uden at omstille sig - indtil en pludselig og
omfattende krise har sat ind. Disse brancher fremviser udviklingshistorier, som ikke be-
skriver en lgbende, automatisk tilpasning af organisationsformerne til de givne pro-
duktionsvilkar. Istedet veksler perioder med kontinuitet i den historisk givne udviklings-
bane med perioder med opbrud, krise og nyskabelse af produktionsformerne (Piore og Sa-
bel, 1984; Dicken, 1992). Nar produktionsformernes historiske udvikling saledes kan for-



Forandring af arbejdet gennem uddannelse

stds som paradigmatiske spring, skyldes det blandt andet, at de ikke kun er resultat af sy-

stemiske logikker, men ogsa er socialt og kulturelt betingede - det vil sige opstaet og fast-
holdt i kraft af ledelsesteenkning, arbejderkultur og sociale interesser knyttet til den givne
sociale orden.

Hermed har jeg antydet nogle centrale elementer i mit problemfelt, nemlig samspillet
mellem gkonomiske, sociale og kulturelle forhold i processene med forandringer.For at
beskrive dette felt vil jeg i farste raekke tage udgangspunkt i den model som Houman Sg-
rensen (1988:7) benytter til at beksrive forholdet mellem uddannelse og arbejdets organi-
sering. Han skelner her mellem tre begreber:

1) Det samlede udbud af formelle kvalifikationer, kvalifikationsstrukturen, som opgares
pa uddannelsestitler, og som afspejler uddannelsessystemets opdeling i fag, sektorer og
niveauer.

2) Beskeftigelsessstrukturen udgares af strukturen af job- og stillingsbetegnelser, som af-
spejler faggraenser, arbejdsomrader og stillingshierarkier.

3) Arbejdspladsstrukturen, som udggres af de faktiske kvalifikationer, bade formelle og
uformelle, som anvendes i arbejdet.

Modellen adskiller sig fra den type udbuds-efterspgrgselsmodeller, som traditionelt har
ligget bag det statslige planlaegnings- og prognosearbejde i forhold til uddannelse. Den
beskriver forholdet mellem uddannelse og arbejdsorganiseringen som en gensidig pavirk-
ning mellem flere delvist uafhaengige sociale felter, nemlig uddannelsessystemet, arbejds-
markedet og produktionssystemet. Modellen bidrager desuden til at klargere forskellen
mellem faktisk anvendte kvalifikationer, stillingsbetegnelserne og uddannelsestitler og bi-
drager derved at undga de kortslutninger, som ikke er ualmindelig i den statistisk baserede
uddannelsesplanlaegning.

Houman Sgrensen (1989) peger senere pa, at arbejdspladsstrukturen, som er knyttet til
den gkonomiske og teknologiske udvikling, har en dominerende rolle i dette gensidige
forhold. Som en samfundsteoretisk pointe er jeg enig heri. Men samtidig mener jeg, at de
funktionalistisk og strukturalistisk praegede teorier har undervurderet betydningen af kul-
turelle og institutionelle forhold. De har overset, at arbejderen har et liv udenfor arbejds-
livet, og at samfundet bestar af andet end et forhold mellem produktion, arbejdsmarked og
uddannelse. Ud fra erkendelse heraf udvider Houman Sgrensen (1989) modellen, sa der
udover de tre naevnte kategorier bliver indfgrt en ny kategori, som omfatter samfundets
socio-kulturelle grundtraek. Det gar han under indtryk af internationale komparative studi-
er, som viser store nationale forskelle, som ikke kan forklares funktionelt, men som skyl-
des forskellige sociale og kulturelle sartreek. Dette spargsmal vil jeg tage op senere i dette
kapitel.

Jeg vil ogsa henvise til Olesen (1989), som benytter den samme grundmodel til at ind-
placere kvalifikationsbegrebet i en samfundsmaessg sammenhang, i et forhold mellem ar-
bejder (-klasse) og kapital. Hensigten hermed er for det farste at pege pa det samfunds-
maessige modsatningsforhold, hvori kvalifikationsudvikling foregar - i modsatningen
mellem systemiske krav til arbejdskraften og arbejdernes subjektive behov og kulturelle
selvorganisering. For det andet er hensigten at fremhave arbejdets og kvalifikationernes
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subjektive forankring, som er blevet fortreengt i den traditionelle uddannelses- og kvali-
fikationsforskning. Fremhavelsen af subjektivitet i arbejdet henleder opmaerksomheden
pa, at forandringer i arbejdet forudsetter bade kulturelle forandringer og individuelle la-
reprocesser, som Almenkvalificeringsprojektet har papeget (Andersen, 1993; Olesen,
1995).

| forleengelse af ovenstaende forsgg pa at definere genstandsfeltet vil jeg skelne mellem
tre delvist adskilte felter, som har betydning for arbejdets organisering, nemlig det tek-
nisk-gkonomiske, det institutionelle og det kulturelle felt. Jeg bruger begrebet felt med
henvisning til Bourdieu (1990), istedet for niveauer dels for at undga forvekslinger med
en deterministisk preeget basis-overbygningstenkning. Og dels fordi begrebet indebzrer,
at et socialt felt har en vis autonomi, eller som jeg ogsa vil betegne det, sin egen rationali-
tet.

De sociale f&anomener, som jeg vil undersgge, uddannelse og arbejdsorganisering, befin-
der sig ikke i et bestemt felt. Pointen i min forstaelse er, at arbejdets organisering er pavir-
ket af dynamikker i alle tre felter. For at veere mere konkret er arbejdsorganiseringen for
eksempel pavirket af bade teknologiudviklingen, kampen om faggraenser og af &ndringer
i arbejdspladskultur og fagidentitet. Opdelingen af problemfeltet i tre felter vil jeg bruge
som en hjelp til at afklare, hvordan de forskellige tilgange adskiller sig fra hinanden.

Jeg vil i det fglgende skelne mellem fem forskellige tilgange til at forsta forholdet mellem
uddannelse og arbejdsorganisering i produktionen. Disse tilgange vil jeg gennemga med
henblik pa at undersage, hvilken rolle de tildeler uddannelse for gennemfarelsen af ar-
bejdsorganisatoriske forandring. Hvilket spillerum for uddannelsespolitik i bred forstand
giver hver af disse tilgange? | tilknytning hertil vil jeg se pa, hvordan de forskellige for-
klaringmodeller heenger sammen med forskellige sociale og erkendelsesmaessige interes-
ser. Herudfra vil jeg pege pa tre forskellige opfattelser af uddannelsesplanlagning.

De interesser, der har domineret i flertallet af hidtidige undersggelser og udredninger, er
knyttet til statens og interesseorganisationernes planleegning og progmoser. Her sgges ofte
efter funktionelle og kausale sammenhange og efter betydningen af enkeltfaktorer, der
undersages hver for sig. | modsatning hertil vil jeg forsgge at forsta samspillet mellem
arbejde og uddannelse som et mere komplekst forhold, der involverer bade gskonomi, in-
stitutioner og kultur. Og jeg vil diskutere, hvordan strukturelle forklaringer pa foran-
dringerne kan sammentaenkes med forstaelse af (inter-) subjektive handlingslogikker. Og
iseer vil jeg afsgge mulighederne intentionelle forandringer “fra neden” pa grundlag af lee-
reprocesser, det vil sige forandringer i deltagernes/medarbejdernes selvforstaelse og ar-
bejdsveerdier og udfra oplevelse af handlingsmuligheder.

Min intention er saledes ikke at sage efter enkle arsag-virkning relationer, men at skabe en
ramme for forstaelsen af det komplekse indbyrdes samspil af strukturelle og kulturelle
forhold, hvori udviklingen af nye former for arbejdsorganisering indgar. Hensigten er des-
uden via en diskussion af dynamikken bag arbejdsorganisatoriske &ndringer at kunne sige
noget om, hvilken betydning uddannelse kan have for disse forandringer.

Diskussionen af fem tilgange til forstaelse af denne dynamik er ikke et forsgg pa en sam-
let fremstilling af forskellige teoribygninger. Hensigten er primeert at undersgge de dyna-
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mikker bag organisationsforandringer, som de forskellige tilgange fokuserer pa. Med be-
tegnelsen tilgang vil jeg understrege, at det ikke drejer sig om sammenhangende og
skarpt adskilte teorier, men om forskellige perspektiver pa problemfeltet.

Forskellen mellem de fem tilgange er primeert af erkendelsesteoretisk art, de har forskelli-
ge perspektiver, antagelser og interesser. Men dette medfarer ogsa forskelle i forhold til
hvilke dynamikker i genstandsfeltet de belyser. Forskellene skyldes saledes bade, at der
leegges forskellige perspektiver pa det samme gensstandsfelt, og at forskellige sider af
feltet bliver belyst.

1. Teknisk-gkonomisk determinisme

Det har vaeret en grundantagelse i ledelsesteenkningen, at der er ét overlegent princip at
organisere arbejdet ud fra, en universel “best practice”. Denne antagelse ligger ogsa bag
den aktuelle udbredelse af ““benchmarking’ - altsa teknikker til at sammenligne organisa-
tioner med henblik pa at udpege den bedste indenfor feltet. | en stor del af dette arhundre-
de har det dominerende princip for arbejdsorganisering veeret scientific management, eller
taylorismen, som det blev kaldt efter grundleeggeren, F W Taylor. Hans forestilling om
“den videnskabelige ledelsesform™ som den universelt bedste byggede pa en tro pa over-
legenheden i den teknisk-analytiske fastleeggelse af arbejdsmetoderne. Ansvaret for orga-
niseringen af arbejdet skulle fjernes fra arbejderne og betroes eksperter, der udfra ingeni-
grmaessige principper og pa basis af arbejdsstudier kunne fastleegge den mest rationelle
organisationsform. Denne tilgang betragtede han som den universelt bedste og mest ef-
fektive, fordi den byggede pa det han ansa for rationel videnskabelig taenkning.

“That these principles are certain to come into general use practically throughout the ci-
vilized world, sooner or later, the writer is profoundly convinced, and the sooner they
come the better for all the people” (Taylor, 1911: s 29).

Taylor fik langt hen ad vejen ret i farste del af denne vurdering, sadan som det historisk
viste sig gennem taylorismens udbredelse som dominerende produktionsprincip og -
sammen med den fordistiske mekanisering og konsumkultur - som fremskridtsideologi
(Berggren, 1990; Mjgset, 1987). Godt nok har taylorismen forstaet som standardiseret
masseproduktion kun har omfattet et mindretal - omkring en fjerdedel - af de beskaftige-
de selv i de industrielle kernelande (Lutz, 1987; Littler, 1985; Sayer, 1989), og i Danmark
har taylorismen haft et endnu svagere gennemslag. Alligevel er det berettiget at beskrive
taylorismen som dominerende i industrien bade som praktisk ledelseskoncept og som ide-
ologisk figur indenfor en fordistisk reguleringsform i efterkrigstiden (Boyer, 1990;
Deutschmann, 1997).

Med hensyn til sidste del af Taylorcitatet, som haevder, at det ogsa er et fremskridt for ar-
bejderne, havde han ikke kun uret. For arbejderne kunne taylorismens formalisering og
objektivering af arbejdet udgare et positivt alternativ til den paternalistiske ledelsesforms
vilkarligheder. Det gaelder ogsa i dag, hvilket for eksempel viser sig i faglerte bagere og
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slagteres begrundelser for at sgge fra detail/butiksomradet til industrien (Jargensen og Bil-
feldt, 1996). Mine undersggelser blandt slagteriarbejdere (jeevnfar kapitel 8) viser, at tay-
lorismen her har indgaet en alliance med arbejderkollektivets egalitarisme. Arbejderne op-
fatter her akkordlgn og tidsstudier som en garanti for retfeerdighed og ensartede vilkar,
fordi taylorismen bygger pa et princip om samme lgn for samme arbejde uanset alder, ken
og uddannelse. Denne alliance hindrer dog ikke, at taylorismens modsigelser samtidig gi-
ver sig udtryk i en permanent “lav-intensitets krigsfarelse” mellem parterne om akkord-
beregninger og ravarekvalitet.

Allerede fra 1930erne blev der i ledelsesteenkningen rejst tvivl om taylorismens principper
blandt andet pa grund af deres negative faglger for arbejdernes motivation og engagement.
Principperne indebarer en dekvalificering af arbejdet og en underlaeggelse af arbejds-
processen under ledelsens kontrol. Uddannelse og leering spiller ingen rolle i scientific
management udover den jobspecifikke optrening. Taylor ansa arbejdernes erfaringsba-
serede og handvaerkspreaegede arbejdsmetoder for at veere barrierer for rationaliseringen af
produktionen. Han mente, at arbejderne brugte deres kontrol med arbejdsprocessen til at
begraense arbejdets intensitet. Subjektiviteten i arbejdet var for ledelsen en barriere, hvor
den i dag i stigende grad betragtes som en potentiel ressource. Derfor forudsatte gennem-
farelse af de nye principper en ngje udvalgelse og oplering af arbejderne efter principper-
ne i scientific management. Det tjente bade til at afleere de gamle arbejdsmetoder og til at
indlere de af eksperterne beregnede enkle og rationelle arbejdsformer.

Taylor og hans arvtagere blandt ledere og arbejdsstudieteknikere begrundede principper-
nes universelle overlegenhed med anvendelsen af en teknisk rationel tilgang til organi-
seringen af arbejdet. Grundfiguren i denne tankegang var en optimistisk tro pa fremskridt
baret frem af den globale udbredelse af den malrationelle planleegning og den videnskabe-
lige beherskelse af verden. Heri ligger en antagelse om universel konvergens i den indu-
strielle udvikling, som viderefares i efterkrigstidens samfundsteori for eksempel i teorien
om industrialisme hos Kerr, Dunlop, m.fl., (1960).

| disse teorier er troen pa en universel “best practice” primert begrundet i gkonomiske
antagelser om markedets homogeniserende effekt. Den neoklassiske gkonomiske teori
bygger pa antagelser om mere eller mindre kausale sammenhange mellem pa den ene side
markedsforhold og teknologi og pa den anden side organisationsformerne i produktionen.
Ifalge denne forestilling spredte den standardiserede masseproduktion sig efter opfindel-
sen af samlebandsteknikken og udviklingen af masssekonsummarkeder, fordi den under
disse vilkar udgjorde den gkonomisk set mest effektive produktionsform. Tilsvarende for-
klares den aktuelle overgang til mere fleksible produktionsformer med oplgsningen af ef-
terkrigstidens stabile massekonsummarkeder og med fremkomsten af informationste-
knologien. Antagelsen er, at organisationsformen er bestemt af markedsforhold og tekno-
logi. Med en given prisstruktur pa et produktmarked og en given produktionsteknologi er
der én bestemt organisationsform, som universelt er mest effektiv.

Det er blandt andet disse forudsetning i neoklassisk teori - at produktmarkederne og pro-
duktionsteknologien er givne og stabile, som ikke holder generelt. Som Lundvall (1988:
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81) papeger, sa trives neoklassisk vaekstteori bedst i en gkonomi uden teknologisk forny-
else og innovation. Sadanne konkurrenceforhold, der drejer sig om at producere mest mu-
ligt af en given vare til de laveste omkostninger, kalder Storper og Walker (1989) for den
svage konkurrence. Men kapitalismens dynamik, den stadige omveeltning af produk-
tionens organisationsformer skyldes den steerke konkurrence, der bygger pa fornyelsen af
teknologi og produkter, og af de tilhgrende produktionskoncepter, kvalifikationsstrukturer
og sociale netveerk. Samtidig indebarer denne dynamik en destruktion af forseldede tek-
nologier og sociale strukturer blandt andet gennem bortdgen af gamle industrielle bran-
cher og vaekstcentre, og udviklingen af nye produktionslokaliteter, produktmarkeder og
produktionsformer. Kapitalismens “kreative destruktion” som Schumpeter talte om, geel-
der ogsa for kvalifikationer. Men hvad der er overflgdige kvalifikationer, og hvad der er
nyttige menneskelige resssourcer er ikke bestemt af teknologien, men af en kamp om ar-
bejdets organisering og om kontrollen med arbejdsprocessen - som papeget af Braverman
(1974).

En sadan beskrivelse af kapitalismens dynamik indebarer uforudsigelighed, forandring og
diversitet, i modsetning til den neoklassiske beskrivelse af ligeveegtsmodeller og konver-
gens mellem forskellige brancher og produktionslokaliteter. Konvergenstesen bygger pa,
at konkurrencen pa et stadig mere globalt marked udvelger ét dominerende koncept, en
“pest practice™, der setter en standard, som alle andre producenter ma tilpasse sig. En
stor del af den gkonomiske moderniserings- og udviklingsteori har bygget pa forestillin-
gen om en linezr udvikling, ofte i form af stadiemodeller, hvor udviklingsretningen saet-
tes af de mest udviklede lande eller producenter (*‘spydspidsvirksomheder’”). Typisk ses
USA som det eksplicitte centrum for den globale spredning af de teknologiske og viden-
skabelige fremskridt som for eksempel i teorien om produktlivscyklus (Vernon, 1971).
Mens USA og den amerikanske virksomhed i det meste af efterkrigstiden har veeret den
model, som andre antoges at konvergere imod, sa har en stor del af debatten siden
1970erne om den fremtidige arbejdsorganisering handlet om udfordringen fra - og spred-
ningen af - den japanske model.

Trimmet produktion

Det bedst kendte eksempel pa forestillingen om den japanske model som en global ny best
practice bygger pa den undersggelse af den internationale bilindustri, som blev gennem-
fart under ledelse af MIT (Womack, m.fl. 1990). Studiet beskriver den japanske trimmede
produktion (*‘lean production’) som aflgseren for den tayloristiske masseproduktion. Det
forudses at trimmet produktion vil brede sig ud over verden og til andre brancher, “sale-
des at den i det enogtyvende arhundrede vil blive standard for samtlige produktionssy-
stemer verden over” (ibid, s.270). Politikere, erhvervsledere og fagforeningsledere kan
forsgge at modsatte sig de nye principper, men vil kun dermed opna at sztte sig selv bag-
ud i konkurrencen med tab af velferd og arbejdspladser som resultat. Far eller siden vil de
blive tvunget til at acceptere dens overlegne principper.
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Denne deterministisk praeegede grundopfattelse betyder dog ikke, at dette universelt over-
legne organisationsprincip automatisk vil sette sig igennem, og at politik ikke tildeles no-
get spillerum. Uddannelse og iser intern oplaring har en vigtig rolle at spille i overgangen
til den nye organisationsform, da trimmet produktion ifglge Womack, m.fl. indebzerer et
hgjere kvalifikationsniveau og sterre funktionel fleksibilitet end taylorismen. Trimmet
produktion bygger primeert pa lzering pa arbejdspladsen gennem problemlgsning i grupper
og muligheder for opstigning ad virksomhedsinterne karrierestiger.

Fra flere sider er der sat spargsmalstegn ved, om organisationsudvikling i retning mod
trimmet produktion indebarer nogen reel opkvalificering og gget autonomi i arbejdet.
Trimmet produktion kraever, at arbejderne kan fungere mere fleksibelt, og at de kan indga
i flere horisontalt forskellige jobfunktioner. Men generelt medfarer betjeningen af flere
forskellige maskiner og jobrotation kun et udvidet repertoire af jobspecifikke feerdigheder
og ikke nogen bredere faglig kvalificering, der gger arbejdernes generelle arbejdsmar-
kedsveerdi (Altman, 1995). En sammenligning mellem det japanske gruppekoncept og de
tyske erfaringer med produktionsgrupper inden for programmet for “humanisering af ar-
bejdet” konkluderer saledes:

“I det japanske teamkoncept tilstraebes ikke nogen forlengelse af arbejdscyklus; arbejds-
funktionerne forbliver ligesom under masseproduktionen énsidige og repetitive. En fri-
garelse fra samlebandet ... bliver ikke tilstreebt. Det peger ikke i retning af en fagleert
montgr, men pa en udvidelse af arbejdsopgaverne pa specialarbejder-niveau.” (Heiden-
reich, M, 1994 - min oversattelse).

Et centralt element i den trimmede produktion er afskaffelsen af mellemlagre og buffere i
produktionen, hvilket gger den gensidige afhaengighed mellem arbejdsgrupperne. Hermed
reduceres arbejdsgruppernes autonomi med hensyn til fastleeggelse af egen arbejdstakt og
tempo. Principperne i trimmet produktion retter sig mod en reduktion af bemandingen, af
tidsforbruget og af fejlprocenten, hvilket medfarer en intensivering af arbejdet (Skorstad,
1994). Arbejdsgrupperne i japanske virksomheder har gode muligheder for at stille for-
slag, men har ikke nogen selvstaendig beslutningsret (Marsh, 1992). Seerlig i USA og UK
er japanisering forbundet med en “anti-union” politik rettet mod fagbeveaegelsen styrkepo-
sitioner, saledes at de ledelsesinitierede teams og kvalitetscirkler etableres som et alterna-
tiv til den faglige organisering (Parker og Slaughter, 1988). Generelt er “lean production”
entydigt orienteret mod produktivitetsmal, og har ikke som de arbejdsorganisatoriske for-
s@g i Sverige og Tyskland siden 1970 erne veeret rettet mod humanisering og demokrati-
sering af industriarbejdet. Derfor udger dette bud pa et universelt alternativ til taylorismen
ikke nogen lgsning pa den traditionelle masseproduktions nedslidning, fremmedgarelse og
dekvalificering, men kan snarere betegnes som neo-taylorisme (Bottrup og Clematide,
1992; Boyer og Durand, 1997).

Desuden er mange elementer i den trimmede produktion knyttet til de serlige japanske
forhold: Det duale arbejdsmarked, de store koncerndannelser med interne arbejdsmarke-
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der, livstidsansattelser og virksomhedsfagforeninger, fraveeret af praktikbaserede offent-
lige erhvervsuddannelser, et steerkt konkurrenceorienteret og disciplinerende skolesystem,
m.v. (Aoki, 1990; Sengenberger, 1987; Altman, 1995). Det betyder, at de japanske orga-
nisationsprincipper er mindre relevante i et land som Danmark med en overvegt af min-
dre virksomheder, en steerk handveaerksmassig tradition, en hgj arbejdskraftmobilitet
mellem virksomheder og en steerk national faglig organisering.

Alligevel har en stor del af debatten om uddannelse og organisationsforandring i industri-
en i det seneste arti taget den japanske model som udgangspunkt. Det viser sig blandt an-
det i den reekke af nye AMU-kurser, der er rettet mod kvalitetsstyring, omstillingseffek-
tivisering/SMED, Just-In-Time-produktion, Poka-Yoke (nul-fejlsproduktion), m.v.

Ogsa analyser i en marxistisk tradition har bygget pa forestillingen om en “best practice”
ud fra opfattelsen af kapitalismen som et gennemstrukturet system. Braverman (1976)
nermede sig Taylor i dennes vurdering af scientific management som et organisations-
princip, der uundgaelig ville omforme arbejdet i alle brancher og sektorer. Bravermans
begrundelse for dette var ikke som Taylors, at dette princip var teknisk-rationelt overle-
gent, men derimod at princippet var ngdvendigt for at sikre ledelsen den maksimale kon-
trol over arbejdsprocessen. For Braverman og den Labour Proces Debate, som inspirere-
des af hans analyse, er det ikke den produktions-rationelle logik, men den politiske kon-
trols logik, som er bestemmende for arbejdets organisering i en kapitalistisk produktion.
Denne logik farer i retning mod dekvalificeringen af alle arbejdsfunktioner, og koncentra-
tionen af al viden om produktionen under ledelsens kontrol.

Dette deterministiske billede er blevet kritiseret, blandt andet fordi det overser den betyd-
ning, som arbejdernes modstand mod dekvalificering og direkte kontrol har - bade den or-
ganiserede politiske modstand og den modstand, der viser sig i hgj personaleomsatning,
fraveersprocent, spildprocent, m.v.. Det er traek, der kendetegner den totalt ledelseskon-
trollerede arbejdsorganisation. Mere generelt gor kapitalismens fundamentalt dynamiske
og kreative natur det tvivisomt, at kapitalistisk produktion skulle bevage sig imod én en-
delig og idéel organisationsform.

Det billede, som den teknisk-gkonomiske determinisme tegner, giver et ret begraenset
spillerum for uddannelse og uddannelsespolitik i relation til at forme arbejdsorganisatio-
nen. Teknologien og markedskrafterne opfattes som de strukturerende kraefter, der udpe-
ger nogle universelle produktionsmodeller. Politisk intervention og regulering skal pri-
meert bidrage til at fjerne barrierer for at den systemiske udviklingslogik kan udfolde sig
uhindret. Som det klassisk blev formuleret af Clark Kerr, m.fl. ma uddannelsessystemet
tilpasse sig kravene fra den nye teknologi istedet for at bevare traditionelle vardier og fag,
og arbejdsstyrken ma hele tiden tilpasse sig nye de specialer og discipliner, som industria-
liseringen kraever (Kerr, m.fl., 1960:47).

Hvad der pa et givet tidspunkt skal betragtes som den bedste model er overladt til eks-
perter og virksomhedsledere at afgare gennem brug af systematiske sammenligninger
mellem egne og andres praestationer for eksempel via benchmarking. Den bedste model
defineres ud fra effektivitetsnormer, som ikke giver plads til medarbejdernes krav og inte-
resser i et godt arbejde.

19



20 Uddannelsesplanlaegning i virksomheder

| denne tilgang betragtes uddannelse som den afhangige variable i forhold til teknologi og
markedsforhold. Uddannelsens rolle er primeert at tilpasse arbejdskraften til de givne kva-
lifikationskrav, som i sidste ende bestemmes af systemiske kraefter, markedet, teknologien
og globaliseringen. Kvalifikationer og medarbejderuddannelse betragtes som én blandt
flere konkurrencefaktorer, hvis veerdi bestemmes af markedet.

| denne tilgang anlaegges et funktionalistisk og nytteorienteret syn pa uddannelse og lee-
ring, der ses som en gkonomisk aktivitet, som en produktion af kvalifikationer, og som en
investering for virksomhederne og det offentlige. Uddannelse kan stgtte overgangen fra
traditionel industri og service til mere specialiserede og vidensintensive former for pro-
duktion i overensstemmelse med de internationale spydspidser pa omradet. Og uddannel-
se kan bidrage til at fjerne barrrierer for arbejdskraftens mobilitet og omstilling i overens-
stemmelse med markedets behov. Som stgtte til at forudsige og imgdekomme markedets
krav er det en opgave for eksperter at udarbejde prognoser og retningslinjer for hvilke
kvalifikationer, der vil veere behov for i fremtiden.

Uddannelse tilleegges udfra dette perspektiv en vigtig rolle i forhold til Danmarks over-
levelse som velferdssamfund i “det globale kaplgb” (Undervisningsministeriet, 1997b).
Derfor skal iszr efteruddannelserne styres og udvikles pa grundlag af erhvervslivets efter-
spargsel og udfra vurderinger af uddannelsernes gkonomiske effekter. | overensstemmelse
med denne forstaelse foregar der i disse ar en omlaegning af iser de offentlige efteruddan-
nelser fra udbuds- til efterspgrgselsstyring med henblik pa, at uddannelserne skal rettes
ind efter virksomhedernes behov. Da virksomhedsledelserne antages at vare den mest
kompetente instans til at forudse de fremtidige markedsforhold og de teknologiske mulig-
heder, tages ledelsens ret og kompetence til at fastleegge virksomhedens uddannelsesbe-
hov ofte for givet. Eventuelt kan det forega med bistand fra professionelle uddannelses-
planleeggere og udviklingsverktgjer, og i starre eller mindre samarbejde med tillidsreprae-
sentanterne.

Der indgar dog ogsa i denne tilgang forestillinger om at uddannelse kan pavirke forhold i
produktionen. Viden skal overfares fra forskningen til erhvervslivet og veere “uddannel-
sernes malrettede bidrag til fornyelse af erhverslivet” (Undervisningsministeriet, 1997b).
Focus er her pa spredningen af forskningsbaseret viden udfra en opfattelse af viden som
organiseret i et videnshierarki, hvor det er videnskabelige forskningsresultater, der danner
grundlag for anvendt viden og innovationer i produktionen. En sadan opfattelse strider
dog mod studier af, hvordan innovationsprocesser i praksis finder sted. De viser, at inno-
vation ofte finder sted pa grundlag af praktisk, intuitiv og erfaringsbaseret viden og ikke
primert gennem deduktiv applikation af teoretisk og analytisk viden (Karnge, 1995; Bin-
der, 1994; Schon, 1987; Dreyfuss og Dreyfuss, 1986). En opfattelse som undervis-
ningsministeriet igvrigt andre steder selv tilslutter sig (Undervisningsministeriet, 1999).

Desuden tages indenfor uddannelsessystemet selv i stigende grad markedslignende sty-
ringsredskaber i anvendelse. Uddannelsessystemet betragtes som et produktionssystem,
der konkurrerer med andre landes uddannelsessystemer om at vaere blandt de bedste i in-
ternationale sammenligninger (Undervisningsministeriet, 1997a). Det er her underforstaet,
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at der findes én felles malestok for sammenligningen af forskellige landes uddan-
nelsessystemer, hvad enten det sker direkte via internationale institutioners analyser (ex i
OECD-reqi) eller indirekte via markedets sammenligning af uddannelsernes bidrag til
virksomhedernes konkurrenceevne pa de “menneskelige ressourcer”.

| forhold til det hovedspgrgsmal, som stilledes i starten af dette afsnit, kan det konklude-
res, at denne tilgang ser forholdet mellem uddannelse og forandringer i arbejdets organi-
sering som en énvejsrelation, hvor uddannelsernes funktion primeert er tilpasning af ar-
bejdskraften. Forholdet opfattes saledes, at markeds- og teknologidrevne forandringer i
arbejdets organisering farer til nye krav om kvalifikationer og viden, og til efterspargsel
efter nye uddannelser. En sadan opfattelse svarer overens med den tilgang til uddannelses-
planleegning i virksomhederne, som senere vil blive beskrevet som “gab-analyse” og ud-
dannelsesplanlaegning fra oven. Det grundleeggende problem heri er at systemiske logik-
ker (“den teknologiske udvikling”) uproblematisk tages som udgangspunkt for fastleeggel-
se af uddannelsesbehov - uden refleksion over de sociale interesser og rationaler, som dis-
se behov udtrykker. Uddannelsesplanlaegningen kommer derved til at overtage den objek-
tivering af arbejderen, som finder sted i det teknisk-gkonomiske system.

Men ogsa indenfor dette systems eget rationale er en markedstankning problematisk med
hensyn til uddannelsesplanlaegning. Nar man ser pa virksomhedernes meget korte horisont
for uddannelsesplanlegning (Jgrgensen, m.fl., 1990) - seerlig med hensyn til de kortud-
dannede medarbejdere - vil dette traekke i retning af en kortsigtet og ad-hocpraeget brug af
efteruddannelse. Hvis efteruddannelserne styres udfra virksomhedernes overvejende reak-
tive formulering af kvalifikationsbehov, far virksomhederne i bedste fald de kvalifikatio-
ner, som de allerede har opdaget, at de mangler. Men de sikres ikke fremtidige kvalifika-
tioner, som de ikke kan forudse behovet for. Og de afskaeres fra at fa incitamenter til for-
andringer i arbejdets organisering gennem impulser fra uddannelsessystemet. Og sidst
men ikke mindst forsvinder i denne tilgang de samfundsmaessige interesser og med-
arbejdernes selvstaendige interesser som et relevant grundlag for planlegning af uddannel-
serne.

2. Den institutionelle tilgang

Et vigtigt modspil til den deterministiske tilgang i arbejds- og industrisociologien er kom-
met fra Kern og Schumann (1970;1984), blandt andet i kraft af spillerums- eller elastici-
tetstesen om forholdet mellem teknologi og arbejdsorganisation. Kern og Schumanns far-
ste store studie (1970) blev et tysk modstykke til Braverman, men var empirisk mere vel-
underbygget og nuanceret med hensyn til brancheforskelle og modsatrettede udvikling-
stendenser. | debatten blev deres undersggelse dog ofte udlagt som en entydig polarise-
ringstese, som indebar at en mindretal af faglarte og teknikere skulle fa et mere kvalifice-
ret arbejde, mens flertallet skulle blive dekvalificeret.

I deres senere undersggelse fra 1984 formulerer Kern og Schumann sig selv mere kate-
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gorisk, og fremsatter tesen om et paradigmeskifte i arbejdets organisering, som de nar
frem til udfra en forenklet opdeling i nye og gamle produktionskoncepter. Deres analyse
er institutionelt orienteret, da de nye produktionskoncepter efter deres mening kun er en
mulighed, hvis realisering forudsatter en politisk indsats for at udnytte det spillerum, som
er opstaet for et brud med taylorismens arbejdsdeling. Muligheden for overgangen til de
nye produktionskoncepter er skabt af nye markedsforhold, af informationsteknologien og
af et overskud af kvalifikationer i den tyske arbejdsstyrke, hvoraf en stor del er fagleerte.
De peger pa behovet for en alliance mellem den progressive fagbevagelse og de moderne
arbejdsgivere for at realisere de nye muligheder blandt andet gennem uddannelsespolitik-
ken.

Undersagelsens spillerumstese tildeler saledes politisk handling en afggrende rolle. Men
samtidig praesenterer forfatterne de nye produktionskoncepter som en nasten uundgaelig
efterfalger for taylorismen, som et nyt paradigme til aflesning af det gamle, hvorved deres
konklusioner far et deterministisk preeg. Samme kritik kan man rette mod et andet centralt
koncept i tysk industrissociologi, den sakaldte systemiske rationalisering, der ophgjes til
et nyt dominerende organisationsprincip (Ortmann, 1994).

| kapitel 4 vil jeg mere systematisk diskutere tesen om de nye produktionskoncepter. Her
vil jeg blot na&vne, at flere - blandt andet Burkhart Lutz (1987) - peger pa, at de nye pro-
duktionskoncepter ikke er sa nye endda, fordi anvendelsen af fagleerte i tysk industri har
lange historiske radder. Lutz mener ikke, at opbruddet i taylorismen skal ses som et “pa-
radigmeskifte” til et veldefineret, nyt produktionskoncept, men snarere som en afsggning
af en raekke forskellige nye principper for arbejdsorganisering. Der er saledes grund til at
veaere skeptisk overfor dualistiske modeller af typen nye kontra gamle produk-
tionskoncepter, fordisme kontra postfordisme, masseproduktion kontra fleksibel produk-
tion, fordi de ofte bygger pa forestillinger om konvergens og ensartede udviklingstraek
mellem brancher og lande, og om forenklede kausale virkninger af globalisering og infor-
mationsteknologi (Sayer, 1989).

| en institutionel forstaelse af forholdet mellem uddannelse og arbejdets organisering op-
fattes globalisering ikke som en kun som en homogeniserende kraft, men ogsa som en ud-
vikling, der fremhaver og udvikler de stedbundne forskelligheder. Netop fordi de gvrige
produktionsfaktorer som teknologi, rastoffer og kapital bliver stadig mere mobile og ens-
artede internationalt, stiger betydningen af de stedbundne faktorer - det geelder ikke
mindst arbejdskraften og dens kvalifikationer og vilkarene for at udnytte disse. Udnyttel-
sen af arbejdskraften er afhaengig af de kulturelle, sociale og institutionelle forhold, som
reproduceres i uddannelsessystemet og i arbejdsmarkedets funktionsmade og samarbejds-
relationer.

| en institutionel tilgang opfattes markedskrafternes virkning saledes ikke som éntydigt
determinerende. Istedet fremhaves, at de muligheder som skabes af de givne markedsbe-
tingelser og teknologier kan udnyttes forskelligt afheengig af markedets sammenvavning
med staten og med det civile samfund (Nielsen, m.fl., 1988). Derfor fremhaves historiske
og nationale forskelligheder i maden at organisere arbejdet pa, og sameksistensen af for-
skellige produktionsformer pa et givet tidspunkt (Sabel og Zeitlin, 1985; Piore og Sabel,
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1984). | denne tilgang opfattes markedets funktion som betinget af sociale institutioner og
af de kulturelle seertreek ved det samfund, hvori det er forankret. En reekke bidrag hertil er
kommet fra den sakaldte ny gkonomiske sociologi (Granovetter, 1992; Swedberg, 1997),

der har som feellestraek at se gkonomien som socialt produceret eller “socialt konstrueret”.

| modsztning til forestillingen i de neoklassiske ligevaeegtsmodeller, sa fremhaver den ny-
ere industrigkonomi, at kapitalismens dynamik ikke primeert skyldes konkurrencen om at
producere de givne produkter mest effektivt med en given teknologi. Dynamikken skyldes
den innovative fornyelse og kreative destruktion af produktionens teknologiske basis,
dens produkter og vidensgrundlag. Konkurrencen i den moderne “vidensgkonomi” be-
skrives som afhangig af producenternes innovationsevne, laering og viden, som hanger
sammen med interaktionen og kommunikationen indenfor og mellem virksomheder og
gvrige sociale institutioner (Johnson, 1992).

| forsgget pa at forsta viden og innovationsevne som stadig vigtigere elementer i det gko-
nomiske system beskaftiger industrigkonomien sig i stigende grad med uddannelse i for-
hold til udviklingen af tillids- og samarbejdsrelationer i og imellem institutioner og orga-
nisationer (Kristensen og Petersen, 1994; Dalum, m.fl.,1992). Her benytter de laeringsbe-
grebet (institutionel og organisatorisk laering) til at forklare spredningen af nye organisati-
onsformer. Det understreger i kontrast til den deterministiske tilgang, at spredningen er
en interaktiv proces, hvor aktarernes aktivt omformer de organisatoriske forbilleder, der
hentes udefra, i forhold til deres egen sociale kontekst (Gjerding, 1992; Lundvall, 1992).
Istedet for et billedet af adskilte enkeltproducenter, der patvinges et ensartet produktions-
koncept, tegnes billedet af netveerk, som udvikles gennem interaktion mellem underle-
verandgrer, producenter og brugere, og gennem interaktion med arbejdsmarkedets organi-
sationer og offentlige institutioner. | denne interaktion spiller uddannelsessystemet en
central rolle sammen med de forhold pa arbejdsmarkedet som bestemmer mulighederne
for leering pa arbejdspladsen (Streeck, 1991; 1992).

Et bidrag, der bragte (uddannelses-) institutionerne i focus, var sammenlignende studier i
1980erne af nationale arbejdsmarkeders fleksibilitet. Den politiske kurs, der da preegede
debatten, var domineret af angreb pa Europas institutionelt regulerede arbejdsmarkeder
(““euroschlerose’”) blandt andet gennem sammenligninger med USA. | USA spiller den
numeriske fleksibilitet en starre rolle end i for eksempel Sverige og Tyskland, hvor ar-
bejdsmarkedet fremmer den funktionelle fleksibilitet. Men i debatten blev det ogsa frem-
heaevet, hvilke fordele der er ved en funktionel fleksibilitet, som kan fremmes gennem
statslig uddannelses- og arbejdsmarkedspolitik. En raekke undersggelser pegede pa den
positive betydning for en specialiseret og vidensbaseret produktion af sterke institutioner
og af stabile samarbejdsrelationer mellem arbejdsmarkedets organisationer (Sengenberger,
1987, 1990; Schmid, 1987; Ostermann, 1988).

Uddannelsessystemets betydning kom ogsa i fokus gennem komparative studier af natio-
nale forskelle i uddannelsessystemer og arbejdsorganisering (Krais og Lutz, 1978; Sorge
og Warner, 1986; Campbell, m.fl. 1989; Maurice, m.fl., 1986). | disse studier blev det
fremhavet, hvordan det tyske vekseluddannelsessystem og den store andel af arbejdsstyr-
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ken, der har status som “Facharbeiter”, bidrager til en mere integreret arbejdsorganise-
ring og en starre funktionel fleksibilitet. Betydningen af institutioner blev ogsa bragt frem
i studier af produktionens organisering i Japan, hvor sartreek som netveerksorganisering
og en steerk statslig erhvervspolitik blev fremhavet (Kenney og Florida, 1988).

En af de betydningsfulde traditioner indefor komparative studier i forholdet mellem ud-
dannelse og arbejdsorganisering er LEST-skolen i Aix-en-Provence - ogsa kaldet “effet
sociétal”-tilgangen (Maurice, m.fl. 1986; 1991). De analyserer den samfundsmaessige
kontekst som konstitueret af et samspil mellem tre felter: Uddannelsessystemet, produk-
tionssystemet og samarbejdsrelationerne pa arbejdsmarkedet. | empiriske studier har de
vist, hvordan Tyskland og Frankrig fungerer forskelligt som unikke samfundsmaessige
kontekster, og hvor betydningsfuld en rolle uddannelsespolitikken spiller i hver af de na-
tionale kontekster. Konsekvensen heraf for uddannelsespolitikken er dog uklar, fordi den
national kontekst betragtes som en unik historisk produceret realitet, og forklaringerne pa
forskellighederne i sidste ende henviser til de specifikke nationale forudsatninger.

Nar hver national kontekst falger sin unikke historiske udviklingsbane, er konsekvensen
0gsa, at ét element - uddannelsespolitikken - ikke kan tages ud af konteksten og fa samme
effekt i en anden kontekst. I sin konsekvens udelukker det udvikling gennem institutionel
lering. Den nationale kontekst fremstar som en enhed uden dynamik, som papeget af
Burkhart Lutz (Lutz 1991). Spillerummet for intervention gennem uddannelse bliver der-
for meget begranset, da elementerne er bestemt af deres gensidige afhaengighed indenfor
den samfundsmaessige struktur. Lutz peger pa, at denne lukkethed i tilgangen kan undgas
ved at inddrage systemernes historiske udviklingslogik. For mens de nationale systemer i
det synkrone perspektiv fremstar som separate systemer med forskellige typer funktions-
logik, sa kan et diakront perspektiv vise ligheder i deres udviklingsdynamik og i de udfor-
dringer, som systemerne har staet over for, men som de har lgst pa forskellig made.

En anden kritik peger pd, at nar den nationale kontekst betragtes som en sammenhangen-
de helhed, bliver at de interne forskelligheder (ex mellem brancher) og pavirkningen fra
det ydre globale pres overset. Thompson, m.fl. (1995) papeger, at den nationale konteksts
betydning bliver relativt mindre i takt med udbygningen af overnationale institutioner, og
I takt med at de transnationale koncerner udbygger deres graeenseoverskridende Human
Ressource Management.

Et yderligere bidrag til fremhave institutionernes betydning kom gennem studier af de
“industrielle distrikter”, der blev udpeget som de nye veekstcentre efter de fordistiske in-
dustricentres tilbagegang fra slutningen af 1960erne. Det drejede sig is@er om teorien om
“fleksibel specialisering”, der som produktionsform blev udpeget som en aflgser for den
standardiserede masseproduktion (Piore og Sabel, 1984). Ifglge denne teori har der altid i
kapitalismens historie vaeret et komplementzrt forhold mellem pa den ene side centrali-
seret og vertikalt integreret masseproduktion, der bygger pa ufaglerte arbejdere, og pa den
anden side fleksibel handvarkshaseret smaskalaproduktion baseret pa faglarte arbejdere.
Balancen tipper nu til den sidstes fordel pa grund af massekonsummarkedernes oplgsning
og informationsteknologiens muligheder for diversificering.
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Dette bidrag stimulerede en diskussion af gkonomiens sociale forankring gennem studier
af regionale netvaerk, som ofte har rgdder i en far-moderne familiekultur og handveerk-
sproduktion, og som udger den sociale basis for de nye post-fordistiske produktions-
komplekser (Sabel, m.fl., 1989; Hirst og Zeitlin, 1991; Piore, 1992). Interessen for fleksi-
bel specialiseret produktion medfarte en opvurdering af de handvaerksmaessige uddannel-
ser og af de mindre virksomheders praksisbaserede leeringsformer i modsaetning til stor-
industriens forskningsbaserede innovationsstrategi. Derfor pegede fortalerne for denne til-
gang pa behovet for en fornyelse af de faglige vekseluddannelser, og for taettere, gensidige
forbindelser mellem uddannelsesinstitutioner og virksomheder (Kristensen, 1996; Kri-
stensen og Petersen, 1994).

Forskningsinteressen bag den institutionelle forskningstilgang er generelt ligesom i den
teknologisk-gkonomisk determinisme gnsket om at forsta og kontrollere den gkonomiske
dynamik med henblik pa at bidrage til gget veekst og konkurrenceevne. Men de politiske
implikationer er forskellige. Politikperspektivet i den institutionelle tilgang fremhaver
uddannelsessystemets selvstendige betydning for udviklingen af samarbejdsrelationer i og
imellem virksomheder og offentlige institutioner. Tilgangen fremhaver de historisk og
socialt specifikke treek ved produktionens organisering i modsatning til den farste til-
gangs gkonomiske-teknologiske determinisme og universalisme. Konsekvensen af at op-
fatte organisationsformerne som socialt og historisk specifikke er, at de ikke opfattes som
“modeller”, der uden videre kan overfares pa tvers af sociale og kulturelle granser - men
kun i form af “institutionel leering”.

Mens “best-practice”-tilgangen generelt ser institutioner og politisk intervention som hin-
dringer for tilpasningen til markedets naturlige udvelgelse af den mest effektive organi-
sationsform, sa betragter den institutionelle tilgang politisk regulering og sociale instituti-
oner som ngdvendige for at begraense aktarernes kortsigtede og opportunistiske adferd.
Og som ngdvendige for at fremme opbygningen af produktionsnetverk, hvori viden kan
spredes og laereprocesser kan forega. Institutioner udger bade begraensninger og ressour-
cer (Streeck, 1991).

Den institutionelle tilgang tilleegger generelt uddannelsespolitik en vigtig rolle i forhold til
udformningen af arbejdets organisering. Denne rolle afhaenger dog af, om organisations-
formerne overvejende betragtes som bestemt af nedarvede og historisk givne sociale
strukturer (lokalsamfunds sociale netvaerk, uddannelser med rgdder i en handveerkstradi-
tion, etc) som effet social-skolen, eller om de kan formes gennem politisk intervention.
Det er ogsa et abent spgrgsmal, hvorvidt kapitalistiske produktionssystemer, der drager
nytte af det civile samfunds netverk, kan undga at undergrave selvsamme samfunds ikke-
kommercielle sociale relationer (Mahnkopf, 1994). Uddannelsessystemets bidrag til re-
produktion af kulturen kan i den sammenhang betragtes som en modveegt til markeds-
kreefternes tendens til at oplgse det civile samfunds sammenhangskraft og til at undergra-
ve den sociale stabilitet og velfeerd.

Uddannelsespolitik tildeles i den institutionelle tilgang betydning pa flere omrader for or-
ganiseringen af produktionen. Dels betragtes uddannelse som vigtig for at styrke samfun-



26 Uddannelsesplanlaegning i virksomheder

dets sociale sammenhangskraft og for at bevare den kulturelle identitet. Det ses i sam-
menhang med udviklingen af de tillids- og samarbejdsrelationer, som er vigtige for inter-
aktive leereprocesser og organisatorisk udviklingsevne i produktionssystemet. Dels be-
tragtes et steerkt udbygget offentligt uddannelsessystem som ngdvendigt for at overvinde
markedets tendens til at underinvestere i uddannelse, fordi uddannelse delvist har karakter
af et “offentligt gode”.

Desuden kan et steerkt offentligt uddannelsessystem skabe et overskud af kvalifikationer,
som ger det muligt at lgse uforudsete problemer i produktionen, udvikle innovationsevnen
og at opna den funktionelle fleksibilitet, som er vigtig for videnshaseret kvalitetsproduk-
tion. Det formuleres ofte som et valg mellem to adskilte udviklingsveje: Enten en “low-
road”, der bygger pa stordriftfordele, prisorienteret masseproduktion, virksomhedsintern
uddannelse, numerisk fleksibilitet og et polariseret arbejdsmarked (mellem interne og
eksterne arbejdsmarkeder), eller en “high-road”, der bygger pa specialiseret kvalitetspro-
duktion, offentlig uddannelse, funktionel fleksibilitet og mere homogene professions- og
fagspecifikke arbejdsmarkeder (Marsden, 1992; Streeck, 1991; Sengenberger, 1990). Med
hensyn til sammenhaengen mellem uddannelse og arbejdsidentitet kan man skelne mellem
systemer, der primart fremmer udviklingen af organisations- eller virksomhedsidentitet
(Betrieb) og systemer, der fremmer udviklingen af professions- eller fagidentitet (Beruf)
(Berner, 1989). I naste kapitel vil jeg diskutere dette gennem en modstilling af en mar-
kedsreguleret model og en institutionelt reguleret model for samspil mellem uddannelser
og arbejdsmarked.

| debatten om uddannelsespolitik og institutioner er isar de tyske vekseluddannelser ble-
vet fremhavet i sammenligning med blandt andet de engelske og franske erhvervsuddan-
nelser, der overvejende foregar virksomhedsinternt. | flere af disse sammenlignende stu-
dier (Lutz, 1976; Sorge og Warner, 1986) peges der pa, at arbejdsorganiseringen i Tysk-
land er staerkt praeget af de fagleartes store betydning. Disse undersggelse peger pa, at ud-
dannelsessystemets struktur betinger en mindre hierarkisk og mere funktionel fleksibel
arbejdsorganisering og dermed en starre innovationsevne i Tyskland end i lande, hvor den
erhvervsfaglige uddannelse og oplering er overladt til virksomhederne.

Denne effekt af uddannelsessystemet haeenger dog sammen med en regulering af arbejds-
markedet, som begraenser virksomhedernes brug af numerisk fleksibilitet, og stimulerer en
alsidig udnyttelse af de ansattes kompetencer. | Tyskland og Danmark sker det gennem et
korporativt samarbejds- og konfliktlgsningssystem pa arbejdsmarkedet, som fremmer ud-
viklingen af lokale tillidsrelationer. Effekten haenger ogsa sammen med arbejdernes orga-
nisering i industriforbund og enhedsfagbeveegelse, som modvirker faggraenseproblemer.

Den politiske konsekvens er, at uddannelsespolitik pa et reguleret og organiseret arbejds-

marked kan bidrage til en flad og funktionel fleksibel arbejdsorganisation gennem et stort
udbud af bredt uddannede fagleerte og andre mellemuddannede. | betragtning af de mange
ligheder mellem de danske og tyske erhvervsuddannelser, peger dette pa fordelene ved at

viderefgre og udbygge de faglige grunduddannelser som brede vekseluddannelser. Uddan-
nelsessystemet skal ikke primart tilpasse sig virksomhedernes behov for snaver speciali-

sering, men skal udvikle en bred faglighed og bidrage til udvikling af en fagidentitet til
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forskel fra den angelsaksiske models virksomhed- og organisationsidentitet.

Et spgrgsmal er dog, om en sadan politik, der hviler pa en korporativ alliance mellem ar-
bejde og kapital, kan viderefares i en gkonomi, der bliver stadig mere global, og hvor ka-
pitalen derfor har mindre interesse i at fortseette denne alliance (Lash og Urry, 1987; Bu-
rawoy, 1984). Desuden er det et abent spgrgsmal, om de unge fremover vil sgge de faglige
erhvervsuddannelser, set i lyset af det kulturelle opbrud og den store nedgang i leerlinge-
tallet i bade Tyskland og Danmark. Eller om vekseluddannelser, der bygger pa praktik i
virksomhederne, vil forsvinde samme vej som den traditionelle arbejdsmoral, der byggede
pa kollektivitet og moralsk pligt, og blive aflgst af straeben efter individuel selvrealisering.
Denne problematik vil jeg tage op i diskussionen af den tilgang, der leegger vaegt pa den
kulturelle dynamik.

3. Den organisatoriske dynamik

Den organisatoriske tilgang betragter primeert arbejdets organisationsform som bestemt af
organisationens interne dynamik og samspil med omgivelserne. Tilgangen omfatter en
lang reekke forskellige forskningstraditioner indenfor blandt andet organisationssociologi,
socialpsykologi, gkonomi og politologi.

Jeg vil benytte en opdeling i to “paradigmer” for analysen af denne tilgang, nemlig en
konsensusorienteret og en konfliktorienteret retning (jvf Alvesson, 1983). Den farste ret-
ning omfatter primeert den organisationssociologi, der udfra et managementperspektiv be-
skaeftiger sig med spargsmalet om at at kombinere effektivisering af produktionen med
humanisering af arbejdsforholdene - fra Human Relationstraditionen til vore dages “lae-
rende organisation”. Den konfliktorienterede retning omfatter blandt andet den engelsk-
amerikanske Labour Process debat, som med et marxistisk udgangspunkt siden 1970 erne
har focuseret pa magt- og kontroldimensionen af arbejdsorganiseringen.

Den konsensusorienterede retning

Human Relationstraditionen udvikledes blandt andet som en reaktion pa de indbyggede
modsatninger i taylorismen. Taylorismens bestrabelser pa at eliminere al subjektivitet fra
arbejdsprocessen kolliderede med det seerlige trek ved varen arbejdskraft, som indebeerer,
at personen ikke kan skilles fra arbejdskraften, selvom denne underlaegges “den videnska-
belige ledelses” principper. Siden 1930 erne har arbejdssociologien peget pa, at ledelse
for at veere effektiv ogsa ma omfatte arbejdernes behov for paskannelse, for social iden-
titet og for oplevelse af mening i arbejdet. Hvis ikke organisationen kan imgdekomme
disse behov, vil arbejderne forsgge at opna social identitet og anerkendelse gennem “sub-
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versiv” smagruppe aktivitet og modstand. | den dominerende socialpsykologiske for-
staelse af dette problem forstas dette som et spgrgsmal om individets kontra organisatio-
nens behov, og ses ikke - som i den konfliktorienterede retning - som et udtryk for et sam-
fundsmaessigt modsetningsforhold.

Siden Human Relationsbglgen i 1960 erne slog igennem i Danmark, er der blevet ekspe-
rimenteret med produktionsgrupper i industrien - i fadevareomradet dog i meget begraen-
set omfang. Man kan i Danmark tale om to bglger med interesse for den menneskelige
faktor og selvstyrende grupper. Den farste startede i 1960 erne og lgb frem til krisen midt
i 1970"erne, hvor hgj arbejdslgshed lgste nogle af de motivationsproblemer, som interes-
sen for de nye ledelsesformer udsprang af. Den anden bglge er startet i 1990 erne, hvor
der er sat focus pa menneskelige ressourcer i arbejdslivet - blandt andet gennem offentlige
forsknings- og udviklingspuljer. Der er den forskel, at mens drivkraften i farste bglge
overvejende var forhold pa arbejdsmarkedet (sygefraver og strejkehyppighed), som det i
for eksempel kom til udtryk i de “vilde strejker” i slagteribranchen, sa er drivkraften i
1990"erne i hgjere grad behovet for intern fleksiblitet, produktkvalitet og optimal udnyt-
telse af ny teknologi.

Pa det konsensusorienterede danske arbejdsmarked er det generelt accepteret, at medar-
bejderdeltagelse og skonomisk effektivitet kan spille sammen. Og at uddannelse af ar-
bejdsstyrken kan bidrage bade til gget uddelegering af ansvar i virksomhederne og til gget
produktivitet.

Der er dog i dag store forskelle mellem brancher med hensyn til, hvor dybtgaende opbrud-
det i taylorismen er. I de ikke-automatiserede dele af levnedsmiddelsektoren som pa slag-
terierne er taylorismen saledes fortsat det dominerende organisationsprincip. Det afspejler
dels en usamtidighed i branchernes udvikling pa grund af stoflige, teknologiske og mar-
kedsmaessige forskelle. Og dels afspejler det, at Human Relationsteenkningen og dens
moderne arvtagere negligerer nogle vigtige felter som magtforhold, interessekonflikter og
ledelses- og arbejderkultur, som ma inddrages for at forsta udvikling i arbejdets organise-
ring.

De nye ledelseskoncepter, der markedsfgres som “den laerende organisation” er kendeteg-
net af en harmonisk opfattelse af leering og forandring i virksomheden (Morsing, 1996).
Leering opfattes som en proces, som kan styres og kontrolleres, og som foregar i over-
ensstemmelse med organisationens behov i form af stadige forbedringer i arbejdsmetoder,
produktkvalitet, kvalifikationer, m.v. (Bottrup, 1996). Konflikter betragtes som uenighe-
der indenfor organisationens rationalitet om den bedste made at effektivere og forbedre
produktionen pa. Formaliseret uddannelse tilleegges en mindre rolle for udvikling af den
leerende organisation, idet hovedvaegten ligger pa at udvikle de interne kommunikations-
og samarbejdsformer, sa leering fremmes (Hauen, 1995).

Som model for arbejdets organisering udger den leerende organisation et klart brud med
taylorismens principper. Medarbejderne betragtes ikke blot udskifteligt vedhaeng til pro-
duktionsapparatet, men udger ressourcer, der samler erfaringer og viden, som organi-
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sationen kan bruge. Men som andre ledelseskoncepter bygger det pa en forestilling om, at
udvikling og leering entydigt sker udfra organisationens behov, hvilket betyder, medarbej-
dernes behov og interesser kun har legitimitet, for sa vidt de kan rummes indenfor organi-
sationens rationalitet og “den feelles vision” (Hauen, 1995).

Som strategi har den lzerende organisation feelles treek med tidens gvrige ledelsestenk-
ning, som laegger veegt pa medarbejdernes opslutning om organisationens verdier og pa
opbygningen af en virksomhedskultur. Uddannelse kan i den sammenhang indga som led
i slags moderne vakkelse, hvor virksomhedsledelsen forsgger at styrke medarbejdernes
identifikation med virksomheden gennem tilbud om feellesskab og tilhgrsforhold stettet af
ritualer, billedsprog og gruppedynamisk pres (Volmerg, 1993). En sadan virksomhedsi-
dentitet kan for ufaglerte udgere et modstykke til den fagidentitet eller professionsidenti-
tet, som preaeger de fagleertes og professions-uddannedes arbejdsmarkeder. Men for ufag-
lzerte er der et mere ulige magtforhold mellem virksomhed og medarbejder end det, der
kendetegner de fagleerte, hvis faguddannelse og tilknytning til branchen ger dem mindre
afhaengige af den enkelte virksomhed.

Desuden strider disse ledelseskoncepter mod de modsetningsforhold og det dualistiske
verdensbillede (““os -dem’”), hvori ufaglerte arbejdere i den tayloristiske industri ser virk-
somheden og ledelsen. Sadanne modsatninger ikke kan rummes og bearbejdes indenfor
disse ledelseskoncepter, da spgrgsmal om organisationens magtstruktur og om modstri-
dende rationaliteter i organisationen falder udenfor begreberne. Det er derfor tvivisomt,
hvorvidt disse koncepter i praksis kan bryde med de institutionaliserede magtstrukturer og
konfliktkultur, som den tayloristiske organisationsform bygger pa.

Generelt domineres den konsensusorienterede retning af opfattelser, som ser organisatio-
ner som rationelle, funktionelle og harmoniske enheder. Deres interesse er rettet mod le-
delse, kontrol og effektivisering. Medarbejderne opfattes som aktarer, der handler - eller
bgr handle - udfra organisationens rationalitet. Den samfundsmaessige kontekst for organi-
sationen opfattes som givet, som en omverden, som organisationen ma tilpasse sig.

I den funktionalistiske organisationsopfattelse betragtes virksomheden som en harmonisk
enhed, der har sin egen dynamik i form af ligeveegts- og integrationsmekanismer (Schultz,
1990). Virksomhedernes efterspargsel efter uddannelse opfattes som en funktion af deres
organisatoriske og tekniske forandringer. Medarbejderuddannelse forstas udfra den funk-
tion, det har for virksomhedens indre sammenhang og dens tilpasning til ydre forandrin-
ger. Og konflikter i virksomheden forstas som en koordinationsfunktion, der bringer de
enkelte elementer i systemet i ligeveegt, og ikke som udtryk for strukturelle modsatninger.

I den rationalistiske organisationsopfattelse betragtes virksomhedernes brug af uddannelse
som en bevidst og malrettet aktivitet, der foregar i overenstemmelse med organisationens

formelle mal. Medarbejderne tilfares bestemte kvalifikationer med en tilstraebt effekt, der

kan males og vejes bagefter. Medarbejdernes adfaerd er bestemt af deres roller i organisa-

tionen, og de betragtes som “irrationelle”, nar de handler udfra deres personlige og kul-
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turelt betingede interesser og gnsker. Opfattelsen af virksomheden som et malrationelt sy-
stem har sveert ved at begribe tilstedeveerelsen af modstridende rationaliteter i virksom-
heden, og holdninger til uddannelse, som ikke er beregnende og nytteorienterede. Disse
tilgange giver derfor ikke plads til at forsta leering som en kreativ og nyskabende proces,
hvor den leerendes egne forudsatninger og aktive bearbejdning spiller en rolle. De har og-
sa vanskeligt ved at forstd modstand og barrierer for lering og forandring i virksomheden.

Spillerummet for forandring gennem uddannelse vurderes forskelligt i denne tilgang. |
managementtenkningen opfattes organisationer og organisationskultur ofte som formbare
starrelser, som ledelsen kan regulere pa. Det geelder dele af den aktuelle diskurs om virk-
somhedskultur, hvori uddannelse bliver tillagt en overdreven rolle som forandringsveerk-
tgj. 1 nogle organisationsteorier anvendes biologiske metaforer, der bygger pa funktiona-
listiske forklaringer og ligevaegtsmekanismer (Schultz, 1990; Schein, 1986). Sadanne op-
fattelser levner ikke meget plads til intentionel forandring gennem uddannelse.
Uddannelse betragtes primert som en statte i forbindelse med organisationsudvikling, ud-
delegering og etablering af selvstyrende grupper. Det drejer sig dels om den faglig-
tekniske uddannelse, som blandt andet er en forudsatning for, at alle i en arbejdsgruppe
kan varetage alle gruppens arbejdsopgaver. Dels drejer det sig om at stgtte de sociale pro-
cesser mellem arbejderne gennem kurser og treening i samarbejde og konfliktlgsning. |
Human Relationstaenkningen spiller lederuddannelse desuden en vigtig rolle for at gge le-
dernes sensitivitet overfor medarbejdernes sociale og psykologiske behov.

Grundtanken er, at uddannelse er et middel til at gennemfare organisationsendringer, som
ledelsen har besluttet. De modsetninger, der ligger heri diskuteres ikke, fordi organisatio-
nen opfattes som en harmonisk enhed, hvor medarbejderne formodes at identificere sig
med organisationens behov.

Uddannelse kan indga i disse ledelsesformers ideologiske mobilisering af medarbejdernes
engagement, uden at det er forbundet med a&ndringer i ledelseshierarkiet og magtforholde-
ne eller med gget medarbejderindflydelse pa strategisk niveau. | sa tilfeelde er det tvivl-
somt, hvor stor appel det vil have til ufagleerte pa det danske arbejdsmarked. Sadanne le-
delsesformer er ligesom idéen om “den leerende organisation” hentet fra USA, hvor ar-
bejdsmarkedet, det sociale system, uddannelsessystemet og fagforeningernes rolle skaber
en ramme for udviklingen af en steerkere virksomhedstilknytning.

Det udger derfor neppe nogen lgsning pa taylorismens problemer, fordi de ligesom Hu-
man Relationstraditionen reducerer medarbejdernes behov for i deres arbejde at opleve
mening, social identitet og muligheder for selvudfoldelse til et spargsmal om socialpsyko-
logisk personalepleje. | praksis har det mere fart i retning af gruppedynamisk manipula-
tion end til reelle organisatoriske forandringer af arbejdet, der kan give medarbejderne ar-
bejdserfaringer, der bryder med det tayloristiske arbejdes fremmedgerelse (Thompson og
McHugh, 1995).

Den konfliktorienterede retning
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| modsztning til den konsensusorienterede retning, sa bygger den engelsk-amerikanske
Labour Process debat pa en eksplicit teori om den samfundsmaessige helhed, kapitalis-
men, hvori organisationerne fungerer. Men Labour Process debatten beskaftiger sig i
modsetning til den politologiske og strukturalistiske marxisme ikke primert med samfun-
dets makrostruktur. Istedet bliver arbejdsprocessen og dens organisering betragtet som det
afgerende kampfelt - et “contested terrain” (Edwards, 1979). Til tider er denne focusering
pa arbejdsprocessen sa steerk, at arbejdernes liv og verden udenfor arbejdspladsen helt er
forsvundet ud af syne (Littler, 1990).

Det feelles teoretiske udgangspunkt for debatten har veeret tesen om arbejdskontraktens
ubestemthed. Heri ligger, at det centrale problem for kapitalejerne er at omdanne arbejds-
kraften til arbejde. Derfor er det et afgerende mal for arbejdsgiverne at opna enten direkte
kontrol med arbejdsprocessen gennem taylorisering af arbejdet eller at opna indirekte
kontrol gennem loyalitet fra arbejderne (Collinsson og Knights, 1985). | Bravermans veerk
(1976), der startede debatten, var der en tendens til at arbejderne blev beskrevet som pas-
sive objekter for ledelsens kontrolstrategier. Men senere studier har lagt vaegt pa arbejder-
nes modstandsformer, og pa forskelle mellem historiske perioder og mellem brancher med
hensyn til organisationsformer og ledelsesstrategier (Burawoy, 1979; Gordon, m.fl. 1982).

Labour Process debatten har som et hovedtema haft spargsmalet om dekvalificering og
rekvalificering af arbejdet. Men der har vaeret meget fa forsgg pa at forbinde denne dis-
kussion med uddannelsespolitik, og med spgrgsmalet om hvordan uddannelse kan bidrage
til mere humane eller autonome former for arbejdsorganisering. Udgangspunktet er tesen
om at dekvalificering er et resultat af ledelsens erobring af kontrollen med arbejdsproces-
sen. Heri ligger implicit, at et gget kvalifikationsindhold i arbejdet (rekvalificering) med-
farer gget autonomi i arbejdet. Det skulle altsa i betragtning af det stigende uddannelses-
niveau og de stigende kvalifikationskrav give grund til optimisme.

Denne sammenhang modsiges dog af tyske industrisociologer, som ogsa beskaftiger sig
med spargsmalet om kontrol og autonomi i arbejdet. De peger pa, at den kobling mellem
kvalifikationer og autonomi, som hidtil har veeret gyldig for fagleerte og teknisk-admini-
strative arbejdere, bliver brudt med indfgrelsen af informationsteknologi og systemiske
rationaliseringsprincipper, der retter sig mod den samlede produktionsproces fra underle-
verandgr til markedsfaring (Bechtle, 1993).

Ved at betegne den teknologiske fornyelse som informatisering fremfor automatisering
understreger de karakteren af denne som informations- og organisations-teknologi. Den
ger det muligt for virksomhederne at indsamle og forarbejde en stigende meaengde infor-
mation om alle produktionens led, og give den samlede produktionsproces en ny gennem-
sigtighed.

Informationsteknologien giver virksomhedens ledelse nye muligheder for uddelegering af
arbejdsopgaver uden at miste kontrollen over opgavernes udferelse. Herved er det muligt,
at organisere arbejdet efter forskellige principper i forskellige afdelinger og led i produk-

tionen, fx at kombinere tayloristisk organisering i ét led med gget jobintegration i et andet.
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Med henvisning til empiriske studier i maskinindustrien beskriver Malsch og Seltz
(1987b) &ndringerne i virksomhedernes organisationsstruktur som *“en dobbeltsidet udvik-
ling", der abner for kombinationen af centraliseret ledelseskontrol og en decentral selv-
regulering. Med henblik pa at klare forstyrrelser og uforudsete begivenheder kan ledelsen
overlade ansvar til semi-autonome arbejdsgrupper og samtidig fastholde en centraliseret
kontrol (Dohse, m.fl. 1985). Derfor betyder den ggede anvendelse af faglert og hgjtud-
dannet arbejdskraft ikke ngdvendigvis en stigende autonomi i arbejdsprocessen. De nye
styringssystemer medfgarer, at mange faglaerte arbejdere bliver mindre selvstyrende og bli-
ver underlagt starre kontrol med arbejdsydelsen.

Dette perspektiv medferer en kritisk holdning til uddannelse som den sikre vej til gget
autonomi i arbejdet. En sadan kritisk holdning findes i Labour Process debatten overfor de
uddannelses- og oplaringsprogrammer, som ivaerksattes med henblik pa reorganiseringen
af britiske produktionsvirksomheder, blandt andet fordi de ofte er forbundet med angreb
pa fagforeningernes magtpositioner (Thompsson og Acroyd, 1995).

Labour Process debatten har ikke meget positivt at sige om uddannelse, blandt andet fordi
debatten ikke er handlingsrettet og politikudviklende. Men den har en betydning ved at
placere uddannelse i et felt af modsatningsfyldte interesser, der er indtenkt i en sam-
fundsmaessig helhed. Arbejdets organisering, den samfundsmaessige arbejdsdelingen og
den sociale fordeling af kvalifikationer handler om magtforhold. Uddannelse indgar di-
rekte eller indirekte i at opretholde eller forandre sadanne maftforhold. Virksomhedsneer
uddannelse kan indga i ledelsens bestrabelser pa at opna social accept fra medarbejderne
gennem gget virksomhedstilknytning og individuel differentiering.

Labour Proces debatten har i lang tid manglet en forstaelse af subjektivitet, som andet end
modstand og kamp om kontrollen over arbejdsprocessen (Thompson og Findlay, 1996).
Farst i 1990"erne har der veeret debat om *“the missing subject”” - om de komplekse og
ambivalente holdninger til arbejdet, som hanger sammen med arbejdernes kan, etnicitet,
kulturelle bagrund og individuelle livsforlgb. Og dermed at overskride den implicitte op-
fattelse, der har praeget debatten, at arbejdernes interesser primeert handler om kontrollen
over arbejdsprocessen.

Labour Process debatten og andre konfliktorienterede forstaelser af organisationers dyna-
mik ger opmaerksom pa, at uddannelse og forandringer i arbejdets organisering ogsa hand-
ler om magt og interesser. Og at forandringer i arbejdets organisering ma forstas i en sam-
fundsmassig sammenhzng, blandt andet fordi decentralisering og uddelegering pa det lo-
kale arbejdspladsniveau kan forega samtidig med centralisering pa koncernniveau, pa for-
handlingssystemets centrale niveau og pa det overnationale politiske niveau (jvf begrebet
““centraliseret decentralisering” hos Due, m.fl., 1993). Konsekvensen heraf er, at foran-
dringer i arbejdets organisering, som giver den enkelte starre indflydelse pa egen arbejds-
situation, kan forega parallelt med at beslutninger, der vedrarer de overordnede rammer
omkring arbejdet, flyttes leengere vk fra den enkeltes indflydelse. Derfor kan der ikke
seettes lighedstegn mellem forandringer i arbejdets organisering, der giver stgrre indfly-
delse pa eget arbejde, selvstyrende grupper, uddelegering, o.l., og demokratisering af ar-
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bejdslivet.

4. Kulturel forandring

| det fglgende vil jeg fremdrage nogle opfattelser, som tilleegger kullturelle forandrings-
processer en selvstendig betydning for den samfundsmaessige udvikling - herunder for
forholdet mellem uddannelse og arbejdets organisering. | virksomhedsledernes hverdags-
teenkning kommer det kulturelles betydning for eksempel til udtryk i erkendelsen af, at
stadig feerre unge accepterer de hierarkiske organisationsformer og det indholdslgse ar-
bejde, som den tayloristiske industri kan tilbyde, og at dette nedvendigger a&ndringer i ar-
bejdets organisering.

Jeg vil knytte forstaelsen af de kulturelle forandring an til teorier om modernitet. Kaare
Nielsens (1993) modernitetsanalyse peger pa, at det kulturelle i stigende grad lgsner sig
fra de gkonomiske og sociale strukturer, i det han betegner som en “kulturaliseringspro-
ces”. Indenfor diskussionen om refleksiv modernisering mener Scott Lash (1994), at mo-
derniteten indebzerer et skifte fra social til kulturel determinisme. Et udtryk for det kultu-
relles ggede betydning er desuden, at kulturbegrebet spiller en stigende rolle i feltet selv
ved at det indgar som del af ledelsesteenkningen (““organisationskultur’). Denne udvik-
ling vil jeg s@ge at give nogle forklaringer pa.

De kulturelle forandringer, som iseer finder sted i de yngre generationer, beskriver Tho-
mas Ziehe (Ziehe, 1989; Ziehe og Stubenrauch, 1983) som en “kulturel frisettelse™. Fri-
seettelsen indebaerer i bade positiv og negativ forstand, at de overleverede traditioner,
vaerdier og forestillinger mister deres bindende kraft. Livsforlgbet er ikke i samme grad
som tidligere givet i kraft den familie, det lokalsamfund og det sociale lag eller den klas-
se, som man blev fadt ind i. Identiteten fremstar i hgjere grad som formbar og foranderlig.
Det hanger blandt andet sammen med, at de samfundsmaessige vilkar i dag skifter mere
radikalt gennem livsforlgbet og derfor ngdvendigger en stadig revision af selvforstaelsen
(selvrefleksion). Samtidig stiller det moderne samfund et omfattende udbud viden til ra-
dighed, hvormed den enkelte kan iagtage, vurdere og forme sig selv.

Stadig flere livsomrader, som tidligere var tabuiserede og regulerede gennem konventio-
ner og vaner, bliver synlige og diskutable - de kan problematiseres og forandres. Pa den
ene side indebaerer denne proces en friggrelse fra givne autoriteter og sociale vilkar, der
tidligere madte den enkelte som en ydre natur og som skaebne. Pa den anden side stiller
det ogsa krav til den enkelte om at tage ansvaret for og begrunde sin identitet og sit eget
livsprojekt udfra en forestilling om, at det kunne veere anderledes.

Denne individualiseringsproces finder sted samtidig med at de traditionelle faste holde-
punkter i tilveerelsen har mistet deres verdi. Desuden modsvares den ggede viden om an-
dre livsmuligheder ikke af tilsvarende ggede realiseringsmuligheder. Det skaber en gget
spaending mellem pa den ene side fantasier, livsudkast og forestilingsmuligheder og pa
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den anden side de konkrete handlemuligheder. Frisattelsen medfarer saledes bade nye ud-
foldelsesmuligheder og et tab af orienteringsmuligheder, en gget usikkerhed og starre
subjektive belastninger. Det geelder iser for de grupper af unge fra arbejdermiljger, som
ikke 1 kraft af deres baggrund er orienteret mod den mere individualiserede og foranderli-
ge livsform.

Denne frisattelse pa det personlige plan foregar som led i forandringer pa det samfunds-
maessige plan. De sociale institutioner som klasse, fag, lokalsamfund, familie og ken, som
tidligere var givne rammer om erfaringsdannelsen, har gradvist mistet deres betydning.
Arbejderbevagelsen og dens politiske og kulturelle kamp har mistet betydning i forhold
til sociale beveegelser og subkulturelle miljger (Andersen, 1996). En raekke sociale kamp-
felter som kvindefrigarelse, miljg, uddannelse og boligforhold har selvstendiggjort sig i
forhold til den tidligere indordning af disse felter under et givet samfundsmaessigt hel-
hedsperspektiv (Nielsen, 1993).

Den kulturelle moderniseringsproces, som er angivet med disse stikord, haenger pa en
dobbelt made sammen med uddannelseseksplosionen siden 1960 erne, og med den for-
leengelse af ungdommen som selvstendig livsfase, som den stigende uddannelseslaengde
medvirker til. Dels kommer ungdomsfasen til at omfatte en stadig leengere del af livsfor-
Igbet. Indfarelse af livslang uddannelse indeberer endog en tendens til helt at ophave den
fastlasning af livshanen, som tidligere fandt sted ved indtreeden pa arbejdsmarkedet om-
kring tyvearsalderen. Dels bliver stadig flere sociale lag omfattet af den forleengede ung-
dom, ogsa arbejderklassens unge, der for blot en - to generationer siden startede pa ar-
bejdsmarkedet i 14 - 15 ars alderen. Selvom der fortsat er en ret stor restgruppe af unge,
der ikke far en erhvervsuddannelse, er det meget fa, som ikke starter pa mindst én uddan-
nelse efter grundskolen. I erhvervsuddannelserne er der i dag flere over 20 ar end under
(Undervisningsministeriet, 1997¢:72).

Uddannelsessystemets ekspansion, iser de almengymnasiale uddannelser, bidrager til at
udbrede og forsteerke ungdomslivets selvstendiggerelse og frakoblingen fra arbejdslivets
tvangspreegede normer. En reekke undersggelser viser, at de unge generationer, der kom-
mer ud pa arbejdsmarkedet, har ggede forventninger om selvsteendighed, udfoldelsesmu-
ligheder og mening i arbejdet (Simonsen, 1993; Bild og Madsen, 1994; Baethge, 1994).
Det haenger bade sammen med den forleengede uddannelsestid, og med den mindre autori-
teere og mere elevcentrerede paedagogik i skolen.

Zoll (1993) mener udfra sine ungdomsundersggelser i Tyskland, at der i unges holdninger
til arbejde er sket en forandring, som bryder med den protestantiske arbejdsmoral. Mens
de tidligere generationer af arbejdere gennem mgdet i en ung alder med arbejdets tvang,
blev socialiseret til at indordne sig under bade ledelseshierarkiets og arbejderkollektivets
krav, sa holder unge i dag fast pa kravet om selvrealisering.

“Mens drgmmen tidligere blev opgivet og tvangen blev inderliggjort, sa synes nu drgm-
mene at blive inderliggjorte og tvangen at blive opgivet.”” (Zoll, 1993:79).

Zoll opererer efter min mening med en noget forenklet dualitet i sin tese om et skifte fra
en gammel til en ny kulturel model. Desuden overfortolker han betydningen af de kritiske
holdninger til arbejde, han finder hos unge arbejdslgse. Disse kritiske holdninger kan veere
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udtryk for efterrationaliseringer hos unge, der er udelukket fra arbejdsmarkedet. Pa den
anden side har den hgje arbejdslgshed i 19890 erne bidraget til at udvikle ungdoms-sub-
kulturer, der ikke har arbejdet som det primare omdrejningspunkt, og til at udbrede og le-
gitimere forestillinger om arbejdsfrihed.

Pa grundlag af ungdomsundersggelser i Tyskland beskriver Martin Baetghe konsekven-
serne af den forleengede uddannelsesforlgb som en &ndring i forholdet mellem virksom-
hed og samfund. Udfra en skelnen mellem system- og livsverden mener han:

“Desto mere uddannelsestiden forlaenges, desto mindre kommer arbejdssystemet umiddel-
bart til at praege subjektiviteten, og desto mere bliver dette system omvendt konfronteret
med pavirkning fra livsverdenen via subjektive krav og forventninger. Balancen i det gen-
sidige forhold mellem virksomhed og samfund forskyder sig til fordel for samfundet™ ...
“Den koloniserede livsverden synes at havne sig, og den fagrer i kraft af individernes for-
ventninger sine uopfyldte, ekspresssive krav ind i centrum af systemet af malrationel
handlen - ind i erhvervsarbejdet - og tvinger dette til en revision af sine styringsprincip-
per og til &ndring af sin organisation.” (Baethge, 1991: side 12 +18 - min oversattelse).

Heri ligger ligesom hos Rainer Zolls en forventning om at produktionslivet i stigende grad
ma tilpasse sig de sgede og mere differentierede subjektive krav og behov hos de ansatte.
Det geelder farst og fremmest for de veluddannede medarbejdere og for virksomheder i
vaekstbrancher. Men vores undersggelse i slagteribranchen viser, at det ogsa geelder i en
traditionel industribranche foranlediget af de stigende rekrutterings- og fastholdelses-
problemer (Bering og Jargensen, 1998) .

Industriarbejde med autoriteere og hierarkiske organisationsformer har en meget lav til-
treekningskraft pa unge generelt. Der er derfor i industrien i stigende grad bestrabelser pa
at tiltreekke unge fa de sma argange ved at skabe mere selvstendige og udfordrende jobs
gennem fladere organisationsformer .

Den kulturelle frisettelse som fremskyndes af uddannelsessystemet kan pa den ene side
betragtes som en faglge af en postfordistisk produktions behov for fleksibel arbejdskratft,
der ikke er bundet til specifikke fag og arbejdsnormer. Pa den anden side har de padago-
giske og kulturelle endringer i uddannelsessystemet sine rgdder i sociokulturelle bevee-
gelser udenfor produktionen - i et pres fra neden fra de unge elever og leerere selv. Disse
endringer i uddannelsessystemet og den kulturelle modernisering, som de medfarer, er
selv med til at fremskynde omstillingen i organisationsformerne i produktionen.

De kulturelle forandringer omfatter ikke blot de unge, men ogsa - omend i forskellig grad
- de gvrige aldersgrupper pa arbejdsmarkedet. APL-projektet konkluderede, at der sker en
forskydning i de dominerende arbejdsveerdier i retning fra materielle til immaterielle veer-
dier. Denne tendens er staerkere, desto hgjere gruppens uddannelsesniveau er (Bild, m.fl.
1993:88). Det indebarer en tendens til, at medarbejdernes forventninger og krav til arbej-
dets organisering og indhold bliver en selvstendig faktor af stigende betydning for ud-
formningen af arbejdets organisering. Denne a&ndring i arbejdsveerdier er fagpolitisk kom-
met til udtryk i strategien Det Udviklende Arbejde, som jeg vil diskutere senere i kapitel
5. Det er dog usikkert, i hvilken grad denne strategi slar igennem og vil praege arbejdets
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organisering i virksomhederne. Der er stor usamtidighed bade i virksomhedernes opbrud
fra taylorismen og i opbruddet i arbejdsveerdier. Store grupper af iseer aldre og kortuddan-
nede lever fortsat i en ret uforandret lgnarbejderkultur, hvori uddannelse ikke tillegges
nogen positiv betydning (Christensen, m.fl., 1997). De stigende krav om engagement i ar-
bejdet kan bidrage til at forsteerke en denne kultur, hvis ikke de faglige organisationer kan
formulere en arbejdspolitik, der ogsa giver plads til dem.

Desuden skal man ikke overse arbejdslgshedens betydning for det pres som ligger pa virk-
somhederne for at &ndre i arbejdets organisering. Den permanent lave arbejdslgshed i
Sverige gennem mange artier var en af arsagerne til, at de mest vidtgaende eksperimenter
med humanisering af arbejdet indenfor bilindustrien fandt sted her. Da arbejdslgsheden
steg i begyndelsen af 1990 erne og lgste nogle af de personaleproblemer, som var blevet
patreengende pa grund af situationen pa arbejdsmarkedet, blev flere af eksperimenterne
stoppet (Uddavalla, Kalmar). Tilsvarende gelder det i slagteribranchen, at de senere ars
interesse for uddannelse ofte er direkte motiveret af virksomhedernes problemer med re-
kruttering og fastholdelse af medarbejdere. Det er et dbent spgrgsmal om denne interesse
vil blive fastholdt, nar arbejdslgsheden igen vil stige.

| den statslige uddannelsesplanlagning betegnes bestraebelsen pa at forudsige sggning og
tilvalg af uddannelse som en “social demand” tilgang (Mathiesen, 1977). Den forsgger at
opfange de skiftende segemganstre, som hanger sammen med den kulturelle forandring,
hvilket ikke er nogen let opgave. Som konsekvens af den kulturelle friszttelse er iseer de
unges uddannelsesvalg ikke direkte bestemt af faktorer som udsigten til hgj len og lav ar-
bejdslashed efter afslutningen af uddannelsen. Siden 1980"erne har der veeret et politisk
gnske om at fa flere til at sgge tekniske og naturvidenskabelige uddannelser, hvilket er
begrundet i en forstaelse af uddannelse som produktion af human kapital. Men i 1990” er-
ne har de unge svigtet blandt andet ingengrstudiet til fordel for de humanistiske og pee-
dagogiske uddannelser. Tendensen til at sege uddannelser, der opleves personligt udvik-
lende og meningsfulde, kan ses som udtryk for den intensiverede identitetssagning, som
falger af den kulturelle frisaettelse (Nielsen, 1993). Det farer til en mere uforudsigelig og
ikke-materialistisk uddannelsesorientering, som kan forekomme irrationel for de statslige
uddannelsesplanlaggere. | en uddannelsesprognose fra Undervisningsministeriet beskri-
ves situationen omkring ingenigruddannelserne saledes:

“De unges praferencer gar op og ned, og der er ikke kun tale om krusninger, men staerke
beveagelser, hvor tilgangen over fa ar kan blive nasten fordoblet og derpa pany halveret.
Siden 1990 er der sket en kraftig reduktion i tilgangen. Praeferencerne kan have noget
med beskaftigelsesudsigterne at gare, men undersggelser pa omradet tyder pa, at beskaf-
tigelsen ikke spiller nogen afgagrende rolle for de unge. Det er mere udefinerlige trends i
samfundets udvikling af bade strukturmaessig og holdningsmassig karakter. (Undervis-
ningsministeriet, 1996).

Citatet antyder hvilke vanskeligheder den malrationelle planlegningsteenkning har, nar
uddannelsessggningen ikke falger markedsgkonomernes forestillinger om rationelle valg.
Den statslige uddannelsesplanlaegning har i 1990"erne med udgangspunkt i en markeds-
teenkning bevaeget sig hen imod frit optag pa uddannelserne. Men det “irrationelle” sgge-
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menster udlgser jeevnligt skreekscenarier om mangel pa isar teknisk-naturvidenskablig ar-
bejdskraft, hvilket fgrer til forslag om at genindfare en politisk regulering af uddannel-
seskapaciteten. Det er dog tvivisomt om de kulturelt betingede segemenstre lader sig pa-
virke af poltiske indgreb. Tvaertimod kan forsgg pa at indfare staerkere adgangsbe-
graensning til bestemte uddannelser fare til det modsatte resultat, sa disse uddannelse bli-
ver mere attraktive for de unge.

Indenfor uddannelsessystemet har den kulturelle frissettelse medvirket til at gare den pee-
dagogiske planlegning vanskelig - jeevnfar diskussionen om didaktikken umulighed og
ngdvendighed (Simonsen, 1997). Deltagerne accepterer i stadig mindre grad at skulle leere
et stof, blot fordi det star i en uddannelsesplan, men kraver at undervisningen skal vare
personlig relevant. Kravet er derfor at didaktikken ma vere refleksiv forstaet pa den ma-
de, at undervisningen skal kunne begrundes i forhold til konkrete deltageres situation og
behov, samtidig med at den skal begrundes fagligt og samfundsmaessigt (Laursen, 1999).

Denne udvikling i uddannelsessystemet kan opfattes som en faglge af de endringer der er
sket i erhvervslivet med skiftet til post-fordistisk produktion og de ggede krav om fleksi-
bilitet og refleksivitet hos arbejdskraften. En sadan pavirkning fra erhvervslivet er uden
tvivl én af faktorerne bag a&ndringerne i uddannelsessystemet med tveerfaglighed og gget
veegt pa almene kvalifikationer og fleksible uddannelser. Men generelt er disse forandrin-
ger i uddannelsessystemet ikke skabt af behov i det teknisk-gkonomiske system og af nye
kvalifikationskrav i produktionslivet.

Tilbage fra studenteropreret i slutningen af 1960 erne og frem til problemerne med fra-
fald, motivationsproblemer og uddannelsesskift i dagens erhvervsuddannelser sker foran-
dringerne ogsa som falge af pres fra de uddannelsesggende selv. Dele af erhvervslivet har
efterfglgende vist sig istand til udnytte de nye krav og forventninger, som de unge udvik-
ler gennem deltagercentrerede undervisningsformer. Men den &ndrede vardiorientering,
som reformerne i uddannelsessystemet er med til at fremme, viser sig ogsa som rekrut-
terings- og motivationsproblemer i de mere traditionelle industrivirksomheder. | en situa-
tion som den nuvearende med sma ungdomsargange og lav arbejdslgshed udgar det for
virksomhederne et incitament til at &ndre arbejdets organisering, sa de kan tiltraeekke og
fastholde de unge.

Ledelse og kulturel forandring

Ogsa pa ledelsesside og i forskning og undersggelser af virksomheders udvikling og orga-
nisation har kulturbegrebet faet en stadig vigtigere rolle. Det gelder i forhold til at for-
klare nationale forskelle, som omtalt i forbindelse med den institutionelle tilgang. For ek-
sempel er der som baggrund for udviklingen af produktionsformen fleksibel specialisering
i Sydtyskland peget pa en iveerksatterkultur knyttet til selvejer- og arvefalgetraditioner i
landbruget (Sabel, m.fl., 1989). | debatten om den japanske udfordring er der peget pa
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betydningen af en asiatisk kollektivkultur modsat den vestlige individualisme (Hofstede,
1991).

Ogsa i industrisociologiske studier af virksomheders udvikling spiller kulturbegrebet en
stigende rolle i forhold til den hidtidige orientering mod teknologi og gkonomi. | et studie
herhjemme af Grovvaresektoren (Sommer og Sgrensen, 1998) forklares forskelle mellem
virksomhednes arbejdsorganisering og uddannelsespraksis med den lokale virksomheds-
kultur, som fastholdes gennem bestemte rekrutteringsmanstre og oplearingsformer. “En
gang etableret bliver en virksomhedskultur selvforsteerkende reproduceret.” (ibid, s. 68).
Kulturen er her bestemmende for virksomhedens valg af teknologiske lgsninger og dens
rekrutteringsveje og uddannelses- og opleringsformer.

Der er flere grund til at kultur i stigende grad inddrages som forklaringselement enten som
supplement til den traditionelle focus pa teknologi og gkonomi - eller som en ny ekstern
og determinerende kraft. Den ene grund har at gere med &ndringerne i produktionens ka-
rakter. Den bevager sig veek fra den simple, standardiserede, lavtkvalificerede produktion
mod en mere kompleks, differentieret og videnstung produktion- og dermed mod en mere
ukontrollabel form, der direkte bygger pa medarbejdernes subjektivitet.

| Labour Process debatten har det vaeret et centralt tema, hvordan kontrollen i moderne
organisationer skifter fra direkte og ydre kontrolformer til mere indirekte og internalisere-
de former. Der tales her om et skifte fra simpel kontrol via personlig overvagning, til tek-
niske kontrol via maskinsystemet og til bureaukratisk kontrol via regelsystemer (Edwards,
1979) eller til “responsible autonomy’” (Friedman, 1986), og til identifikation med virk-
somhedens veerdier og hegemonisk kontrol.

“We believe that we are entering a period of greater managerial control over the labour
process, a control which is increasingly hegemonic in nature. This hegemony is enabled
by cultural values which facilitate ideational control ..”” (Rosen og Baroudi, 1992). Denne
opfattelse af kultur korresponderer med den i managementteenkningen udbredte opfattelse
af kultur som ledelsesveaerkstgj, der kan bidrage til at medarbejderne identificerer sig med
virksomheden og dens mal.

Den anden grund til at kultur kommer ind i bade ledelsestaenkningen og industrisocio-
logien er, at teknologien og markedet giver stadig @get spillerum for udformningen af or-
ganisationen og for ledelse. @konomi og teknologi giver i stadig mindre grad entydige
svar pa, hvordan organisationen skal indrettes og styres. Det skyldes blandt andet opda-
gelsen af mikroelektronikkens mangfoldighed af anvendelsesmuligheder, og dens abenhed
for forskellige kombinationer af teknologi og arbejdskraft, samt udbuddet af en reekke
konkurrende rationaliseringskoncepter. I levnedmiddelindustrien viser det sig i mulighe-
den for at automatisere arbejdsfunktioner, der ikke hidtil ikke har veeret tilgeengelige for
teknologisk fornyelse, og i en gget segmentering af massekonsummarkederne med dif-
ferentierede forbrugerkrav. Det stiller spgrgsmal ved den hidtidige satsning pa at opna
stordriftfordele via standardisering og koncentration af produktionen i store enheder.

Nar de strukturelle faktorers betydning bliver mere ubestemt, abnes der for nye organisa-
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tionsformer og for omdefinering af forholdet mellem ledere og medarbejdere. Virksom-
hedsledelse foregar ikke lengere indenfor et paradigmatisk givet ledelseskoncept. Moder-
ne ledelse kraever en selvsteendig tolkning af en kompleks og omskiftelig omverden, og en
formidling af budskabet - visionen og veerdierne - i organisationen. Ledelse bliver ikke
kun forstaet som en faglig og teknisk specialistopgave, men som ““veerdibaseret ledelse™,
der har som opgave at skabe en falles virksomhedskultur. Nar organisationen ikke la&n-
gere haenger sammen i kraft af en for alle givet hierarkisk struktur, bliver opmarksomhe-
den rettet mod organisationens kultur.

Den ggede focus pa kulturen internt i virksomhederne falder desuden sammen med, at der
eksternt i markedsfaringen leegges @get vaegt pa produkternes symbolske verdier, pa pro-
dukternes betydning for skabelsen af forbrugsbaserede identiteter (Beck, 1986). | den
sammenhang kan virksomhederne betragte uddannelse som middel til social integration
pa grundlag af den samme mytologi, med hvilken ledelsen eksternt forsgger at opdyrke
virksomhedens image overfor kunderne.

En tredje arsag til at kulturbegrebet kommer i focus i ledelsestaeenkningen, er at opbruddet
fra oven, i ledelsestenkningen, og opbruddet fra neden - i arbejderkulturen og i arbejds-
veerdier - langt fra altid falder sammen. Nar forandringer i arbejdets organisering gennem-
fares fra oven, stader det ofte pa modstand fra neden. De fordele i form af individuel ind-
flydelse og udfordringer i arbejdet, som en moderne arbejdsorganisation kan tilbyde med-
arbejderne, tilleegges ikke hgj veerdi i den traditionelle arbejderkultur. 1 en tayloristisk or-
ganisationsform kan ledelsens forsgg pa fra oven at fleksibilisere og differentiere ar-
bejdsfunktionerne udlgse modstand, som medfarer at den traditionelle arbejderkultur pa
gulvet bliver styrket. Konflikterne kan fare til at arbejdsledere og linieledere falder tilbage
til den traditionelle ledelsesforms reaktionsmgnstre. Kulturen pa alle niveauer fremstar
derfor som en barriere for modernisering og effektivisering af virksomheden. I den situa-
tion betragtes uddannelse ofte af de fornyelsesorienterede ledere som et middel til at ned-
bryde gamle handlingsmgnstre og konfliktlinier, sddan som det er sket i slagteribranchen
de senere ar (Jgrgensen, 1997).

| industrisociologien abner kulturperspektivet for undersggelser af produktionsformer ikke
blot som objektive strukturer (samlebandsteknologi og hierarkisk organisation), men som
myter. Rationaliseringskoncepter opstar, udvikles, institutionaliseres og gar i oplgsning i
kraft af deres evne til at fungere som generelle tolkningsfigurer (Deutschmann, 1997).
Nye produktionskoncepter udvikles ikke ved at virksomhedslederne rationelt indretter or-
ganisationsform og teknologi udfra signaler, som markedet sender, sadan som den naive
gkonomisme forestiller sig det. Lederne tyder forandringer i hele deres omverden under
brug af kulturelt givne tolkningsmgnstre og grundforestillinger, som ger den komplekse
omverden forstaelig og handterlig. | slagteribranchen er der er sterk tradition for intern
rekruttering af ledere pa alle niveauer. Det skaber en steerk mekanisme til reproduktion af
den givne ledelseskultur med de opfattelser af egne roller og af forholdet til medarbejder-
ne, som det indebarer.

Periodens herskende forestillinger og handlingsmgnstre udger saledes et filter for ledernes
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sortering og tolkning af nye signaler, der treenger sig pa. Til en periodes ledelseskultur hg-
rer det man kan kalde en ledelseshabitus med den veegt pa reproduktion af de givne hand-
lingsmanstre, som dette begreb indebeerer. Det abner for en forstaelse af ledelse og orga-
nisationsforandring, som ligger langt fra gkonomiens og organisationssociologiens ideal
om rationelt kalkulerende aktgrer. Og det giver mulighed for at forsta taylorismen ikke
kun som et udtryk for de givne markedsforhold, men som en kulturelt bestemt orga-
nisering af arbejdet.

Industrisociologien har dog ikke taget denne erkendelse af kulturens og subjektivitetens
stigende betydning til sig. En af tysk industrisociologis ngglepersoner, Martin Baethge,
mener den har bevaget sig ud i en paradoksal situation:

“Samtidig med en tiltagende subjektivering af arbejdet i de seneste artier kan vi iagttage
en modsat tendens til afsubjektivering i industrisociologien. Her bliver en grundleeggende
svaghed synlig i industrisociologien, som i vid udstraekning opererer med en samfundste-
ori uden subjekter” (Baethge, M, 1991:17 - min oversettelse).

Denne svaghed i industrisociologien er en af arsagerne til at feltet er domineret af en ma-
nagementorienteret kulturforstaelse, hvor kultur betragtes som et ledelsesverktgj. Eller at
der abnes for en kulturalistisk eller konstruktivistisk forstaelse af kultur som et katalog af
forestillinger, symboler og veerdier, som individerne frit kan anvende i deres skabelse af
egne verdenshilleder og identiteter. Altsa en kulturforstaelse, der har mistet den historiske
og materialistiske forankring. Indfarelsen af kulturbegrebet i forstaelsen af arbejdets orga-
nisering er derfor ikke uden problemer.

Kulturbegrebet kan bruges til at beskrive det komplekse samspil mellem den materielle og
institutionelle orden (teknologi, gkonomi og institutioner) og den symbolske orden (fore-
stillinger, veerdier, normer, arbejdsidentitet, etc), som falder udenfor den traditionelle in-
dustrisociologis felt. Som forklaringsinstans er kulturbegrebet dog problematisk, nar det
bruges som uprecis restkategori for alt, der ikke umiddelbart kan males og indplaceres i
kausale forklaringsmodeller. Hvis kulturbegrebet skal bruges analytisk og som forkla-
ringsinstans, er der behov for at pracisere, hvad organisationskultur er.

Kultur kan forstas som en stabil samling underliggende forestillinger, veerdier og normer,
der som en determinerende kraft styrer den konkrete praksis i virksomheden. Et eksempel
herpa er de “grundlaeggende antagelser” i organisationen, ““som reelt styrer adfeerden og
forteeller gruppemedlemmerne, hvordan de skal opfatte, fgle og forholde sig til tingene™
hos Schein (1986:22). Et problem i Scheins forstaelse af virksomhedskulturen er, at der er
én kultur - ikke flere subkulturer - og organisationen ses grundlaeggende som en harmo-
nisk enhed. Det strider mod den forstaelse af virksomheden som ramme om sociale mod-
s&tninger, som blev papeget i sidste afsnit om Labour Process debatten. Den monokultu-
relle opfattelse strider ogsa mod den konfliktkultur, som preaeger slagteribranchen, og den
arbejderkultur, som jeg vil beskrive i kapitel 8.

Kulturbegrebet i organisationssociologien svinger mellem at veere enten en formbar ster-
relse (som ledelsesverktgj, som konstruktion), eller en ekstern determinerende starrelse. |
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forhold til denne undersggelses interesse i forandringsmuligheder er kulturbegrebet pro-
blematisk, nar kulturen betragtes som en selvforstarkende og uafhangig faktor, der be-
stemmer udformningen af arbejdets organisering. Det er det svert at se mulighederne for
forandringer gennem bevidst handlen, nar denne handlen er bestemt af det underliggende
kulturelle paradigme.

Den symbolske og konstruktivistiske organisationsopfattelse er derimod langt mere aben
for forandring gennem aktgrernes omfortolkninger af omverden:

“Handlinger finder ikke sted udfra mekaniske arsags-virkningsforhold eller funktionel
hensigtsmassighed, men ud fra sociale forestillinger om, hvilken betydning handlinger
har for organisationens medlemmer. Den organisatoriske virkelighed bliver herved til en
symbolsk konstruktion, hvor den fysiske verden omdannes til et symbolsk univers ..”” .
(Schultz, 1990:70).

I den symbolske tilgang opfattes kulturen et selvsteendiggjort symbolsystem med sin egen
indre logik, der er frigjort fra den objektive materialitet. Man kan sige, at den traditionelle
organisations- og industrisociologis determinisme bliver vendt pa hovedet. Hvor organi-
sationsformen og de sociale institutioner - samt kulturen, hvis den overhovedet er med - i
industrisociologien betragtes som bestemt af gkonomiske og teknologiske forhold, sa be-
tragtes kulturen og den symbolske konstruktion af virkeligheden her som det primeere.
For eksempel betragtes i en traditionel industrisociologisk tilgang en konfliktorienteret ar-
bejderkultur og et steerkt arbejderkollektiv som et resultat af masseproduktionens store
produktionsenheder med samlebandsteknologi og ensartede jobtyper. I den kulturalistiske
forstaelse betragtes omvendt organisationens struktur, arbejdsdeling og de teknologiske
lgsninger som bestemt af kulturen. Organisationen opfattes som en kontruktion, som akte-
rerne gennem deres tolkninger, sproglige interaktion og diskurser skaber indenfor en so-
cial og materiel kontekst, som ogsa er genstand for fortolkning og konstruktion. Organi-
sationen betragtes som konstitueret gennem medlemmernes felles forestillinger, veerdier
og tolkninger af omverdenen - den har ikke en kultur, den er kultur (Mumby, 1988).

En sadan kulturalistisk forstaelse er ligesa problematisk, som den teknologideterminisme,
som den har vendt pa hovedet. Et af problemerne er, at aktgrer og organisationer ikke be-
tragtes som indskrevet i en samfundsmaesig helhed, hvor de er underlagt bestemte sy-
stemiske rationaler (magtforhold, akkumulationstvang, etc). Et andet problem er, at ak-
tarerne ikke betragtes som socialt producerede individer med en given habitus, eller med
en individuel livshistorie og erfaringsbaggrund, som formidler en historisk givet viden -
for eksempel klasseerfaringer. Selvom der er tegn pa, at kulturen lgsner sin binding til den
sociale struktur, sa er forskelle i kulturel orientering (eller omfanget af kulturel kapital jvf
Bourdieu) fortsat afgerende for reproduktionen af sociale forskelle.

Desuden er organisationer ikke primeert konstitueret af kultur, men af den gkonomiske og
sociale struktur, indenfor hvilken de fungerer. Det vil for produktionsvirksomheder sige
markedsgkonomien, sadan som den nu ser ud i den givne branche. Selvom markedet og
teknolgien giver et stadig sterre spillerum for akterernes lokale konstruktioner at den or-
ganisatoriske virkelighed, sa stiller markedet ogsa staerkere krav om effektivitet. Og “kon-
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struktioner”, der ikke kan leve op til disse krav, fjerner markedet med hard hand. Eller
som det ofte foregar: Eksperimenter med nye organisationsformer standses og virk-
somhedsledelsen skiftes ud.

“Effet societal”-skolen undgar den kulturalistiske faelde, fordi de preeciserer, hvilke socia-
le institutioner det er, som former arbejdets organisering, og hvordan dette foregar. De
fremhaever isaer samspillet melllem arbejdsorganisering, forhandlingssystem og uddannel-
sessystem. Styrken i denne tilgang er, at den forbinder virksomheds- og samfunds-niveau-
erne, og at den overskrider branchen og produktionssfaren, som er de genstandsfelter som
organisations- og industrisociologien traditionelt har begreanset sig til. Det abner for en
forstaelse af, at organisationsformerne i produktionen er formet af samfundets sociale og
kulturelle udvikling.

| kapitel 8 vil jeg undersgge arbejdspladskulturen i slagteribranchen. I relation hertil vil
jeg her navne tre elementer i min forstaelse af det kulturelle - og uddybe dette i naevnte
afsnit. Det farste er, at kulturen ma forstas i dens gensidige samspil med den tekniske-
gkonomiske struktur og med den sociale struktur uden at veere nogen direkte afspejling
heraf. Kulturen ma forstas som historisk produceret viden og handlingsmgnstre, der er
skabt i menneskers forsgg pa at forsta og bega sig under samfundsmaessige vilkar, som de
selv pavirker og forandrer gennem deres tolkninger og handlinger.

En anden pointe er, at jeg vil tale om en arbejdspladskultur og ikke en organisationskultur.
Det skyldes dels at det kulturelle pa arbejdspladsen primert bestar af alment indhold, der
ikke er specifikt for den enkelte virksomhed: nemlig kansspecifikke kulturtraek, loka-
le/regionale kulturmgnstre, aldersbestemte kulturtreek og fagkultur. Og dels skyldes det, at
arbejdspladsen rummer flere forskellige (sub-) kulturer, som i stgrre eller mindre grad le-
ver adskilt eller sammenvevet.

En tredje pointe er, at det kulturelle pa den ene side udggres af handlingsmgnstre og fore-
stillinger, som gar det muligt at leve et subjektivt meningsfuldt liv under de givne sociale
vilkar. Kulturen udgares af overleverede traditioner og vardier, som indebarer en tilpas-
ning til de givne magtforhold og handlemuligheder. De kulturelle orienteringsmgnstre re-
praesenterer en kontinuitet, som kan veere med til at forklare, hvorfor det er sa vanskeligt
at forandre arbejdets organisering i en branche med en steerk arbejder- og ledelseskultur.
Pa den anden side udger kulturen en ramme om erfaringsdannelsen og den subjektive re-
fleksion. Den skabes gennem en stadig bearbejdning og nytolkning af de overleverede
veerdier og forestillinger, hvilket forandrer kulturen selv og abner for nye handlemulighe-
der. Arbejderkulturen bygger bade pa en tilpasning til de givne vilkar, samtidig med at
den bygger pa modstand mod det underordnede, opsplittede og fremmedbestemte liv. Ar-
bejderkulturen indeholder bade elementer, der virker konserverende, og utopiske ele-
menter, som peger i retning af et mere selvforvaltet og sammenhangende liv i overens-
stemmelse med egne behov (Nielsen, 1996).

Det er i dette perspektiv at jeg vil diskutere uddannelse og organisationsforandring i kapi-
tel 9, hvor jeg vil ga neermere ind i diskussionen om, hvorvidt uddannelse kan vare ram-
me om refleksion og selvrefleksion, som bearbejder de givne forstaelsesformer og abner
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for nye handlemuligheder.

5. Industriel rationalisering og samfundsmaessig rationalitet

Denne tilgang tager udgangspunktet i Frankfurterskolens kritik af den instrumentelle rati-
onalitet og oplysningstankens grundforestilling om, at gget viden farer til en mere fornuf-
tig og menneskelig verden. Kritisk teori er primart kulturkritik og ikke en teori om ud-
dannelse og organisationsforandring. Som teoretisk tradition bygger den pa Marxs kritik
af det kapitalistiske lgnarbejdes fremmedgarelse, af tingsliggarelsen af menneskelige re-
lationer, og af den borgerlige ideologi, som skjuler samfundets modsatninger og udbyt-
ningsforhold. Kritisk teori har det marxistiske udgangspunkt feelles med Labour Process
debatten, men focuserer mere pa friggrelse og subjektivitet end pa modstand og objektive
sociale strukturer. Labour Process debatten betragter kapitalismens dominans som bestemt
af forholdet mellem arbejdsgivernes kontrolstrategier og arbejdernes modstand. I mod-
saetning hertil focuserer kritisk teori pa, hvordan den samfundsmaessige undertrykkelse og
ufrihed udvikles som et resultat af fordrejet kommunikation, og pa samspillet mellem den
psykiske dynamik og den samfundsmaessige ideologiproduktion. | forleengelse heraf har
kritisk teori med Habermas taget en drejning mod sprog og kommunikation.

Det er iser Habermas, der er taget op i organisationssociologien for at belyse hvordan
dominans og frigarelsesmuligheder kommer til udtryk i den sproglige interaktion pa ar-
bejdspladsen (Alvesson, 1996; Mumby, 1994; Forester, 1983). | forhold til spgrgsmalet
om, hvordan uddannelse kan pavirke arbejdets organisering, er det farst og fremmest
Negt, der gennem arbejdet med frigerende arbejderuddannelse er relevant. Negt betragter
arbejdspladsens fellesskab som basis for forandringer fra neden af lgnarbejdet, og ser ar-
bejderuddannelse som led i skabelsen af en modoffentlighed, hvori der kan formuleres
andre samfundsmassige behov end dem som markedet bygger pa.

Habermas (1996) tager blandt andet udgangspunkt i Webers opfattelse af den kapitalisti-
ske modernisering af samfundet som en rationaliseringsproces, der har bade en frigagrende
og en fremmedgerende side. Den samfundsmaessige rationalisering har frigjort menneske-
ne fra de metafysiske verdensbilleders og fra de traditionelle og personlige autoriteters
magt, og erstattet dem med saglige, upersonlige og formelt rationelle systemer. Men ratio-
naliseringen medfarer ogsa gget ufrihed og fremmedgerelse.

Markedet og staten er blevet udskilt som selvstendige sociale delsystemer, som styres af
deres egen logik - den malrationelle fornuft. Det medfarer en veekst i den statslige forvalt-
nings byrokrati og regelstyring, i teknologiens blinde naturbeherskelse og i fremmed-
gerelsen i den industrielle arbejdsproces. Samtidig er der til de selvsteendiggjorte delsyste-
mer knyttet sociale interesser og ideologiske strukturer, som forhindrer at de underkastes
kritik og forandres, selvom de opleves som irrationelle og inhumane af de mennesker, der
indgar i disse systemer.

Historisk set er den malrationelle handlen med kapitalismens udvikling kommet til at be-
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herske stadig flere typer af menneskelige relationer. Systemintegration, der baseres pa
malrationel handlen, fortreenger i stigende grad socialintegration, der bygger pa moralsk
forpligtende feellesskaber, pa gensidig forstaelse, solidaritet og omsorg (Habermas, 1996:
323). Overfor Weber, der betragter dette som en uafvendelig historisk udvikling, peger
Habermas pa, at der ved siden af - og som forudsatning for - den selvstendiggjorte sys-
temverden, til stadighed reproduceres en livsverden og en heri anlagt kommunikativ ratio-
nalitet. Med tilbageblik pa diskussionen ovenfor af organisationssociologien, indebzrer
Habermas konstruktion af et to-delt rationaliseringbegreb en kritik af denne sociologis
éndimensionale rationalitetsbegreb, der blandt andet har sit udgangspunkt hos Max We-
ber.

Habermas udvikler et to-delt samfundsbegreb, der bestar af en system- og en livsverden,
der karakteriseres af hver deres rationalitetsformer og handlingstyper. Systemverdenen
udvikles gennem en mal-middel orienteret handlen, hvor mennesker optraeeder som midler
til opnaelse af forudgivne mal. Livsverdenen udvikles gennem en forstaelsesorienteret
handlen styret af en kommunikativ rationalitet. Den forudsztter, at deltagerne forholder
sig ikke-strategisk til hinanden - altsa at de ikke forsgger at bruge hinanden som midler til
opnaelse af egne mal, men at de sgger en handlingskoordinering, der bygger pa en faelles
forstaelse.

Livsverdenen bestar af den kulturelt givne baggrundsviden, som er en forudsetning for
enhver mellemmenneskelig forstaelse. Livsverden skabes ved at deltagerne gennem
sproglig interaktion sgger indbyrdes forstaelse om de forhold i verden, som er relevante i
forhold til deres felles handlingsorientering i situationen. Det er gennem livsverdenen at
kulturen, de sociale normer og identiteten reproduceres og forandres. Forandringen sker,
nar den forudgivne baggrundsviden bliver problematisk og bliver afkraevet begrundelse i
en dialog og derved bliver rationaliseret.

Livsverdenen rationaliseres, nar deltagere isgger en falles forstaelse, hvori der principielt
kan stilles spargsmalstegn ved alle forhold i den feelles verden. Habermas konstruerer et
tredelt verdensbegreb, der bestar af den ydre materielle verden, den sociale verden og
deltagernes indre subjektive verden. Han knytter den kommunikative rationalitet til ind-
Igsningen af forskellige gyldighedskrav for hver af disse verdener. Den forudseetter, at
deltagerne sgger en falles forstaelse om bade sandheden i deres opfattelser af den ydre
verden, om rigtigheden af de sociale normer, og oprigtighed i deres udtryk for subjektive
oplevelser. Hertil kommer, at kommunikationen skal veere forstaelig og uforstyrret, og ik-
ke veere styret af ydre eller indre magtforhold (Ngrager, 1993).

Den kommunikative rationalitet forudsetter en ideel samtalesituation, der er fri for ydre
og indre tvang, og som peger mod “...en konsensusdannelse, der i sidste instans stgtter
sig til det bedre arguments autoritet™. (Habermas, 1996:316). Det er for Habermas et
“kontrafaktisk’ ideal, der ligger implicit i sproget, som en uudtalt forudsetning for enhver
dialog, der sigter pa indbyrdes forstaelse. Samtidig er det en normativ fordring i hans sam-
fundsanalyse, som udpeger det som et hovedprobem, at livsverdenen er truet af sy-
stemverdenens kolonisering.

Livsverdenen er udsat for et dobbelt rationaliseringspres fra systemet. Fra neden bliver
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livsverdenens autonome, selvregulerede praksisfelter koloniseret, nar de omskabes til lgn-
arbejde, inddrages i vareproduktionen og underlaegges retslig regulering, hvorved den for-
staelsesorienterede fornuft erstattes af en teknisk og instrumentel fornuft. Samtidig ratio-
naliseres livsverden fra oven, idet de traditionelle myter og metafysiske verdensbilleder
opleses i kraft af videnskabernes og den rationelle livsfarelses udbredelse. Der sker en
frigarelse fra den traditionelle kultur, men den erstattes af ideologier, som legitimerer nye
herredemmeforhold.

“De legitimeringer, som er gaet i oplgsning, erstattes af nye, som pa den ene side (...) gar
krav pa videnskabelig legitimitet, og pa den anden side beholder legitimeringsfunktioner
og holder de faktiske magtforhold ude af bade analyse og af den offentlige bevidsthed™”.
(Habermas 1969:34).

Habermas™ grundtese er, at livsverdenen er truet af de ekspanderende systemer af gkonomi
og statslig forvaltning, der har gjort sig uafhaengige af kulturelle verdier, sociale normer
og subjektiv mening. Frigarelse ma derfor tage udgangspunkt i den rationaliserede livs-
verden og forsgge at skabe autonome udfoldelsesmuligheder for den kommunikative rati-
onalitet, og dermed for alternative sociale udviklingsveje og nye menneskelige udfol-
delsesmuligheder.

Planlaegning - og uddannelsesplanlaegning - kan i dette perspektiv betragtes enten som den
malrationelle handlingstvangs kolonisering af praksisfelter, som hidtil har veeret normativt
reguleret. Det geelder for den uddannelsesteenkning, som ligger i den tidligere beskrevne
teknisk-gkonomiske determinisme. Eller planlaegning kan betragtes som menneskers for-
sgg pa at koordinere handlinger udfra felles veardier, normer og subjektive behov, og
dermed som en friggrelse fra strukturel tvang.

Der er dog nogle svagheder i Habermas™ perspektiv om frigarelse. En af dem er dets idea-
listiske praeg, som skyldes, at drivkraften bag frigarelse ikke forankres i samfundets histo-
riske dynamik, men i sproget. Frigarelsen opfattes som en kulturel proces, der forudsetter
en ideel talesituation. Den kommunikative rationalisering af verden opfattes ikke som en
proces, der udspringer af den konkrete erfaringsdannelse i sociale beveegelser, som i prak-
sis gar op med den systemiske tvang gennem kollektive handlinger. Hos Habermas er
forestillingen om en herredemmefri talesituation ikke teoretisk knyttet til den sociale be-
vaegesle, som frigar sig fra herredgmme.

Man ma skelne mellem at gare op med noget i talesituation, og at gare op med det i en so-
cial praksis. Modsat Habermas kan man sige, at indsigt i undertrykkelse og fremmed-
gerelse kun kan opnas, nar der er muligheder for at omsette indsigten i en konkret social
praksis.

Desuden er det i forhold til arbejdslivet et problem, at Habermas dels betragter arbejdet
som instrumentel aktivitet, og dels betragter systemrationaliteten som ngdvendig pa be-
graensede samfundsomrader. Og istedet for et opgar med systemrationaliteten, taler han
for udviklingen af rum for livsverdener, der kan begraense systemets fremmedgerende
virkninger. Det er hos Habermas et abent spargsmal, hvordan en frigarelsesproces kan se
ud pa samfundsmaessigt niveau og hvilke sociale krafter, der skal bare den igennem.
Denne ubestemthed har abnet for en problematisk brug af hans teori. Aagaard Nielsen
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(1995:75) peger pa, at de Habermas-inspirerede forestilling om frigarelse i arbejdslivs-
forskningen (dialogforskning) kommer til at fokusere pa mikro-sociale kom-
munikationsprocesser, der skaber rum for livsverdener. Herved forsvinder kritikken af de
samfundsmaessige magtforhold ud af billedet.

Habermas knytter i et historisk perspektiv den ideale talesituation til udviklingen af den
borgerlige offentlighed, hvor formidlingen mellem stat og samfund kunne finde sted gen-
nem frie og lige borgeres dialog. Dette offentlighedsideal mente Habermas dog, at bor-
gerskabet havde forladt til fordel for ekspertveeldet og den kommercielle kulturindustri.
Negt kritiserede dette offentlighedsbegreb for at negligere den grundlaeggende ulighed i
arbejdet, og han pegede pa de frigarende potentialer i bearbejdningen af erfaringerne med
modstand mod undertrykkelse. Negt beskaftiger sig med, hvordan uddannelse og arbejds-
liv kan veere ramme om laereprocesser med frigerende indhold, og hvordan arbejderbevee-
gelsen kan veere grundlaget for social forandring.

Negts idéer, som de foreligger i “Sociologisk fantasi og exemplarisk indleering” (1975) er
retningslinier for en fagforeningsuddannelse, men er ogsa brugt som inspiration for en al-
men arbejderuddannelse. | modsatning til Habermas tager Negt eksplicit udgangspunkt i
muligheden for et opger med kapitalismen som produktionsmade og etableringen af et
klasselgst samfund. Pa den made beerer hans tanker heri preeg af at veere skrevet i en poli-
tisk konjunktur, hvor et radikalt brud med kapitalismens logik var en aktuel mulighed. For
Negt handler uddannelse, der har som mal at forandre arbejdets organisering, om et opgar
med kapitalismen pa samfundsplan, som en forudsetning for en reel demokratisering pa
arbejdspladserne.

| forleengelse af den marxistiske traditions handlingsorientering er malet med uddannelse
for Negt at forbinde teori med forandrende praksis. Det skal ikke kun forega gennem kri-
tik af kapitalismens tingsliggerelse, men ogsa gennem udviklingen af social fantasi og en
utopisk foregribelse af et frit og retfeerdigt samfund. Den sociale fantasi betyder en evne
til at se, hvordan ens egen livssituation haenger sammen med samfundets historiske ud-
vikling. Og dermed at se de samfundsmaessige forhold som foranderlige og at udvikle
handlingsmuligheder i forhold til disse (Christensen, m.fl., 1985; Negt, 1994).
Kapitalismen underorder nutiden under fremtiden gennem kravet om afkast af den kapital,
der er ophobet. Utopien og den sociale fantasi indebzrer et opgar med made, hvorpa den
kapitalistiske gkonomi forbinder fremtiden med nutiden med det blinde krav om gget
veekst. Utopiens som en “objektiv mulighed” begrundes af Negt (Negt, 1975) med mod-
seetningen mellem pa den ene side den samfundsmassige rigdom og den teknisk-viden-
skabelige udviklings ophobning af viden til beherskelse af naturen, og pa den anden side
den ufrihed, som den samme teknisk-videnskabelige udvikling har skabt for de arbejdere,
der er vedhang til teknikken, eller ofre for den industrielle rationalisering.

Det frigerende potentiale er desuden tilstede i den akkumulerede viden, der er overleveret
gennem arbejderkulturen og som findes skjult i omgangssprogets metaforer. Heri ligger
ikke blot en stivnet og erfaringsblokerende sproglig form i det offentlige sprog, men en
ressource for arbejdernes evne til at orientere sig i samfundet.
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Habermas og Negt har pa en raekke omrader forskellige opfattelser af arbejdets betydning
og den offentlighed, der kan udvikles som modstykke til systemverdenens ekspansion
(Olesen, 1997; Rasmussen, 1997). Habermas placerer som kategori arbejdet i systemver-
denen, og betragter det som en instrumentel aktivitet. Negt baserer derimod sin analyse pa
en mere traditionel marxistisk forstaelse af arbejdets dobbeltkarakter. Arbejdet er bade
indordnet i en bytteveerdilogik, men samtidig er det et levende arbejde, der forbinder ar-
bejderen med den samfundsmaessige helhed, og er potentielt rammen om et selvreguleret
socialt liv. Trods disse forskelle kan disse arvtagere af kritisk teori udgere en forstaelses-
ramme for spargsmalet om relationen mellem uddannelse og forandringer i arbejdets or-
ganisering.

Arbejdslivet og arbejdspladsen kan betragtes som forum for konflikten mellem de mod-
stridende rationaliteter i henholdsvis livsverden og systemverden. Det tayloriserede indu-
striarbejde er et klassisk eksempel pa, hvordan det malrationelle produktionssystem ska-
ber en fundamental ufrihed i arbejdet, pa trods af den potentielle frihed, som er mulig i
kraft af den gkonomiske rigdom, som samme system har udviklet. Under taylorismen er
malet med den industrielle rationaliseringen at underlaegge arbejdet fuldsteendigt under en
ydre, teknisk rationalitet (ex tids- og arbejdsstudier i slagteribranchen).

Taylorismen ma dog betragtes som bade et (delvist) virkeliggjort organisationsprincip og
som ideologi. Den er ideologi, fordi produktionen selv i sin mest opsplittede og maskin-
styrede udformning ikke kan gere sig uafhaengig af arbejderens medleven og subjektivitet.
Og fordi arbejderne ikke generelt har et rent ydre og instrumentelt forhold til arbejdet.
Taylorismens karakter af ideologi skyldes desuden, at udviklingen af det inhumane arbej-
de forudseetter, at arbejderne i starre eller mindre grad accepterer det som en ngdvendig
og retferdig orden, jvf for eksempel slagteriarbejdernes tilslutning hertil pa grundlag af
akkordarbejdets ideologi om et retfeerdigt og lige bytte, som jeg senere vil beskrive.
Selvom virksomheden kun tildeler arbejderne en rolle som objektiveret, abstrakt arbejds-
kraft, rummer arbejdspladsen ogsa en livsverden, et konkret levet socialt liv. At betragte
virksomheden som livsverden (jvf Volmerg, m.fl., 1986) abner for at se arbejdspladsen
som ramme om en subjektiv rationalitet, der overskrider organisationens rammer, 0g som
peger pa en alternativ, selvreguleret organisering af arbejdet. Heri adskiller det sig fra be-
greberne om den uformelle organisation og arbejderkollektivet, der defineres negativt som
reaktion mod det formelle systems begransninger og tvang.

Samtidig kan Habermas™ kommunikationsteori bruges som udgangspunkt for en kritisk
analyse af de aktuelle forandringer i arbejdets organisering. Den tayloristiske organisation
fungerer via ordregivning ovenfra og ned - kommunikationen er umiddelbart led i en in-
strumentel og strategisk handlen. Med indfarelsen af nye ledelsesformer og arbejdsorga-
nisering dbnes der nye rum for dialog i virksomheden bade horisontalt og vertikalt. Orga-
nisationen fungerer i hgjere grad pa grundlag af medarbejdernes indforstaelse med organi-
sationens mal - og organisationen tilbyder starre rum for udfoldelse af subjektivitet. Det
sker blandt andet gennem medarbejderuddannelse, som setter virksomhedens organisa-
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tion og arbejdsrutiner til debat. Det er for eksempel opfatttelsen i konceptet “den leerende
organisation”, at et udsagns rigtighed eller sandhed - gyldigheden af en kommunikativ
handling - ikke afhaenger af, hvilken status og magt den talende har, men af de begrundel-
ser vedkommende kan give (Molin, 1996).

Med de fire typer gyldighedskrav, som Habermas opstiller for henholdsvis den objektive,
den sociale, den subjektive verden og kommunikationens forstaelighed er det muligt et
undersgge, i hvilken grad forandringerne abner for kommunikativ rationalitet - eller om-
vendt i hvilken grad arbejdernes livsverden invaderes af organisationens instrumentelle
fornuft (Forester, 1983).

Uddannelsesplanlagning kan i dette perspektiv betragtes som enten et forsgg pa at udnyt-
te og tilpasse subjektiviteten til den industrielle rationaliseringsproces i en fase, hvor tay-
lorismens bagsider er begyndt at overskygge dens fordele. Eller modsat kan uddannelses-
planlegning veere “organiseringen af hab”” (Bloch, 1982). Uddannelsesplanlaegningen
kan styres af livsverdenens normativitet og med udgangspunkt i behov, som er udviklet
gennem kollektive lzereprocesser om, hvordan verden - og arbejdslivet - kunne veere an-
derledes i lyset af utopien og de undertrykte behov. Denne modsetning vil jeg mere kon-
kret diskutere i kapitel 6 som henholdsvis uddannelsesplanlaegning fra oven og uddannel-
sesplanlaegning fra neden.

Uddannelsesplanlaegning og erkendelsesinteresser

Gennemgangen ovenfor af de fem tilgange har haft til formal at skabe en ramme for for-
staelsen af forholdet mellem uddannelse og forandringer i arbejdets organisering. Eller
mere pracist, at undersgge forskellige mader at besvare spgrgsmalet om, hvordan uddan-
nelse kan bidrage til endringer i en tayloristisk organisationsform. Her udfra er det klart,
at arbejdets organisering afhaenger af en lang reekke andre forhold end af uddannelse og
medarbejdernes kvalifikationer. Samt at de forskellige tilgange tildeler uddannelse for-
skellige betydning, og tilleegger uddannelsespolitik starre eller mindre muligheder for at
forandre arbejdets organisering. De forskellige mader at forsta forholdet mellem uddan-
nelse og arbejdsorganisering, som er diskuteret ovenfor, er ikke kun udtryk for rene teori-
positioner. De afspejler ogsa implicitte erkendelsesinteresser og sociale interesser.

Med udgangspunkt i Habermas (1969) vil jeg skelne mellem en teknisk, en praktisk-nor-
mativ og en friggrende erkendelsesinteresse. Den teknisk-instrumentelle interesse er ori-
enteret mod forudsigelse og kontrol af omverdenen, savel af naturen som af den sociale
verden. Den praktisk-normative interesse er orienteret mod forstaelsen af mening og hen-
sigter bag menneskelige handlinger. Den friggrende interesse er orienteret mod overvin-
delsen af ideologiske fordrejninger og undertrykkelse for at gare menneskene til herrer
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over ders egen og samfundets udvikling. Pa den baggrund er spgrgsmalet, hvilke erken-
delsesinteresser, der ligger bag de forskellige tilgange og den uddannelsesplanlaegningen,
som de implicerer. Det kan ikke besvares entydigt, da hver tilgang som sagt ikke reprae-
senterer en sammenhangende teori. Men nogle hovedlinier kan treekkes frem.

Den deterministiske tilgang er bade som samfundsanalyse og som organisationssociologi
(den konsensusorienterede retning) primaert styret af en teknisk-instrumentel interesse.
Den tekniske og gkonomiske udvikling betragtes som en givet starrelse, og kravet om
gget vaekst og konkurrenceevne en objektiv ngdvendighed, som uddannelserne skal tilgo-
dese og som arbejdskraften ma tilpasse sig. Opgaven for uddannelsesplanlagningen er at
forudsige de fremtidige kvalifikationskrav, som felger af det gkonomiske systems behov,
og indrette uddannelsesystemet sa arbejdsstyrkens kvalifikationer bedst muligt imagde-
kommer disse krav. Uddannelsesplanlegning handler i denne tilgang om prognoser for
udviklingen i det gkonomiske system, og om den malrationelle planlaegning af uddannel-
serne for at imgdekomme dette systems behov. Uddannelsesplanlaegningen bliver i tilgan-
gens selvforstaelse et anliggende for eksperter, der kan forudsige den teknisk-gkonomiske
udvikling og omsztte dette til uddannelsesbehov. Denne teknokratiske model og dens im-
plicitte magtudgvelse, hvor eksperterne fastleegger uddannelsesbehovene, legitimeres
igennem dens objektivistiske selvforstaelse. Uddannelsesbehov forstas som en objektiv,
ikke-normativ starrelse, der udledes med videnskablige metoder. Det er et eksempel pa,
hvordan videnskab bliver til ideologi, nar naturvidenskabelig teenkning anvendes pa sam-
fundet (jvf Habermas, 1969).

Den institutionelle tilgang er ogsa delvist styret af en teknisk-instrumentel interesse, idet
dens mal er at forbedre den gkonomiske effektivitet af forskellige former for institutionel
regulering. @konomien betragtes dog ikke kun som styret af markedets love, men ogsa
som formet af den sociokulturelle kontekst og af politisk regulering. Denne tilgang styres
saledes ogsa af en politisk-normativ interesse, der er orienteret mod spgrgsmalet om,
hvordan samfundsmaessige behov (for eksempel hensyn til social lighed og humanisering
af arbejdet) kan forenes med gkonomiens behov. Opgaven for uddannelsesplanlegningen
er at kortleegge de forskellige fremtidsmuligheder og de politiske strategier, som kan bi-
drage til at realisere den ene eller anden af disse muligheder. Og eventuelt ogsa at pege pa
de sociale kraefter, som kan bare en sadan udvikling igennem.

Interessen er derfor orienteret mod skabelsen af en samfundsmaessig konsensus, der byg-
ger pa tilslutning til bestemte sociale veerdier opnaet gennem indbyrdes forstaelse, og pa
de givne sociale interessegruppers indbyrdes styrkeforhold og ressourcer. Det kan for ek-
sempel vare en alliance mellem moderne industriledere og fremsynede fagforeningsle-
dere, som kan realisere potentialet for “nye produktionskoncepter” (Kern og Schumann,
1984). Eller det kan veere uddannelsespolitik som et kampspgrgsmal for fagforeningerne
for at realisere en kvalifikationsintensiv og integreret produktionsform (Streeck, 1992).

| forhold til uddannelsesplanlaegning leegger nogle analyser fra undervisningsministeriet af
konkurrencen fra @stasien veegt pa en diskussion af de sociale veerdier, der adskiller for-
skellige samfund og deres uddannelsessystemer (Undervisningsministeriet, 1997c). Her-
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ved adskiller de sig fra finansministeriets entydigt instrumentelle uddannelsestaenkning,
som den for eksempel kommer til udtryk i rapporten om voksen- og efteruddannelse (Fi-
nansministeriet, 1999)

En frigarende erkendelsesinteresse er malet for kritisk samfundsteori. Hos HabermasH
betyder det, at samfundsvidenskabens interesse er at afdeekke mulighederne for overvin-
delse af fremmedgearelse og undertrykkelse, og de ideologier, der fastholder dette som
naturligt og ngdvendigt. For eksempel er det et mal, at mennesket bliver herre over og ik-
ke offer for en selvsteendiggjort teknologiudvikling. Det handler ikke som ovenfor om at
udvikle konsensus pa grundlag af de givne magtforhold og den gaeldende viden i samfun-
dets institutioner, som i den institutionelle tilgang. Istedet geelder om at kritisere denne vi-
den (ideologi) i lyset af de sociale interesser hos baererne af denne viden, og at holde den-
ne viden op mod de krav til gyldighed, som udger det normative grundlag for kritik.

Det er dog hos Habermas uklart hvilke institutioner, der skal vaere ramme om herredgm-
mefrie talesituationer, og hvilke sociale krafter, der skal sta bag ved udviklingen af kom-
munikativ rationalitet pd samfundsmaessigt niveau. Men det er narliggende at taenke den
kommunikative rationalisering i termer af laereprocesser, som Habermas flere steder selv
ger det, og at teenke uddannelse som frirum, hvor den systemiske handlingstvang bliver
suspenderet, og giver muligheder for selvrefleksion. Om uddannelsesforlgb kan udgare et
sadan “frirum” vil jeg diskutere i kapitel 9.

| forleengelse af diskussionen af erkendelsesinteresser, rejser spgrgsmalet sig om, hvilke
sociale interesser, de forskellige tilgange knytter sig til. En made at undersgge dette pa er
at spgrge, hvem der er subjektet i uddannelsesplanlaegningen i de forskellige tilgange.
Planlaegningen indebarer en magtudgvelse ved at den disponerer over samfundsmaessige
ressourcer, ved at nogen planleegger med og for andre og tilgodeser bestemte sociale inter-
esser. Uddannelsesplanleegning har derfor altid en - eventuelt implicit - politisk dimen-
sion, idet den finder sted i et felt af interesseforskelle, og indvirker pa de givne magtfor-
hold og sociale modsatninger.

Forenklet sagt optreeder der tre typer sociale akterer som subjekter for uddannelsesplan-
leegning: - Erhvervsledere og eksperter, der analyserer produktionssystemets kvalifika-
tionsbehov, - politikere og organisationsfolk, der reprasenterer socialgruppers uddannel-
sesinteresser, - samt uddannelsesdeltagere, der planleegger uddannelse udfra deres eget
livsperspektiv.

Som navnt er subjektet i den deterministiske tilgang primeert systemet og fortolkere af
dets behov, det vil sige eksperter, som udarbejder prognoser og analyser om de uddannel-

1. Habermas har dog i teorien om den kommunikative handling forladt forestillingen om erkendelsesledende in-
teresser.
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sesbehov, som “udviklingen kraever”. Pa det statslige niveau foregar det ved, at udvalg og
kommisioner udarbejder beteenkninger med anbefalinger, der danner grundlag for den po-
litiske styring af indholdet i uddannelserne og tildelingen af ressourcer. Eksempler pa
dette i 1990 erne er Hassenkam-udvalgets beteenkning (Undervisningsministeriet, 1992)
og Rapport fra udvalget om voksen- og efteruddannelse (Finansministeriet, 1994), og
sidst Voksen- og efteruddannelsesrapporten (Finansministeriet, 1999), som alle har omfat-
tet de kortuddannedes forhold.

Pa brancheniveau foregar planlagningen ofte ved at analyseinstitutter udarbejder kvalifi-
kationsanalyser, der indgar i de sakaldte faglige selvstyres (de radgivende udvalgs) plan-
leegningsarbejde i samarbejde med undervisningsministeriet og Arbejdsmarkedsstyrelsen.
Eksempler herpa er Teknologisk Instituts kvalifikationsanalyser for treeindustrien og plast-
industrien (Bottrup og Clematide, 1990, 1992b). Pa virksomhedsniveau sker det ved an-
vendelse af kvalifikationsanalyser, der tager udgangspunkt i de forventede kvalifika-
tionskrav i de fremtidige arbejdsfunktioner udfra andringer i teknologi, organisation og
ledelsesstrategien. Det sammenholdes med medarbejdernes givne kvalifikationer, og for-
skellen mellem de kraevede og de givne kvalifikationer omsattes i uddannelsesbehov -
den sakaldte “gab-analyse”.

Som det fremgar er den ekspertbaserede planlegning i det danske uddannelsessystem taet
forbundet med interesseorganisationernes indflydelse pa den statslige uddannelsespolitik.
De faglige organisationer er indvaevet i et teet samarbejde med statslige, planleggende
myndigheder. Det betyder pa den ene side, at de grundlaeeggende er orienteret mod en kon-
sensus, der bygger pa de givne magtforhold pa arbejdsmarkedet. Pa den anden side bety-
der det ogsa, at den rent tekniske systeminteresse afstemmes med de politiske og normati-
ve interesser, som udtrykkes af interesseorganisationerne. Det drejer sig for eksempel om
det almene uddannelsesindhold, og uddannelse, som retter sig mod deltagernes evne til at
indga i demokratiske samfundsliv.

Nar man - som jeg har gjort - beskeftiger sig md kortuddannede i industrien, er det igjne-
faldende hvor sjaldent de kortuddannede selv optraeder som subjekter for uddannelses-
planlzegningen. Oftest har de rollen som genstande for virksomhedslederes, konsulenters
og skolers planlaegning. Det er typisk i form af feerdige kursusprogrammer, som er obliga-
toriske for medarbejderne i forbindelse med at de udferer bestemte arbejdsopgaver, eller i
forbindelse med ledelsesinitiativer som kvalitetsudvikling og organisationsudvikling.
Ogsa for kortuddannede er der dog stadig flere eksempler pa, at virksomhederne indfarer
medarbejdersamtaler eller uddannelsessamtaler, hvor medarbejderne selv inddrages direk-
te i planlzegningen af egen uddannelse. Men her er rammen nasten altid det, der i overen-
skomsterne hedder “virksomhedsrelevant uddannelse”, hvilket i praksis gar valgmulighe-
derne meget begreensede (Hansen og Jargensen, 1994). Desuden er medarbejdernes valg
af uddannelse i disse situationer ikke koblet sammen med deres egne idéer og perspekti-
ver for deres fremtidige (arbejds-) liv. Det man kan kalde “uddannelsesplanlegning fra
neden” forudsatter, at medarbejderne far muligheder for at arbejde systematisk med frem-
tiden i et abent perspektiv. Pa den made kan uddannelse indga som led i realiseringen af
fremtidsplaner for deres kollektive og personlige udvikling.
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Tre opfattelser af uddannelsesplanlaegning

Hensigten med ovenstaende diskussion af de fem tilgange er at fa etableret en ramme for
opfattelse af, hvilken rolle uddannelsesplanlaegning kan spille i forhold til forandring af
arbejdets organisering. Jeg har peget pa, hvordan selvsteendige dynamikker pa hvert af de
tre felter, det teknisk-gkonomiske, det institutionelle og det kulturelle pavirker arbejdets
organisering, og at uddannelse har forskellig rolle at spille i forhold til hver af disse dyna-
mikker. Desuden har jeg peget pa, at der bade er lokale dynamikker pa branche- og orga-
nisationsniveau, og samfundsmaessige dynamikker, som ma tages i betragtning. Endelig
har jeg antydet, hvordan de forskellige tilgange kan forstas som udtryk for forskellige er-
kendelsesinteresser og dertil knyttede sociale interesser.

I den empiriske del af denne afhandling (kapitel 8 og 10) vil jeg bruge dette som grundlag
for en analyse af taylorismens dynamik i slagteribranchen, og en diskussion af hvordan
uddannelse kan fremme en &ndring af taylorismen fra neden, det vil sige udfra medarbej-
derne behov og interesser. | betragtning af de komplekse sammenhange, som jeg har op-
ridset i dette kapitel, vil den empiriske analyse kun ga i dybden med enkelte sammen-
haenge. Det drejer sig iseer om medarbejdernes holdninger til arbejde og uddannelse i
branchen (arbejdspladskultur) og betydningen heraf for taylorismens udvikling.

Som afslutning pa diskussionen af de fem tilgange vil jeg skematisk skelne mellem tre
forskellige opfattelser af uddannelsesplanlaeegning. Som gennemgangen har vist, er der en
sammenhang mellem den forskningsmaessige konstruktion af feltet - forholdet mellem
uddannelse og arbejdets organisering - som man velger, og den rolle som uddannelses-
planleegning tilleegges. Jeg vil skelne mellem en teknisk, en institutionel og en frigarende
opfattelse af uddannelsesplanlaegning.

Den tekniske opfattelse er tilpasningsorienteret og udleder kvalifikationskrav og uddan-
nelsesbehov udfra de systemiske krav til arbejdskraften. Uddannelsesplanlaegning er pri-
meert et teknisk og analytisk anliggende, der handler om at forudsige fremtidens teknologi
og organisationsformer i lyset af ledelsesstrategier, markedsforhold og teknologiske ud-
viklingstendenser. Pa virksomhedsniveau gennem den sakaldte gab-analyse. Pa sam-
fundsniveau tages der udgangspunkt i det internationale konkurrencepres, hvor uddannel-
se bestemmes af behovene for kompetence som national konkurrenceparameter pa det
globale marked.

Den institutionelle opfattelse tager udgangspunkt i de interesser og behov, der artikuleres
indenfor de givne sociale strukturer, det vil sige i interesseorganisationer, uddannelsessy-
stemet og pa det politiske plan. Det omfatter ogsa almene og samfundsmassige uddannel-
sesintereser udover de behov, der formuleres pa virksomhedsniveau. Den centrale institu-
tion i forhold til uddannelsesplanlegning er fagene, som omfatter helheder af overleveret
viden og kultur, som formidles af uddannelsesinstitutionerne. Fagene udgar ogsa en struk-
turering af arbejdsfunktionerne i fagomrader og af arbejdsmarkedet i delarbejdsmarkeder,
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og af lgnarbejderinteresser i faglige organisationer. Endelig er fagene grundlag for udvik-
ling af fagidentitet og faglige faellesskaber mellem arbejderne pa tveers af virksomhederne,
og grundlag for faglig uddannelsesinteresse.

Den friggrende (myndiggarende) tilgang tager udgangspunkt i arbejderens interesse i at
frigare sig fra rollen som objekt for systemisk tvang og interessen i at blive (kollektivt)
subjekt for eget liv. Uddannelse ses som mulighed for at arbejderne udvikler deres kom-
petence til kollektivt og individuelt at opna starre indflydelse pa deres eget liv og arbejde -
for eksempel ved at de bliver istand til at forandre forhold pa arbejdspladsen, der giver
dem starre indflydelse og udfoldelsesmuligheder. Forudseaetningen for at arbejderne kan
frigare sig fra den systemiske tvang er en indsigt i dens betingethed og foranderlighed,

Tre opfattelser af uddannelsesplanlaegning
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hvilket kan skabe nye handlemuligheder, som kan bidrage til at realisere hidtil undertrykte

interesser og behov.

| resten af afhandlingen vil jeg dog ikke i starre udstreekning bruge disse abstrakte beteg-
nelser, nar jeg undersgger uddannelsesplanlegning i virksomheder. Istedet vil jeg skelne
mellem pa den ene side en uddannelsesplanlaegning fra oven med udgangspunkt i virk-
somhedens behov og knyttet til nye markedsvilkar og tekniske og organisatoriske &ndrin-
ger i produktionen. Pa den anden side vil jeg tale om en uddannelsesplanlagning fra ne-
den med udgangspunkt i medarbejderne egne behov og interesser, og knyttet gget indivi-
duel myndiggarelse og kollektiv selvregulering. Og endelig vil jeg tale om uddannelses-
systemets uddannelsesplanlaegning og udbud, som er styret af kultur, normer og viden, der
er akkumuleret i samfundet og i fagene. Selvom jeg ogsa i de naste afsnit - i overensstem-
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melse med det herskende paradigme - omtaler forholdet mellem uddannelse og arbejdsor-
ganisering som et spargsmal om udbud og efterspargsel, sa opfatter jeg denne markeds-
gering som mystificerede udtryk for de forskellige samfundsmaessige rationaler og dyna-
miker, som jeg har diskuteret i dette kapitel.
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3. Uddannelsesplanlaegning i virksomheder
- aktgrer og institutionelle rammer

Uddannelsesplanlagning foregar pa mange niveauer, centralt og decentralt. Og det foregar
i forskellige samfundssfaerer: | uddannelsessystemet, i erhvervslivet (virksomheder,
brancher, fag og professioner) og det foregar hos de uddannelsesdeltagere, der vaelger og
planlagger egen uddannelse. Det omrade, jeg vil undersgge, er uddannelsesplanlaegning
pa virksomhedsniveau. Det vil sige et decentralt niveau, hvor aktarerne er virksomheder-
nes ledelse og medarbejdere og de uddannelsesinstitutioner, de indgar i samspil med. Og
det handler primart om efteruddannelse - iser Arbejdsmarkedsuddannelserne (AMU),
som er det langt det mest anvendte for de kortuddannede i industrien.

At betragte virksomheden som udgangspunkt for uddannelsesplanlaegning er et relativt
nyt feenomen - og blandt andet derfor ikke et serligt udforsket omrade. Derfor vil jeg farst
opridse en historisk udviklingslinje, der belyser, hvorfor uddannelsesplanlaegning i virk-
somheder er kommet i fokus.

Tilbage fra uddannelseseksplosionen i 1960 erne har begrebet uddannelsesplanlaegning
iseer veeret forbundet med den statslige styring og dimensionering af uddannelsessystemet.
Det har traditionelt handlet om at skabe en forbindelse mellem de uddannelsessggendes
interesser og behovene i det teknisk-gkonomiske system - eller som det blev formuleret i
planlzegningsbegreber mellem en “social-demand” tilgang og en “manpower” tilgang
(Mathiesen, 1977). Der var tidligere stor optimisme omkring mulighederne for at forudse
de fremtidige behov for arbejdskraft og kvalifikationer i de enkelte brancher og sektorer -
jevnfar Helheds- og Perspektivplanerne og U90 fra starten og midten af 1970 erne
(Bjerg, m.fl., 1978). Og i tilknytning til teorien om uddannelse som investering i “hu-
mankapital” var der en udbredt tro pa, at den statslige uddannelsesplanlegning aktivt kun-
ne bidrage til den fortsatte gkonomiske vaekst.

Som sadan var uddannelsesplanlaegning et teknokratisk ideal - en ekspertbaseret kontrol
og styring af et socialt delsystem. Dette ideal byggede pa troen pa en stabil og styret mar-
kedsgkonomi og en statslig regulering baseret pa videnskabelige prognoser - og ikke pa
skiftende politiske og gkonomiske konjunkturer og sarinteresser. Men disse forudsetnin-
ger viste sig at veere uholdbare.

I praksis var uddannelsespolitikken fra slutningen af 1960 erne politiseret og genstand for
ideologisering fra flere sider. Pa den ene side blev uddannelsessystemet betragtet som
redskab til opnaelse af gget samfundsmaessig lighed og demokratisering. Pa den anden
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side blev uddannelserne betragtet som lgftestang for den gkonomiske vakst og system-
konkurrencen (gst-vest). Hertil kom, at begge disse forestillinger blev udfordret af den
kritik af uddannelsessystemet, der rejste sig i kalvandet pa studenteropreret, fagkritikken
og det samtidige opsving i klassekampen. Det ggede statens behov for at legitimere den
statslige uddannelsesplanlagning og bidrog dermed til politiseringen af feltet.

Det teknokratiske planlaegningsideal blev ogsa modarbejdet af den traditionelle styring af
uddannelserne, som i Danmark har veeret preeget af et relativt stort selvstyre indenfor de
enkelte fag og professioner (Conrad, 1998). Trods de ambitigse forsgg pa helhedsplanlaeg-
ning i 1970"erne, har uddannelserne overvejende veeret sektorielt planlagt (folkeskole,
erhvervsuddannelser, gymnasie, universiteter for sig). Erhvervsuddannelserne har veeret
underlagt et “fagligt selvstyre”, som i praksis har betydet, at enkeltbranchers og interesse-
organisationers szrinteresser ofte har haft en stor indflydelse overfor den statslige plan-
leegning. Det er de mange kursskifter og modsatninger i revideringen af de erhvervsfagli-
ge grunduddannelser fra EFG-reformen til 1990 ernes EUD-reformer et vidne om. Des-
uden er disse uddannelser underlagt en markedsregulering af udbuddet af lzere- og prak-
tikpladserne, der er kortsigtet og konjunkturelt bestemt, og derfor fjernt fra forestillingen
om en rationel og langsigtet planlaegning.

Hertil kom, at neoliberalismens indtog i 1980 erne betgd et farvel til den politiske diskurs
om den statslige planlaegnings potentialer. Det blev erstattet af begreber som decentrali-
sering, markedsregulering og rammestyring. De politiske forsgg pa at styre uddannelses-
systemets vilde vakst blev erstattet af politiske krav om besparelser og effektiviseringer i
uddannelsessystemet. Det skete ved en decentralisering og indfarelse af markedslignende
styringsformer. Denne omstillling bidrog nok til at aflaste den centrale uddannelsespolitik
for den tidligere politisering, men i praksis blev politiseringen af den statslige uddannel-
sespolitik ofte viderefart. Det viste sig for eksempel med opprioritering af tekniker- og
ingengreruddannelserne og lukning af lzerer- og paeedagogseminarier midt i 1980 erne.
Disse tiltag viste sig at skyde forbi den faktiske efterspargsel, hvilket kom til udtryk i
form af arbejdslgse ingenigrer og mangel pa leerere og padagoger i begyndelsen af
1990erne.

Disse problemer kan tages som praktiske vidnesbyrd om to grundproblemer for det tekno-
kratiske planleegningsideal. For det farste er planleegning af uddannelse serlig udsat for
politisering, fordi uddannelse i moderne samfund i stigende grad er den centrale instans
for fastholdelse og legitimering af social status. Derfor udtrykker eller pavirker den stats-
lige uddannelsesplanleegning altid magt- og interesseforhold, selvom den i perioder har
held til at fremsta som en almengavnlig og upolitisk regulering.

For det andet foregar planlegningen af de offentligt finansierede uddannelser i et kapita-
listisk samfund, hvis udvikling er afhaengig af et ikke-planlagt marked. Markedets ufor-
udsigelighed og konjunkturer truer konstant med at treekke grundlaget bort under planleg-
gernes sociale ingenigrkunst. Den statslige uddannelsesplanleegnings troveerdighed fik
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saledes et afgerende skud for boven, da de gkonomiske kriser fra 1970 erne demonstrere-
de det gkonomiske systems uberegnelighed.

I den forstand er det logisk nok, at den overordnede statslige uddannelsesplanlaegning i
1980"erne blev nedtonet til fordel for markedslignende styringsformer, f.ex frit optag og
taxameterstyring, og et skifte fra udbudsstyring til efterspgrgselsstyring, der er sket i
1990"erne. Disse tiltag har primzrt haft som mal at effektivere uddannelsesystemet, og at
sikre at udbuddet svarer til produktionssystemets behov (og flytte beskaftigelsen fra det
offentlige over til eksporterhvervene).

Tiltagene lgser dog ikke problemerne med svigtende koordination og mangel pa sammen-
haeng i uddannelsessystemet eller med “mismatch” mellem udbud og efterspgrgsel pa
arbejdsmarkedet. At flytte ansvaret for reguleringen fra staten til et atomistisk marked vil
snarere forgge disse problemer.

Markedet fungerer som regulator grundleeggende reaktivt og ikke proaktivt, og kan ikke
forventes at forudse fremtidens kvalifikationsbehov. Fra et kvalifikationsbehov (reaktivt)
bliver opdaget og formuleret i virksomhederne, og til det bliver omsat i nye uddannelser
er der et eftersleeb i tid. Hvad efteruddannelserne angar er det tidsmassige efterslaeb min-
dre og koblingen mellem virksomheder og skoler mere direkte. Det indebarer, at proble-
met med efterslaeb er mindre ved efterspargelsstyringen pa dette omrade. Derimod er det
et vaesentligt problem, som jeg vil diskutere senere, at virksomhedernes efterspgrgsel gen-
erelt er snaever og instrumentel.

Nar vi taler om grunduddannelser er der en forsinkelse pa flere ar fra markedet sender
signaler om et givet kvalifikationsbehov (lav arbejdslashed og hgj lgn) og indtil en gget
sggning til bestemte uddannelser kan opfylde denne efterspargsel. Sandsynligvis vil efter-
spargslen i mellemtiden veere imgdekommet pa anden vis (f.ex via substitution) eller have
flyttet sig et helt andet sted hen. Hertil kommer at unges valg af uddannelse ikke kun fal-
ger gkonomernes idealforestillinger om rationelle valg baseret pa de fremtidige len- og
beskeftigelsesmuligheder (Andersen, Dines 1997).

Derfor udger dette skifte i uddannelsesplanlaegningen fra stat til marked et paradoks i en
gkonomi, hvis udvikling i stigende grad antages at veere afhangig af en sikker forsyning
med specialiseret og hgjtkvalificeret arbejdskraft. De problemer, som de markedslignende
reguleringsformer skaber, farer derfor jeevnligt til modreaktioner i form af ad-hoc politi-
ske indgreb, som for eksempel det loft over AMU-aktiviteten, som blev indfart med
finansloven for 1999 trods princippet om frit optag pa skolerne. Det skal dog ogsa siges,
at uddannelsessystemtet ved siden af de markedslignende reguleringsformer fortsat styres
gennem en blanding af lokalt selvstyre, forhandlede organisationsinteresser sammen med
sektoriel og central statslig styring.

Den statslige uddannelsesplanlagning er dog ikke min forskningsgenstand. Nar jeg allige-
vel nevner den her, skyldes det blandt andet, at nogle af de forestillinger om uddannelse
som gkonomisk veekstfremmer, der dominerede i 1960 ernes statslige uddannelsestaenk-
ning, nu vender tilbage som begrundelse for opprioriteringen af uddannelsesplanlaegning
pa virksomhedsniveau. Sagt pa anden made: Forsggene pa at basere den statslige planlaeg-
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ning af uddannelserne pa prognoser om det fremtidige arbejdskraftbehov har vist sig at
veere tvivisomme. Den politiske diskurs er samtidig skiftet fra en tro pa central statslig
styring til en tro pa decentral markedsregulering. Der er saledes sket en vending i uddan-
nelsespolitikken hen imod at leegge starre veegt pa virksomhedernes efterspargel efter
uddannelse.

Samtidig er der i forbindelse med debatten om globalisering sket en drejning i opfattelsen
af uddannelsernes formal i retning mod at se uddannelse som en lgftestang i den interna-
tionale konkurrence. Det danske samfunds velferd opfattes som betinget af dansk produk-
tionslivs evne til at klare sig pa viden, kompetence og innovationer. Det skaber interesse
for at intensivere og systematisere uddannelsesindsatsen - ikke mindst for de brancher og
for de grupper pa arbejdsmarkedet som har et uddannelsesefterslaeb, som det fremhaves i
Rapport om voksen- og efteruddannelse, (Finansministeriet,1999).

Der er dog en modsztning mellem de to elementer i den politiske diskurs om uddannelse,
pa den ene side efterspgrgselsstyring og pa den anden side gnsket om en strategisk og
langsigtet uddannelsesindsats. Det skyldes, at virksomhedernes efterspgrgsel harmonerer
darligt med gnsket om et generelt “uddannelseslgft”, fordi virksomhederne oftest har et
kortsigtet, usystematisk og sneevert syn pa kvalifikationsbehovene. Pa grundlag af de
givne kvantitative undersggelser heraf, ma man sige, at uddannelsesplanlegning pa virk-
somhedsniveau i dag har en ret begraenset udbredelse.

Kun en fjerdedel af alle virksomheder har en skriftlig uddannelsespolitik, og en tilsvaren-
de andel udarbejder uddannelsesplaner for alle medarbejdere (Gregersen og Holek, 1996:
80). Kun for 22% af de kortuddannede eksisterer der uddannelsesplaner, mens det geelder
for 44% af de hgjere funktionzerer (Finansministeriet, 1999, Bilag 2:17). Mindre end halv-
delen af alle virksomheder gennemfgrer uddannelse for de ikke-faglaerte for at kvalificere
dem til skiftende arbejdsfunktioner (Jargensen, m.fl., 1990:193). Hovedparten af de virk-
somheder, som gennemfgrer systematisk uddannelsesplanlegning efter SUM-metoden
tager kun udgangspunkt i deres aktuelle - og ikke det fremtidige - kvalifikationsbehov
(SUM-notat, nr 3, 1996).

Den dynamik, der i markedstaenkningen skal treekke “vidensgkonomien” fremad og defi-
nere kravene til uddannelserne, fungerer saledes ikke som forventet i den politiske dis-
kurs. Decentraliseringen af uddannelsesplanlaegningen til virksomhedsniveau kan ikke af
sig selv skabe den forventede “kompetenceudvikling”. Derfor er der i arbejdsmarkedets
organisationer og pa politisk niveau et gnske om at forbedre og systematisere virksomhe-
dernes efterspargsel efter uddannelse. Det skal forega gennem stgtte til etablering af ud-
dannelsesplanlagning pa virksomhedsniveau.

Det er én af de historiske udviklingslinjer, der i 1990"erne har udpeget uddannelsesplan-
leegning pa virksomhedsniveau som politisk interessefelt. Men der er ogsa en reekke andre
begrundelser og arsager til denne prioritering. Overordnet er det omstillingen fra fordisti-
ske til postfordistiske produktionsformer, der ogsa pa andre omrader medfarer en decen-
tralisering til virksomhedsniveau (i den lovbaserede arbejdsmiljgregulering, den aftaleba-
serede regulering af lgn- og arbejdsforhold). For de kortuddannedes faglige organisationer
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skyldes interessen for uddannelsesplanlaegning i virksomheder desuden, at det er i forhold
til arbejdspladsen, at det sterste potentiale ligger for udvikling af uddannelsesmotivation.

Uddannelsesplanlaegning - en social konstruktion ?

Det er dog vigtigt, at holde sig for gje - trods den udbredte konsensus omkring uddannelse
- at de forskellige aktarer har forskellige motiver og interesser pa dette felt. Ikke blot er
der modsatninger mellem aktarerne. Der er desuden ofte interne modseetninger i de en-
kelte aktarers forstaelser af formalet med uddannelse, og mellem deres eksplicitte begrun-
delser og deres faktiske handlinger i dette felt, og mellem kollektive politikker og normer
og de individuelle interesser.

Interessen for uddannelse hos aktgrerne pa virksomhedsniveau - de forskellige medarbej-
dergrupper, mellemledere, personaleledere, topchefer - kan ikke udledes entydigt udfra
deres strukturelle positioner eller deres gkonomiske interesser. Og medarbejdernes og
virksomhedernes uddannelsesbehov kan ikke bestemmes udfra de teknologiske og organi-
satoriske forandringer i produktionen. Som jeg har beskrevet i foregaende kapitel, sa er
institutionelle, sociale og kulturelle forhold afgerende, nar aktgrerne skal definere deres
uddannelsesbehov - eller nar andre forsgger at definere det for dem: For eksempel nar
tillidsfolk fortolker uddannelsesbehov for deres kolleger eller ledere for deres medarbej-
dere, eller nar mange kortuddannede ikke mener, at de har behov for uddannelse.

Jeg vil derfor undersgge uddannelsesplanleegning som et konkret historisk og socialt fee-
nomen, som er skabt gennem mgdet mellem forskellige aktgrer med modsatningsfyldte
interesser. Man kan derfor spgrge om uddannelsesplanlagning kan forstas som en social
konstruktion (Berger og Luckman, 1966) ? Farst ma man sige, at det er et ret uklart be-
greb (Bertilsson, 1998), men at det dog tilbyder nogle kritiske pointer iser i forhold til et
deterministisk og objektivistisk perspektiv jevnfer kapitel 2. Det fgrste pointe er uddan-
nelsesplanlaegning afhanger af den betydning, som de sociale akterer tilegger denne akti-
vitet. Betydningen af uddannelsesplanlaegning for aktarerne er afhaengig af deres perspek-
tiv, det vil sige dels af deres aktuelle sociale position og dels af deres baggrund og erfarin-
ger.

En anden pointe er, at uddannelsesplanlaegning bliver fastlagt gennem en kollektiv
forhandlings- og tolkningsproces om aktivitetens betydning og indhold. Det indebzrer
dog ikke, at aktgrerne ngdvendigvis har en falles opfattelse af uddannelsesplanlaegnin-
gens betydning. Tvertimod er det en vigtig pointe i det falgende, at forsta uddannelses-
planlagning som en falles aktivitet, som aktgrerne indgar i med forskellig former for
rationalitet. | stikordform er det for virksomheden generelt en teknisk-gkonomisk rationa-
litet og for medarbejderne en subjektiv rationalitet, der handler om at skabe sig et godt og
meningsfuldt liv, og for uddannelsesinstitutionerne rationalet formidlingen af den etable-
rede faglige viden (-skab).
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Disse pointer nok mindre kontroversielle end for eksempel at opfatte teknologi som soci-
alt konstrueret (Elam, 1998). Uddannelsesplanlaegning er ikke i samme udstreekning som
teknologi materialiseret og tingsliggjort, og har ikke i samme grad opnaet status af en
selvstendig magt, der bestemmer over mennesker. Uddannelsesplanlaegning er umiddel-
bart at opfatte som en socialt produceret aktivitet, og forstas af aktgrerne selv som et for-
handlingsomrade. At definitionen af, hvad uddannelsesplanlagning er, af aktgrerne selv
opfattes som interessebestemt viser sig i, at savel arbejdsgiverorganisationer som fagfor-
bund konkurrerer med deres udgaver af planleegningssystemer. | praksisfeltet handler
definitionskampen blandt andet om, hvorvidt kvalifikationsbehov er en objektiv starrelse,
der kan udledes af en forudgivet teknologi og arbejdsdeling, eller om kvalifikationsbehov
omfatter de subjektive behov og interesser hos de personer, der skal kvalificere sig.

Samtidig med at uddannelsesplanlaegning er underlagt aktgrernes bevidste handlinger og
forhandlinger, er uddannelsesplanlaegningen dog ogsa lgsrevet fra uddannelsesdeltagernes
verden. Uddannelsesplanlaegning bliver selvstendiggjort gennem en ekspertkultur (uddan-
nelsesplanlaeggere, planlegningssystemer, m.v.) og gennem et kvalifikationsbegreb, som
opfatter arbejderen som arbejdskraft og produktionsfaktor, og ikke som subjekt i en
arbejds- og leereproces. | den tradition for kvalifikationsanalyser, som er udviklet i tilknyt-
ning til industrisociologien, dominerer en objektivistisk opfattelse af kvalifikationer, der
ser disse som egenskaber, der er bestemt af det teknisk-gkonomiske system (Andersen,
m.fl.,1993). Herved forsvinder forstaelsen af kvalifikationernes modsatningsfyldte karak-
ter af samtidig at veere bade objektiverede egenskaber og subjektive potentialer. Og samti-
dig forsvinder forstaelsen for uddannelsesplanlaegning som en social konstruktion, som
formet og defineret af de sociale aktgrers divergerende interesser og forestillinger.

Uddannelsesplanlagning i virksomheder er saledes en social konstruktion pa den made, at
hvad aktiviteten er, delvist afhanger af den betydning aktarerne tilleegger den. Altsa en
fremhaevelse af det kontekstuelle og lokalt meningsskabende i interaktionsprocessen. Men
aktarerne skaber ikke mening ud i den bla luft, men betinget af deres sociale baggrunde,
deres positioner og deres erfaringer. Heri ligger en grad af strukturel bestemthed, som er i
modstrid med de mere radikale udgaver af socialkonstruktivismen. Det lgsrevne aktgrper-
spektiv heri overser, at aktarerne selv er konstrueret i en biologisk, social, historisk og
materiel proces.

Et andet problem i den konstruktivistiske forstaelse er, at sociale fanomener som uddan-
nelsesplanlaegning ikke kun eksisterer i kraft af lokale aktarer tilskriver dem betydning.
De har en selvstendig eksistens som elementer i en social struktur under forandring. Jeg
vil derfor ikke kun analysere uddannelsesplanlaegning udfra den betydning aktarerne til-
deler den, men ogsa udfra den funktion, som uddannelsesplanlagning har i den socio-
gkonomiske struktur set med blandt andet industrisociologiens blik.

| det fglgende vil jeg derfor ikke beskrive uddannelsesplanlaegning som en social kon-
struktion, men istedet bruge begrebet social praksis med henvisning til Giddens (1984) og
Bourdieu (1990), som uddybet i kapitel 9. Praksisbegrebet er et forsgg pa at komme uden-
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om modsa&tningen mellem et aktgr- og et strukturperspektiv. Praksis er en proces, hvor-
under socialt og historisk producerede aktarer handler og ger erfaringer, og dermed skaber
og genskaber betingelserne for deres eget liv. Gennem praksis forandres deres forestillin-
ger, og disse virker forandrende ind pa deres fremtidige praksis pa omradet. Dynamikken
ligger saledes i samspillet imellem handlingernes historiske og sociale bestemthed og
aktaerernes refleksion over handlingernes forandring af den forudgivne omverden og af
dem selv.

Giddens begreb om social praksis har nogle pointer, som jeg her vil pege pa. For det far-
ste | skelner han i forhold til handlingers intentionalitet han mellem aktgrernes (bevidste
0g ubevidste) motivation for deres handlinger, og dels deres (mere eller mindre eksplicit-
te) begrundelser for handlingerne. De fleste hverdagshandlinger er ikke bevidst motivere-
de, men indgar i rutiniserede, praktiske handlingsmegnstre. For det andet inddrager han de
utilsigtede falger af handlingerne og den dynamik, der ligger heri. | forhold til at forsta
handlinger som bevidste og rationelle skelner han mellem et bevidst niveau, et praktisk
niveau og et ubevidst niveau (Giddens, 1984:7).

| analysen af akterernes praksis i forhold til uddannelsesplanlaegning vil jeg skelne mel-
lem tre niveauer.

Farst er der det diskursive niveau, som omfatter aktarernes eksplicitte begrundelser og
hensigter, altsa et niveau der forholder sig til det socialt legitime og til aktarernes egen
selvforstaelse. Virksomhedslederne vil her typisk tage udgangspunkt i virksomhedens
strategi og deres egen selvforstaelse som moderne personaleledere. Eller modsat kan de
opfatte sig som praktiske produktionsledere, der regner ekstern uddannelse for nyttig i den
grgad den har direkte kobling til virksomhedens her-og-nu behov.

Almindeligvis er diskursen orienteret mod en konsensus, der indbefatter bade virksomhe-
dens og medarbejdernes behov. Denne konsensus kan ogsa vaere eksplicit udtrykt for eks-
empel i overenskomsten eller i virksomhedens uddannelsesaftale eller uddannelsespolitik.
Det kan veere for eksempel vaere gennem formulering af en uddannelsespolitik for virk-
somheden eller gennem ledelsens opstilling af en “vision” for virksomhedens udvikling.
Knap en fjerdedel af alle virksomheder har en skriftlig uddannelsespolitik (ifalge AIMs
undersggelse referet i Gregersen og Holek; 1996). Dylander (1977) skelner mellem to
hovedformal for medarbejderuddannelse: Dels en kvalificering af medarbejderne og dels
et personalepolitisk formal, hvor uddannelse bidrager til fastholdelse og belgnning.

Dernast er der det praktiske niveau, som omfatter de rutiniserede hverdagshandlinger.
Herunder falder ogsa de uudtalte og indforstaede hensigter og betydninger, som aktgrerne
hver for sig tillegger uddannelsesplanlaegningen. Det omfatter blandt andet de kulturelt
givne handlingsmanstre og grundopfattelser, som ikke bliver problematiset i en given
situation. De forbliver derfor implicitte, men setter sig igennem som fzlles orienterings-
manstre for aktgrernes handlinger.

Mellem det praktiske og det diskursive niveau er der en glidende overgang, saledes at
praktiske handlingsmgnstre gennem en laereproces kan forandres, nar aktarerne bringes til
at reflektere over dem. Det kan for eksempel veere, fordi handlingerne ikke har den for-
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ventede virkning, eller fordi andre stiller spgrgsmal ved handlingernes fornuft, og derved
fremtvinger en diskursiv refleksion.

Endelig er der aktarernes ikke-bevidste hensigter og motiver i relation til uddannelses-
planleegning. Det kan veere hensigter, der ikke er socialt legitime, eller som ikke er for-
enelige med aktgrernes selvopfattelser, og som derfor er ikke-bevidste for aktagrerne selv.
Dette niveau har man som forsker kun adgang til via tolkninger af modsigelser pa det
diskursive niveau, eller af modseatninger mellem det diskursive niveau og de praktiske
handlingsmgnstre.

Udover disse tre niveauer, der vedrgrer aktgrernes intentionalitet, inddrager Giddens i sin
handlingsteori pa den ene side de ikke-erkendte forudsetninger for handlen, og pa den
anden side de ikke-intenderede folger af handlingerne. Herved kommer der et dynamisk
element - og et leeringsperspektiv - i ind i handlingsmodellen. Handlingerne griber foran-
drende ind i omverdenen, og handlingerne virker forandrende tilbage pa aktarerne, nar de
uerkendte forudsaetninger og utilsigtede virkninger af handlingerne viser sig for aktaren.
Et kursustilbud, der blot var teenkt som en tidsbegranset “parkering” af en overskydende
arbejdskraft, kan vise sig at have en overraskende positiv effekt pa samarbejdet i virksom-
heden (Jorgensen, Klaus,1995:80). Eller et kvalitetskursus kan omvendt fare til utilfreds-
hed, fordi medarbejderne far stgrre forventninger til arbejdets indhold, efter at de pa et
kursus har udviklet feelles holdninger og idéer til arbejdet.

Med disse indledende overvejelser vil jeg gennemga de tre centrale aktgrers interesser og
perspektiver i forhold til uddannelsesplanlegning pa virksomhedsniveau. Den forelgbige
beskrivelse i dette afsnit vil hvad angar den statslige planlegning blive uddybet senere i
dette afsnit i en diskussion om forskellige arbejdsmarkedmodeller. Hvad angar virksom-
hederne vil jeg i det falgende kapitel (kapitel 4) diskutere mulighederne for overgangen til
nye produktionskoncepter. Og hvad angar medarbejderne vil jeg i kapitel 5 gennemga for-
skellige mader at forsta holdninger til uddannelse og arbejde pa med udgangspunkt i stra-
tegien Det Uviklende Abejde.

1. Virksomhederne

| virksomhederne indgar interessen for medarbejderuddannelse i en generel opprioritering
af ““de menneskelige ressourcer” i ledelsesteenkningen. Man kan ganske vist konstatere,
at virksomhedsledernes interesse for personaleforhold ofte haenger teet sammen med kon-
junkturerne pa arbejdsmarkedet. Det geelder iser i de brancher med mange kortuddanne-
de, som jeg har undersggt. Det ville dog veere forkert kun at se virksomhedsledernes ori-
entering mod uddannelse som begrundet i de sma ungdomsargange, den faldende arbejds-
lgshed og de deraf faglgende aktuelle problemer med at rekruttere og fastholde kvalificere-
de medarbejdere.

Systematisk medarbejderuddannelse er farst kommet pa dagsordenen indenfor de sidste
10 ar i langt de fleste af de virksomheder, som har taget spgrgsmalet op. Der er store for-
skelle mellem brancher, sektorer og virksomheder (DTI, 1994; Jgrgensen, m.fl. 1990).



Aktgrer og institutionelle rammer

Nogle steder foregar uddannelse pa initiativ af enkelte medarbejdere eller faggrupper,
andre steder som ledelsens forsgg pa “brandslukning” udlgst af akutte organisations-
problemer, og atter andre steder ved brug af et feerdigt koncept eventuelt med stgtte fra en
ekstern konsulent.

Det samlede omfang af medarbejderuddannelse ganske stort, svarende til ca 3,3% af ar-
bejdstiden, nar man medtager savel privat som offentlig finansieret uddannelse (Finansmi-
nisteriet, 1994). Men der er store forskelle pa omfanget og indholdet i medarbejderuddan-
nelsen. Generelt er der lav aktivitet i mindre virksomheder, i traditionelle, masseprodu-
cerende virksomheder og virksomheder med en stor andel kortuddannede.

Graden af institutionalisering og professionalisering af personaleomradet er relativt ringe
pa det danske arbejdsmarked ifalge VVPL-projektet (Jgrgensen, H., m.fl,1990), der blandt
andet viste, at planlaegningshorisonten for mere end halvdelen af virksomhederne, hvad
angar de kortuddannede, er mindre end en maned.

En undersggelse fra Teknologisk Institut i forbindelse med Kjersgaardudvalgets betaenk-
ning viste, at kun omkring en fjerdedel af virksomhederne har udarbejdet skriftlige uddan-
nelsesplaner for medarbejderne (DTI, 1994). En ny undersggelse i forbindelse med
voksen- og efteruddannelsesrapporten fandt, at omkring halvdelen af virksomhederne har
uddannelsesplaner for deres medarbejdere (Finansministeriet, 1999:317). Det geelder dog
kun for 40% af de private virksomheder, og hvad angar de kortuddannede geelder det kun
for 22%.

I en undersggelse fra IFKA baseret pa telefoninterviews med lenmodtagere angav 28% af
medarbejderne at der i virksomheden var udarbejdet uddannelsesplaner for dem - det galdt
dog for kun 21% af de timelgnnede (Teknologisk institut og IFKA, 1998). Cranfieldun-
dersggelsen (Handelshgjskolen og DMC, 1997:67) har fundet, at Danmark ligger lavest
eller naestlavest af de 8 europaiske lande, hvad angar virksomhedernes brug af ressourcer
til medarbejderuddannelse og hvad angar andelen af virksomheder, som systematisk ana-
lyserer medarbejdernes uddannelsesbehov. Denne undersggelse bekrafter desuden, hvad
stort set alle andre undersggelser viser, nemlig at ““jo hgjere medarbejderen er placeret i
virksomhedens hierarki, desto mere uddannelse deltager de i’ (ibid:63). En analyse af
DISKO-undersggelsens data har fundet, at flertallet af virksomheder har en selektiv ud-
dannelsespolitik, sa kun et mindretal af de ansatte deltager i medarbejderuddannelse
(Voxted, 1999).

Generelt ma man sige, at hovedparten af danske virksomheder prioriterer uddannelse og
medarbejderudvikling forholdsvist lavt, specielt hvad angar de kortuddannede. Mens an-
dre omrader, som det tekniske, gkonomiske, administrative og marketingsomradet typisk
udfgres af personale med en professionel baggrund (ingenigrer, gkonomer, m.v.), sa er der
som regel ingen ledere med professionel kompetence (uddannelse) til at tage sig af
medarbejderuddannelsen. Den faktiske uddannelsesaktivitet i virksomhederne udviser
bl.a. af den grund stor forskellighed.

Trods denne status for uddannelsesplanlagning i virksomheder er der tegn pa at der sker
en opprioritering heraf i virksomhederne. Baggrunden for virksomhedernes ggede interes-
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se for uddannelse skal iseer sgges i de forandringer, som fglger af den teknologisk udvik-
ling og den stigende internationalisering af handel og produktion. Det har bragt de tradi-
tionelle bureaukratiske og tayloristiske organisationsformer i krise i vores del af verden -
omend vilkarene er meget forskelllige fra branche til branche. Nogle har gennemfart dybt-
gaende forandringsprocesser, mens andre farst nu sgger efter nye lgsninger. Det sidste
geelder blandt andet for slagteribranchen, som jeg behandler i kapitel 8.

Der synes ikke at tegne sig nogen enkelt suveran ledelsesstrategi til aflgsning af tayloris-
men som internationalt anerkendt “best practise”. Istedet er udviklingen af forskellige
strategier for udnyttelse af medarbejdernes ressourcer gennem nye former for
arbejdsorganisering blevet en central konkurrencefaktor. Derfor indgar medarbejderud-
dannelse, leering og organisationsudvikling som centrale elementer i de fleste bud pa en
aflaser for taylorismen.

Focuseringen pa de menneskelige ressourcer i virksomheden hanger i ledelsesteenkningen
ofte sammen med udfordringerne fra globaliseringen. Internationaliseringens omfang og
virkninger overdrives ofte i ledelsesteenkningen, og skreemmebilledet bruges som argu-
ment for en “ngdvendig” tilpasning til det internationale markeds krav. Konsekvenserne
af globaliseringen er dog ikke entydige, men afhaenger af de strategiske valg, hvormed
virksomheder og organisationer svarer pa forandringerne i produktionsbetingelserne.
Uddannelsespolitik og personaleledelse er blevet vigtige brikker i disse svar (Kristensen,
P.Hull, 1995).

Det er ikke kun markeder, underleverandgrnetveaerk og koncerner, der vokser pa tvaers af
landegraenserne. Der foregar ogsa en hastig international spredning af ledelsesprincipper
og produktionsstrategier. Ligesom for andre nye produkter synes ogsa levetiden for nye
ledelsesidéer at blive stadig kortere - fra den japansk inspirerede “trimmet produktion” til
den amerikansk inspirerede ““leerende organisation”.

Men gennem de vekslende balger af ledelsestaenkning foregar der en forandring i opfattel-
sen af medarbejdernes forhold til virksomheden.

| forhold til virksomhedens krav om effektivisering skifter medarbejderne rolle fra at op-
treede som en barriere, der skal overvindes gennem automatisering og kontrolsystemer, til
at veere en potentiel ressource for forbedringer og fornyelse af produktionen. Veagten i
ledelsestenkningen &ndres fra integration af medarbejderne i organisationen via regel-
styring og kontrol, til integration gennem nye former for lokal autonomi og opkvalifice-
ring af arbejdet og medarbejdernes identikation med virksomhedens mal og veerdier.

De nye ledelsesformer leegger derfor veegt pa ledelsens evne til at mobilisere medarbejder-
nes engagement, ansvarlighed og lyst til forandringer i arbejdet. Samt pa at udvikle med-
arbejdernes kvalifikationer til at handtere forandringer og varetage nye arbejdsfunktioner.

Omstillingen til de nye ledelsesformer forudseatter en hgjere grad af social accept blandt
medarbejderne af virksomhedens mal end under den hierarkiske og autoritere ledelses-
form. Det kraever en udvidet samarbejdsrelation med en hgjere grad af gensidig tillid mel-
lem parterne (Heisig og Littek 1995; Sundbo, 1995). Omstillingen gaelder bade virksom-
hedens struktur (organisationsform og arbejdsdeling) og dens kultur (feellesskaber, veerdi-
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er og arbejdsidentiteter). Eller som det hedder i en bog om medarbejderuddannelse “at
opbygge korpsand” (Dylander, 1989).

De nye ledelsesformers succes forudsetter, at den gensidige tillid bliver udvidet, nar kon-
trollen fra oven bliver indskraenket. Det kreever, at der hos medarbejderne udvikles en
steerkere tilknytning til arbejdets indhold, en steerkere identifikation med virksomheden,
og et indbyrdes fellesskab, som ikke kun er defensivt og vendt mod ledelsen. Uddannelse
betragtes af virksomhedslederne som et centralt element i den proces, hvilket blandt andet
fremgar af det store omfang, som “holdningsbearbejdende” kurser har faet i virksomhe-
derne. For de kortuddannede handler det primaert om arbejdsmarkedsuddannelser (AMU-
kurser), som retter sig mod organisationsudvikling, kvalitetsudvikling og produktions-

grupper.

Uanset indholdet i kurserne, kan selve det, at ledelsen igangsetter medarbejderuddannel-
se fungere som en symbolsk handling, der baner vejen for udviklingen af gget tillid og ud-
videde samarbejdsrelationer mellem parterne. Medarbejderne lerer ikke kun af det, der
foregar i undervisningen, men af den totale sociale situation i forbindelse med uddannelse
0g uddannelsesplanlagning.

Nar medarbejderne er pa kursus sammen pa tveers af deres status i ledelseshierakiet og pa
tveers af faggrupper, kan det i sig selv have en effekt pa det sociale liv i virksomhed, uan-
set indholdet i undervisningen. Uddannelse kan tilbyde et frirum vak fra de tvangspreege-
de og fastlaste sociale rammer pa arbejdspladsen, og derved give plads for udviklingen af
nye holdninger og nye lgsninger pa arbejdspladsens problemer. Det geelder isr i tay-
loristisk organiserede virksomheder, hvor de indbyrdes kommunikationsmuligheder pa
arbejdspladsen er steerkt begraensede, selvom medarbejderne er knyttet teet sammen i den
horisontale arbejdsdeling.

Medarbejderuddannelse kan saledes bidrage til udviklingen af kulturen i virksomhederne,
og til udvikling af en @&ndret arbejdsidentitet og selvforstaelse hos medarbejderne. Her-
med ikke sagt at arbejdspladskulturen er formbar, sddan som meget managementtzenkning
forstiller sig det. Forandringer i arbejdspladskulturen afhaenger farst og fremmest af de
forandringer, der foregar i hverdagen pa arbejdspladsen.

Det beredskab for forandring, som uddannelse kan abne for hos medarbejderne, vil far
eller siden lukke sig igen, hvis ikke det modsvares af endringer i arbejdets organisering. -
Under et kursus kan medarbejderne fa nye begreber, perspektiver og forestillinger. Men
for at de nye forestilinger og begreber kan bidrage til forandringer, ma de forbindes med
den sociale praksis pa arbejdspladsen. Det kraever &ndringer i organisationens struktur i
en retning, der giver medarbejderne starre frihedsgrader og @get indflydelse i arbejdet.
Dette samspil mellem laring under uddannelse og forandringer pa arbejdspladsen er et
kritisk punkt i uddannelsesplanlagningen.

Uddannelse begrundes af virksomhedsledere primaert med et forventet gkonomisk udbytte
I form af hgjere kvalitet, mindre spild, kortere stoptider, etc. Den direkte gkonomiske ef-
fekt er vigtig for at legitimere uddannelse i virksomhederne - jvf forsggene pa at udvikle
“intellektuelle regnskaber” og effektmalinger. Men en sadan effekt er oftest vanskelig
eller umulig at pavise. Alle parter i virksomheden vil ofte veere enige om, at uddannelse
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har en positiv virkning. Men det er sveert at sige, om det skyldes den specifikke kvalifi-
cering, som er malet med uddannelsen, eller om det skyldes den sociale effekt af, at med-
arbejderne leerer hinanden eller andre bedre at kende under kurset, eller den psykologiske
effekt af, at virksomheden prioriterer en investering i medarbejdernes uddannelse.

Udviklingen i organisationssociologien er gaet i retning mod en stadig sterkere kritik af
forestillingen om, at praksis i organisationer kan forklares udfra de malrationelle hand-
lingsnormer, hvormed organisationernes handlen legitimeres (Scott, 1992). Det viser sig
blandt andet i den stigende interesse for organisationskultur.

Men samtidig underlaegges alle aktiviteter i virksomhederne en stadig mere intens vurde-
ring udfra deres gkonomiske rentabilitet. Der er saledes en modsatning mellem den ube-
stemte virkning af medarbejderuddannelse og de ggede krav om dokumenterede gkonomi-
ske resultater heraf. | mangel af éntydige beviser pa den gkonomiske effekt af uddannelse
fremhaves det ofte, at uddannelse kan bruges til at forandre virksomhedskulturen og med-
arbejdernes holdninger.

Indfarelse af medarbejderuddannelse har saledes ogsa en kulturel eller ideologisk funktion
for ledelsen. Dels som led i skiftende lederes markering af deres serlige ledelsesstil, ofte
i form af et nyt ledelseskoncept. Indenfor fadevareomradet, som jeg har undersggt, er der
tegn pa, at der er et skifte undervejs i produktionsledernes rolle og selvopfattelse (Jgrgen-
sen, 1997; Bering og Jgrgensen, 1998; 1999). Hidtil har de farst og fremmest forstaet sig
selv som gode fagfolk og teknikere, der maler deres succes pa, hvordan den daglige pro-
duktion bliver afviklet.

| stigende grad definerer de nu deres rolle som fornyere og igangsattere gennem beken-
delse til et ledelseskoncept eller ved at iveerksette udviklingprojekter i virksomheden. Det
geelder iser de ledere, der rekrutteres udefra, og som har et videre karriereperspektiv og
som derfor gnsker at markere deres egen serlige ledelsesstil. Til tider har det form af rent
udvendige talemader og organisatoriske procedurer gennemfart ovenfra uden nogen effekt
pa medarbejderniveauet. Men ofte har det en positiv effekt i en tayloristiske organisation,
nar der igangsaettes medarbejderuddannelse, fordi det opfattes som en symbolsk handling,
der giver en oplevelse af starre tryghed blandt de ansatte (Hansen og Jergensen, 1994).
Uddannelsens kulturelle betydning kan forklare, hvorfor der ofte er langt fra de erklerede
ledelsesmal til den oplevede personalepolitiske praksis blandt medarbejderne. Eller hvor-
for uddannelse ikke bliver fulgt op af forandringer pa arbejdspladsen, sa medarbejderne
kan udnytte det lzerte i arbejdet. Dermed ikke sagt, at ledelsesstrategier for udvikling af
menneskelige ressourcer skal betragtes som ren ideologi. Men de er heller ikke kun, hvad
de giver sig ud for. Iser er det klart, at personaleudvikling kun fa steder er forankret stra-
tegisk i virksomhederne. Selv i virksomheder, som prioriterer medarbejderuddannelse,
benyttes der til tider samtidig rationaliseringprincipper, der peger i modsat retning.

Typisk omfatter prioriteringen af de menneskelige ressourcer kun mindre en del af medar-
bejderne - det geelder ofte selv i de mest innovative virksomheder (Erhvervsfremmestyrel-
sen, 1998; Voxted, 1999). Fra andre kilder ved vi, at det primert er de kortuddannede, der
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ikke har muligheder for leering i arbejdet eller via medarbejderuddannelse (Thaulow,
1994; Jargensen, m.fl. 1992:186).

I en undersggelse af forholdene omkring industrivirksomhedernes uddannelsesplanlaeg-
ning lyder konklusionen:

"Det er primert ledelsen indklusive arbejdsledere, der analyserer, beslutter og ivaerkseet-
ter uddannelse, mens medarbejderne primert hgres og informeres” (SUM-Notat nr 2,
sept.1995).

Selvom indfarelse af uddannelsesplanlegning i virksomhederne laegger op til nye post-
fordistiske samarbejdsrelationer, foregar en stor del af denne planlaegning fra oven. Det er
fortsat overvejende ledelsen alene, der fastleegger strategien for bade produktion og for
uddannelse og arbejdskraftanvendelse.

2. Medarbejderne

Fra medarbejderside er der generelt en gget orientering mod uddannelse. Det haenger dels
sammen med den sterke konkurrence om jobbene, som er en konsekvens af mange ar
med hgj arbejdslgshed. Det henger ogsa sammen med det generelt ggede uddannelsesni-
veau. En stigende andel af arbejdsstyrken har en erhvervsuddannelse, og for dem er den
labende efteruddannelse ofte en del af fag- og professionsidentiteten.

| takt med sveekkelsen af den traditionelle mandlige industrielle lgnarbejderkultur &ndres
LO-medlemmernes generelle opfattelse af et godt arbejde (Jargensen, m.fl. 1992). Isaer
gges de unge lanmodtageres forventninger til mening, indhold og selvbestemmelse i ar-
bejdet (Simonsen, B, 1995; Baethge, 1995; Bild og Madsen, 1994). Den stigende betyd-
ning af de immaterielle arbejdsvardier og selvrealisering i arbejdet indebarer ogsa stigen-
de forventninger om adgang til efteruddannelse og udviklingsmuligheder i arbejdet.

Der er dog store forskelle pa holdningen til uddannelse hos forskellige grupper af lanmod-
tagere afhangig af kan, alder og foregaende uddannelsesbaggrund. Virksomhedernes lave
prioritering af de kortuddannede i forhold til medarbejderuddannelse, som omtaltes oven-
for, modsvares ofte af en lav prioritering hos de kortuddannede selv af uddannelse. Orien-
tering mod uddannelse indgar ikke i deres kulturelle bagage, og de bliver i rutinepraegede
ufaglaerte job ikke motiveret hertil. Det geelder iseer de aldre generationer og iseer de grup-
per af maend, som ikke gennem laengere tid har oplevet noget uddannelsesbehov i deres
arbejde (Hansen, m.fl., 1997; Jargensen og Skarbak, 1998).

| vores spgrgeskemaundersggelse indenfor fadevareomradet angav halvdelen af alle med-
arbejdere, at de ikke havde behov for uddannelse i deres nuvaerende arbejde. Og halvdelen
angav desuden, at de ikke synes at de udnyttede deres kvalifikationer godt nok i deres
arbejde (Bilfeldt og Jargensen, 1996:96). Den lave uddannelsesmotivation afspejler ofte
manglen pa muligheder for at anvende kvalifikationer i arbejdet. Omvendt er det klart, at
hvis arbejdet er mere kvalifikationskraeevende og med starre dispositionsmuligheder, sa er
uddannelsesmotivationen stgrre ogsa hos de kortuddannede (Kjersgaard, 1996). Det sam-
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me gaelder, nar arbejdsgiverne serigst prioriterer uddannelsesplanlaegning og dermed
sandsynligger for medarbejderne, at uddannelse kan bruges til noget (Madsen og Lassen,
1996). Denne sammenhang er ogsa pavist af IFKA (Teknologisk institut og IFKA, 1998:-
28). Ser man pa de voksnes faktiske uddannelsesdeltagelse, sa er der isar blandt de &ldre
deltagere en klar kansforskel, saledes at kvinder overvejende deltager i almen uddannelse
(VUC og daghgjskole) og meand overvejende deltager i teknisk-faglig uddannelse (AMU)
(Ahrenkiel, m.fl. 1998).

Besiddelsen af formelle og uformelle kvalifikationer er stadig mere afgarende for de an-
sattes lgn, tryghed, og udviklingsmuligheder. Ogsa pa store dele af det ufagleerte arbejds-
marked, hvor adgangskravene til et job tidligere var meget sma, stilles der nu krav om fx
leese- og skrive-kundskaber og edb-kendskab. En faglge af den hgje arbejdslashed, hgjred-
rejningen og svaekkelsen af fagbevagelsen i 1980erne er, at konkurrencen mellem de an-
satte setter sig mere direkte igennem. Faggranser, kollektive aftaler og andre begreaens-
ninger i markedsmekanismen beskytter ikke i samme grad som tidligere mod konkurrence
om jobbene.

Samtidig med omstillingen i arbejdslivet, sker der i arbejdernes gvrige hverdagsliv kul-
turelle forandringer, der pavirker holdningen til uddannelse. Det mest markante er &ndrin-
ger i kansrollerne, som er sket i takt med at kvinderne har faet heltidsarbejde, uddannelse
og karriere. Selvom kgnsarbejdsdelingen pa arbejdsmarkedet fortsat er markant, sa er der
sket @ndringer i arbejdsdelingen i familierne. Den kulturelle afstand mellem generationer-
ne er starre i dag end i de forrige generationer. Desuden er mediernes stadige pavirkning
med en mangfoldighed af nye livsstile og veerdier med til at oplgse de overleverede kul-
turelle veerdier.

Den traditionelle arbejderkulturs form for kollektivitet udger ikke lengere noget fast hol-
depunkt. De arbejdergrupper, der er opvokset i denne kultur, oplever ofte problemer med
at orientere sig i en foranderlig verden. Det viser sig iser i brud-situationer som arbejds-
lgshed og skilsmisse, hvor den traditionelle kans- og arbejdsmoral ikke slar til.

De traditionelle normer, vaerdier og holdninger har ikke leengere ubetinget gyldighed, men
bliver hele tiden udfordret af nye veerdier og normer. Det medfarer ggede krav om reflek-
sion (Giddens, 1994), om at veelge sine verdier, normer og forestillinger blandt flere mu-
lige, og at revidere dem i lyset af en foranderlig omverden. Samt om at forklare og be-
grunde sine forestillinger og holdninger overfor andre grupper, som ikke deler disse opfat-
telser.

De kortuddannede arbejdere fastholder ofte en traditionel arbejds- og kensmoral, og for-
seger defensivt at viderefere de verdier og opfattelser, som de har overtaget som social
arv. Men nar disse verdier er resultatet af et valg af ét alternativ blandt flere, fungerer de
ikke lengere blot som tradition. De udger ikke leengere en naturlig og uproblematisk ind-
forstaethed med omverdenen.

Det ggede behov for refleksiv selvforstaelse og for sociale og kommunikative kompeten-
cer, som falger heraf, bliver normalt ikke af de kortuddannede forbundet med uddannelse.
Der er dog ogsa blandt grupper af kortuddannede &ndringer pa vej i retning af at betragte
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uddannelse som rum for personlig udvikling. Det har for eksempel vist sig i VUS-ordnin-
gens store succes, og i den overraskende store interesse for almen uddannelse, blandt kor-
tuddannede (KAD, 1997; Jargensen, 1997b). Jeg mener, at dette blandt andet kan for-
klares med, at uddannelse udger et frirum, hvor de orienteringsproblemer og veerditab,
som falger af oplgsningen af de traditionelle feellesskaber, kan blive bearbejdet. Evalu-
eringerne af VUS-ordningen tyder pa, at de l&engerevarende, almene kursusforlgb ofte
fungerer sadan (Hansen og Netterstram, 1995; Jgrgensen, Klaus, m.fl., 1995; Larson,
1994)

Nar medarbejderuddannelse og forandringer i arbejdslivet for store grupper af kortuddan-
nede dog stadig opleves mere som trussel end chance, skyldes det dels, at denne gruppe er
mest udsat for fyringer og risiko for marginalisering. Det haenger ogsa sammen med
manglen pa nye identifikationsmuligheder efter oplgsningen af den traditionelle arbejder-
kultur. Saleenge disse medarbejdere ikke tilbydes nye former for meningsfuldt faellesskab i
tilknytning til arbejdet, forsgger de at holde fast pa de traditionelle feellesskaber, selvom
disse delvist har mistet deres indhold.

Som regel er de ledelsesstyrede initiativer som kvalitetscirkler og produktionsgrupper for
snavert definerede til at udgere noget alternativ til de gamle feellesskaber, hvad enten
disse udgares af varianter af “arbejderkollektivet” eller af mere familieagtige feellesskaber
i lokale handvarks- og detailvirksomheder. Den dominerende form for uddannelsestenk-
ning i virksomhederne er normalt for ensidigt virksomhedsrettet og underlagt malrationel
teenkning til omfatte uddannelse, der kan udgare et frirum for en bredere kulturel nyorien-
tering blandt medarbejderne.

Medarbejderuddannelse praeges derfor af et dobbelt paradoks. For det farste giver virk-
somhederne udtryk for, at de laegger starst vaegt pA medarbejdernes sociale og personlige
kompetencer. Men i deres praktiske uddannelsesarbejde teenker de ofte uddannelse meget
teknisk og nytteorienteret. For det andet oplever mange medarbejdere personligt behov for
en social og kulturel nyorientering, men i praksis prioriterer de oftest uddannelse, som for-
bedrer deres chancer i konkurrencen om de gode job - eller et job overhovedet.
Kortuddannedes holdninger til uddannelse er saledes modsatningsfyldte. Selvom den
kulturelle arv indebarer enten en negativ eller en instrumentel grundorientering i forhold
til uddannelse, sa findes der ogsa hos mange en abenhed overfor personligt udviklende og
almen uddannelse. Om kortuddannede giver udtryk for arbejdsrelaterede eller almene
uddannelsesbehov afhanger blandt andet af konteksten, af hvem der spgrger (Sommer og
Houman, 1997:117). Og det afhaenger af deres vurdering af muligheder for at kunne drage
nytte af uddannelse, samt af deres forudgaende erfaringer med voksenuddannelse. Erfarin-
gerne fra blandt andet VUS-ordningen viser, at efter deltagelse i almen voksenuddannelse
stiger de kortuddannedes motivation markant (Hansen og Netterstrgm, 1994; Larson,
1994: 20).

I analysen af holdningerne til uddannelse hos de kortuddannede vil jeg derfor bade se efter
de eksplicitte og bevidste udtryk for interesser, og efter de mere uudtalte og ubevidste
former for uddannelsesorientering. Herunder er det ngdvendigt at veere opmaerksom pa
forskellen mellem holdninger, der afspejler kollektive normer i arbejdspladskulturen, og
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individuelle erfaringer og interesser, som typisk er mere differentierede og modsatnings-
fyldte.

Endelig ma motivation betragtes i et dynamisk perspektiv, saledes at deltagelse i uddan-
nelse ofte har utilsigtede konsekvenser, for eksempel i form af gget enske om jobskifte og
udvikling i arbejdet.

3. Uddannelsesinstitutionerne og uddannelsespolitikken

Uddannelse er i 1990 ernes politiske verden blevet et centralt element i forsgget pa at
finde et svar pa globaliseringen. Vagten i uddannelsespolitikken bliver i stigende grad
lagt pa at gge uddannelsernes gkonomiske effekt og pa tilpasningen til erhvervslivets be-
hov.

Der er to sider af denne tendens, den ene har med uddannelsernes indhold at gare, den
anden med uddannelsessystemets styring. Hvad indholdet angar, sa skal uddannelsessy-
stemet ifglge undervisningsministeriets rapport ““National kompetenceudvikling.
Erhvervsudvikling gennem kvalifikationsudvikling” (nov.1997) ikke blot sikre, at er-
hvervslivet far den bedst mulige arbejdskraft og konkurrenceevne. Det danske uddannel-
sessystem skal ogsa selv konkurrere, og malet er, at det om 5 - 10 ar skal placere sig “i
den absolutte verdenselite” i OECDs analyser. Dette syn pa uddannelsernes formal gel-
der ikke kun erhversuddannelserne, men ogsa grundskolen, hvor internationale sammen-
ligninger af fx laese- og regneferdigheder bruges som vejledning for tilretteleeggelsen af
undervisningens faglige indhold. Dette uddannelsessyn, som ser uddannelse som del af
en global gkonomisk konkurrence, betegner et skifte veek fra det 1960 erne og 70"ernes
uddannelsessyn, der i hgjere grad sa uddannelse som skole i demokrati og samfundsbor-
gerskab, og som middel til social lighed og retferdighed.

For uddannelsesinstitutionerne stiller det nye krav til uddannelsernes indhold og undervis-
ningen, nar virksomhedernes kvalifikationsbehov oppprioriteres i uddannelsespolitikken.
Det er dog ikke uden problemer. For det farste er det et spargsmal, om det er ledelsens
eller medarbejdernes behov, som undervisningen skal relatere sig til. Siden midten af
1980"erne har AMU-centrene gennem laereruddannelse og &ndrede undervisningsformer
arbejdet med at flytte focus fra det faglige stof og til kursisternes behov og leereprocesser.
Det er blandt andet sket gennem indferelse af problemorienteret undervisning og deltager-
styrede undervisningsformer (AMS, 1990).

Med skiftet til efterspargsstyring leegges der i uddannelserne veegt pa at koble undervis-
ningen til omstillingsprocesser i virksomhederne (AMS, 1997a). | den grad medarbejder-
ne er inddraget i disse processer kan der vere god overensstemmelse mellem virksomhe-
dens (ledelsens) og medarbejdernes behov. Og undervisning, der knytter an til disse om-
stillingsprocesser vil opleves relevant af medarbejderne. | den grad at forandringer i virk-
somheden genemfgres ovenfra og ned, er der fare for at undervisningen iser af kortuddan-
nede kan opleves som irrelevant eller manipulerende.



Aktgrer og institutionelle rammer 73

Et andet problem er, at uddannelsesinstitutionernes kundskab ikke umiddelbart er struk-
tureret efter enkeltvirksomheders behov, men primart udfra fag (handverksfag og viden-
skabsfag) og udfra de krav, som formidlingen af denne kundskab stiller. Organisering af
kundskab med henblik pa laereprocesser fglger en anden logik end organiseringen af
kundskab med henblik pa anvendelsen i en arbejdspraksis. | den paedagogiske debat er der
i disse ar en orientering mod praksislaring, og en fremhavelse af arbejdspladsen som et
mere ideelt leeringsmiljg end den formaliserede uddannelse. Hos fortalere for denne
stramning (ex Lave og Wenger, 1991) overses ofte de problematiske sider ved arbejds-
pladsen som leeringsmiljg: Iser dets tendens til at reproducere de givne sociale magtfor-
hold, veerdier og arbejdsformer. Og dets begransninger, som hanger sammen med den
effektivitetsorienterede og tvangspraegede logik, som iser traditionelle produktionsvirk-
somheder er underlagt.

Man kan ikke udfra studier af “mesterlaereforhold” i professionerne, som fex dem Donald
Schon (1987) har beskrevet, sige noget om arbejdspladsen som laeringsmiljg for ufaglaerte
industriarbejdere. De arbejder typisk i en opsplittet arbejdsorganisering med rutinepraege-
de arbejdsopgaver med en ringe grad af tids- og handlingsautonomi. Hvad de lerer, laerer
de oftest pa trods af den givne arbejdsorganisering. Det handler primart om at skaffe sig
frirum i et fremmedbestemt arbejde. | den grad de ufaglarte far behov for nye kvalifika-
tioner er det dog rigtigt, at det anvendelsesorientere leeringsmilje pa arbejdspladsen frem-
mer de kortuddannedes motivation og lereberedskab. Men fremfor at fremhave ét lee-
ringsmiljg - arbejdsplads eller skole - frem for et andet, vil jeg istedet fremhave, hvordan
disse leringsmiljger fremmer forskellige former for leering (Warring, 1998)

Pa arbejdspladsen er laeringsmiljget primaert bestemt af den skonomiske rationalitet og af
de sociale relationer i virksomheden og de interesser og handlingsrum som det skaber for
medarbejderne. | en tayloristisk organisation forholder medarbejderne sig primeert til den
distributive dimension (arbejdsindsats - lgn), og ikke til produktionens organisering eller
dens samfundsmaessige nytte. Gyldigheden af viden i virksomheden afgares af dens rele-
vans og praktiske anvendelighed ved lgsningen af konkrete og ofte akutte problemer i
produktionen. Det betyder at viden, som ikke er relevant i denne kontekst, bliver afvist
eller fortreengt. Det kan for eksempel vaere viden om produktionens miljgbelastninger
eller nedslidningsrisikoen ved arbejdet, sadan som mine erfaringer fra henholdsvis en
brgdfabrik og et slagteri viser.

I uddannelsessystemet er den faglige viden overleveret som mere eller mindre faste helhe-
der, der er udmentet i de enkelte fags og discipliners uddannelsesplaner, leerebgger og
undervisningsudstyr og -materialer. | tilknytning til fagene findes bestemte traditioner for
formidling og undervisning for de enkelte stofomrader med opfattelser af, hvad der er
relevant og vigtigt, hvad der skal lzeres far noget andet, og hvordan faglig dygtighed skal
vurderes. Det kan man kalde for det faglige stofs indre struktur.

Til forskel fra denne kan man tale om fagenes organisatoriske eller samfundsmaessige
struktur. Med denne henvises til, at der til den faglige uddannelse er knyttet indre og ydre
organisationsinteresser, som er med til at bestemme uddannelsernes struktur og indhold.
Det er dels lzerernes organisationer, som har interesse i fagets position, udvikling og gran-
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ser. Og det er arbejdsmarkedets faglige organisationer og professioner, som definerer sig
selv udfra uddannelse.

Organisationerne pa den danske arbejdsmarked er oftest afgreenset pa grundlag af med-
lemmernes uddannelsesbaggrund. Det faglige selvstyre for erhvervs- og arbejdsmarkeds-
uddannelserne, som giver de faglige organisationer stor indflydelse pa uddannelserne,
bidrager til at fastholde de faglige uddannelser som grundlag for afgraensning af magt og
interesseomrader pa arbejdsmarkedet. Z£ndringer i fagene indebaerer potentielt indgreb i
de bestaende magtforhold mellem organisationerne.

Hertil kommer, at der ved siden af uddannelsernes officielle formal gennem uddannelser-
ne formidles en raekke implicitte forestillinger og vardier, som kan forstas som udtryk for
serlige “skolekulturer” (Andersen, 1996b), som uddannelsernes “skjulte lereplan” (Ba-
uer og Borg, 1976) eller som uddannelsernes ““sociale miljg” (llleris, 1995).
Uddannelsesinstitutionernes viden er saledes ikke umiddelbart tilgeengelig i vilkarlige
mangder og former tilpasset virksomhedernes behov, men forefindes struktureret udfra
stoffets og formidlingens indre logik, udfra fagenes kultur og organisationernes interesser,
og udfra statslige og samfundsmaessige behov.

Endelig er uddannelsesudbuddet formet af den statslige uddannelsespolitik. Den bygger
blandt andet pa gnsket om ensartede, landsdaekkende og sammenhangende kompetence-
niveauer. Samt pa gnsket om at uddannelserne bidrager til samfundsmaessige mal om ud-
dannelse til samfundshorgerskab, samt demokratiske og fordelingspolitiske mal. Uddan-
nelsessystemet ma saledes betragtes som et selvsteendigt socialt delsystem, der har sin
egen rationalitet, der er forskellig fra det teknisk-gkonomiske systems rationalitet.

Fra udbuds- til efterspgrgselsstyring

Den anden del af den uddannelsespolitiske vending mod markedet - styringsdelen - inde-
baerer brug af markedslignende styringsformer med vagt pa sammenligning og konkur-
rence mellem udbyderne. Samtidig er det politiske mal, at erhvervslivets efterspgrgsel i
hgjere grad skal styre udbuddet af uddannelse.

Uddannelsespolitikken har i Danmark, hvad angar de erhvervsrettede uddannelser, haft
deres tyngdepunkt i fagene, og har gennem det faglige selvstyre veeret under stor indfly-
delse fra de faglige organisationers side. Ogsa i de faglige organisationer er der sket et
skred i opfattelsen af uddannelsernes mal: Fra lighed, demokratisering og en kamp om det
politiske indhold i uddannelserne til mal, der retter uddannelse mod udvikling pa arbejds-
pladsen (Det Udviklende Arbejde), og mod sikring af den enkeltes arbejdsmarkedsveerdi.

Det paradoksale er, at dette skred sker i en periode, der kendetegnes af tendenser til afde-
mokratisering og gget social ulighed. Forklaringen herpa er dels, at fagbevagelsen forsg-
ger at tilpasse sig til den decentralisering af magten i aftalesystemet til virksomhedsni-

veau, som har fundet sted. Samt at fagbevaegelsen forsgger at sikre sig en fortsat rolle for
de voksende medlemsgrupper, der leegger vaegt pa udvikling og selvrealisering i arbejdet.
Skredet i holdninger afspejler saledes fagbevaegelsens dilemma i forhold til den sociale

polarisering mellem arbejdsmarkedets kerne- og randgrupper. Forenklet sagt: Skal fagbe-
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vaegelsen satse pa at veere serviceorgan for de ressourcestarke eller at vere et kollektivt
sikkerhedsnet for de ressourcesvage grupper?

Nar savel regeringen som fagbeveegelsen prioriterer uddannelse hgijt, sker det dog ofte
netop med henvisning til den stigende sociale marginalisering. De fleste prognoser for-
udsiger et steerkt faldende behov pa arbejdsmarkedet for personer uden erhvervsuddannel-
se. Malet med uddannelsesplanlagning i virksomheder skal medvirke til at ogsa de kor-
tuddannede, der er i beskeftigelse, bliver opkvalificeret i takt med andringer i kvalifika-
tionskravene.

Men troen pa at uddannelse kan fungere som en social- og fordelingspolitisk lgftestang ser
bort fra, at uddannelsessystemet selv er en institution, der skaber og vedligeholder sociale
forskelle. Trods de lighedsfremmende malsatninger for uddannelserne er der ikke i
efterkrigstiden a&ndret vaesentligt pa den afggrende betydning, som den sociale arv har for
rekrutteringen til uddannelserne (Hansen, E J, 1990;1997). Meget tyder tvertimod pa, at
uddannelse spiller en stadig vigtigere rolle for at legitimere og reproducere de sociale
uligheder - jeevnfer den tidligere naevnte pavisning af uligheden i deltagelsen i medarbej-
deruddannelse.

Nar der er formel lighed i adgangen til de offentlige uddannelser, bliver statusforskelle pa
grund af uddannelse anset for mere acceptable og naturlige, end statusforskelle, der skyl-
des gkonomisk arv og sociale forbindelser. Hidtil har den sociale sortering hovedsaglig
fundet sted i grundskolen og ved overgangen herfra til erhvervsuddannelserne og de gym-
nasiale uddannelser. I fremtiden kan efteruddannelsen fa en starre betydning herfor. Det
skyldes udbredelsen af principperne om livslang leering, og den stigende betydning af
efteruddannelse for vedligeholdelsen af de ansattes arbejdsmarkedsveerdi. Den veldoku-
menterede ulighed (““Matthaus effekt’”) for deltagelsen i efteruddannelse viser, at de
sociale uligheder ogsa reproduceres og forstaerkes i denne del af uddannelsessystemet
(Jargensen, m.fl., 1992).

Under alle omstendigheder er der en modsatning mellem den socialpolitiske malsatning
med uddannelse, og den aktuelle tendens til at overlade styringen af uddannelserne til
markedet, som normalt ma siges, at favorisere de staerke.

Efterspargselsstyring kan i princippet bidrage til at skabe en bedre forbindelse mellem
leering i det formelle uddannelsessystem og den leering, der foregar pa arbejdspladsen.
Denne kobling er isar for de kortuddannede ofte et problem.

Problemet i den aktuelle drejning mod efterspgrgselsstyring er dog, om efterspgrgslen er
kvalificeret som grundlag for uddannelsesplanleegning. Virksomhedernes horisont med
hensyn til personaleplanlaegning er meget kort, og professionaliseringsgraden er lav (Jor-
gensen, m.fl., 1990). Og virksomhedernes uddannelseshorisont er typisk snaver, bade
hvad angar fremsynethed og faglig bredde. Det geelder selv med hensyn til de teknisk-
faglige kvalifikationer, for ikke at tale om de samfundsmaessige behov, som uddannelses-
systemet ogsa skal tilgodese.

Markedet kan ikke i sig selv forventes at producere den samfundsmaessigt optimale ud-
dannelsesaktivitet, pa grund af uddannelsernes karakter af at veere “offentligt gode”, som
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gkonomerne kalder det (Mahnkopf, 1990). Heri ligger, at de virksomheder, der investerer
i medarbejderuddannelse, ikke har monopol pa at udnytte den. Medarbejdere kan efter at
have faet betalt uddannelse i en virksomhed sgge et bedre lgnnet job i en anden virksom-
hed. Og virksomheder ma afveje om de selv skal investere i uddannelse eller om de iste-
det skal sgge at tiltreekke arbejdskraft udefra med de gnskede kvalifikationer via hgjere
lan.

Hvis udgifterne ved at ansatte og afskedige medarbejdere er lave, som de er i Danmark i
sammenligning med det gvrige Europa, sa har virksomhederne stgrre incitament til at an-
skaffe sig de ngdvendige kvalifikationer gennem det eksterne arbejdsmarked end gennem
uddannelse af egne medarbejdere. Det er szrlig tydeligt i Danmark pa grund af den store
overvaegt pa det danske arbejdsmarked af sma og mellemstore virksomheder, og arbejds-
kraftens hgje mobilitet mellem virksomheder. Desto mindre virksomhederne er, desto
stgrre personaleomsatning har de generelt, og desto lavere aktivitet har de med hensyn til
medarbejderuddannelse (DTI, 1994:41; Gregersen og Holek, 1996:49).

En af drsagerne til at sma virksomheder prioriterer medarbejderuddannelse lavere end
store virksomheder er sandsynligvis, at de sma har en starre risiko for miste fordelen her-
ved, fordi medarbejderne udskiftes hurtigere. Hertil kommer en raekke andre forhold, for
eksempel at sma virksomheder har sverere ved at undvare medarbejdere end store. Samt
at sma virksomheder med status af underleverandgrer ofte har en kort planlaegningshori-
sont for produktionen - og dermed for personaleplanlzgningen. Store virksomheder kan i
stgrre udstraekning end sma udvikle interne arbejdsmarkeder med muligheder for jobskifte
(hosontalt eller vertikalt via jobstiger). De kan i starre udstraekning end sma virksomheder
benytte intern fleksibilitet istedet for ekstern fleksibilitet, og kan dermed reducere udveks-
lingen med det eksterne arbejdsmarked. De har derfor starre interesse i en veluddannet og
fleksibel arbejdskratft.

Nar virksomhedernes efterspargsel i hgjere grad skal veere styrende for efteruddannelsen,
kan det indebaere en tendens til, at forskellene mellem uddannelsesaktiviteten i sma og
store virksomheder vil sla staerke igennem med en starre polarisering til falge. Og fare til
en sterkere aflukning af virksomhedsinterne arbejdsmarkeder i de stgrre virksomheder for
at beskytte investeringerne i “de menneskelige ressourcer”. Skiftet fra udbuds- til efter-
spargselsstyring af efteruddannelserne kan saledes pavirke arbejdsmarkedets funktions-
made.

To arbejdsmarkedmodeller

Forskydningen af veegten i efteruddannelsen fra det fagrettede til det virksomhedsrettede
kan tolkes som tegn pa en forandring i den hidtidige danske model for samspil mellem
arbejdsmarked og uddannelse. Arbejdsmarkedets funktionsmade kan forklares med teorier
om det segmenterede arbejdsmarked (Boje og Toft, 1989). I den tyske variant heraf be-
tragtes arbejdsmarkedet som opdelt i henholdsvis interne, fagspecifikke og ustrukturerede
arbejdsmarkeder (Sengenberger, 1988).
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Set i internationalt perspektiv har det danske arbejdsmarked en stor udbredelse af fagspe-
cifikke arbejdsmarkeder. Indenfor de enkelte fag og professioner er der en stor mobilitet
mellem ensartede jobtyper i forskellige virksomheder. Det skyldes iseer Danmarks udbyg-
gede offentlige erhvervs- og efteruddannelser, der giver en stor del af arbejdsstyrken en
nationalt anerkendt faglig kompetence (indenfor et fag eller en profession). Hertil kommer
tilstedeveerelsen af sterke landsdeekkende organisationer pa arbejdsmarkedet med en hgj
organisationsgrad indenfor de enkelte fagomrader, samt en politisk tradition for “korpo-
rativ” regulering af arbejdsmarkedet.

I lande som Frankrig, USA og Japan spiller virksomhedsinterne arbejdsmarkeder knyttet
til de store virksomheder en langt sterre rolle. Det betyder, at hovedparten af den praksis-
rettede erhvervsuddannelse og faglige oplaring foregar internt i de sterre virksomheder i
forbindelse med oprykning ad interne jobstiger. Medarbejdernes kvalifikationer er mere
virksomhedsspecifikke, og medarbejderne er steerkere bundet til den enkelte virksomhed
(Marsden, 1992; Sengenberger, 1987). Mest markant er det i den japanske tradition for
“livstidsanseettelser”. Den omfatter dog kun kernearbejdskraften, som udger mindre end
en fjerdedel af alle beskaftigede. | disse lande er der samtidig en betydelig starre polari-
sering pa arbejdsmarkedet med hensyn til lan og tryghed mellem “insiders” og “outsi-
ders”, hvor sidstnavnte typisk arbejder i mindre virksomheder i lavtkvalificerede jobs.

Polariseringen hanger sammen med at hierarkierne pa varemarkederne (fex producent -
underleverander relationer) her satter sig mere direkte igennem pa arbejdsmarkedet, fordi
den institutionelle regulering af arbejdsmarkedet er svagere. Omvendt i nordeuropa og
iseer i Skandinavien, hvor det organiserede arbejdsmarked blandt andet via den solidariske
lenpolitik i efterkrigstiden har sikret en mindre ulighed.

Set fra et samfundsmaessigt synspunkt er der mange fordele ved fagspecifikke arbejdsmar-
keder. | kraft af en bred erhvervsuddannelse kan den enkelte bade vere fleksibel internt i
virksomheden ved at varetage forskellige arbejdsopgaver. Samtidig er det let at skifte til et
job i en anden virksomhed, hvor den faglige uddannelse er anerkendt. Med andre ord er
det muligt at kombinere en funktionel og en numerisk fleksibilitet (Kristensen, 1996).

Det er ikke muligt, hvis erhvervsuddannelserne er meget virksomhedsspecifikke. Enkelt-
virksomhedernes udvikling af medarbejdernes kvalifikationer foregar nemlig overvejende
som en her-og-nu tilpasning til de forandringer, der allerede har fundet sted. Opbygningen
af langsigtede og brede kvalifikationer forudseetter sterk institutionel regulering af ar-
bejdsmarkedet og af erhvervs- og efteruddannelserne enten via offentlig styring eller styr-
ing via arbejdsmarkedets organisationer. Eller som tilfzldet er bade Tyskland og Dan-
mark en blanding heraf, men med en betydelig offentlig finansiering af faglige grund- og
efteruddannelser (Streeck, 1992).

Disse forskelle i samspillet mellem arbejdsmarked og erhvervsuddannelser kan beskrives
som to forskellige modeller for organisering heraf, i henholdsvis en markedsstyret model
med basis i virksomhederne og en insitutionelt styret model med basis i fag eller brancher.
De to modeller kan ses som billeder pa systemerne i henholdsvis England og Tyskland. Et
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kort historisk blik pa samspillet mellem produktionssystem, arbejdsmarked og uddannel-
sessystem i de to lande kan bidrage til at belyse nogle sammenhange i den aktulle diskus-
sion om styringen af uddannelserne. Det drejer sig her om erhvervsgrunduddannelserne,
fordi de er dem, der historisk har haft betydning, mens det farst er i de seneste artier, at
efteruddannelsen er kommet i focus.

Erhvervsuddannelsernes struktur spiller som naevnt en vigtig rolle for arbejdsmarkedets
segmentering. Et afgarende element er forholdet mellem den offentlige skoleuddannelse
og den praktiske oplering i virksomhederne.

I lande eller brancher, hvor den faglige opleering foregar pa enkeltvirsomhedernes egne
betingelser (ikke-offentligt reguleret), dominerer de virksomhedsinterne arbejdsmarkeder,
hvor lgnnen primeert afhaenger af anciennitet, position i virksomheden og af den virksom-
hedsspecikke kvalificering (udpreaeget i fx USA, Frankrig og Japan).

I modsetning hertil medferer institutionelt regulerede vekseluddannelser opbygning af
fagspecifikke delarbejdsmarkeder, hvor der er mindre barrierer for mobilitet mellem
virksomhederne. De faglartes brede uddannelsesbaggrund giver dem mulighed for at flyt-
te mellem ensartede job i forskellige virksomheder. Denne kobling mellem uddannelses-
system og arbejdsmarked i blandt andet Danmark og Tyskland medfgarer, at der her er et
mindre dualistisk arbejdsmarked end i Japan og USA.

Til belysning af nationale forskelle mellem Tyskland og England pa arbejdsorganisering
og uddannelse, vil jeg trekke nogle hovedpunkter frem fra nogle komparative studier af
den historiske baggrund for forskellen i leerlingeuddannelserne i de to lande (Sorge og
Warner, 1986; Campbell, m.fl. 1989). De viser, at forskellene i arbejdsorganisation i de to
lande haenger sammen med bredere politisk-kulturelle forskelle med hensyn til statens
rolle i uddannelserne.

| bade England og Tyskland opstod der i middelalderen handverksuddannelser, der blev
reguleret af handvarks-laug, som havde monopol pa udgvelse af handveerket og pa ud-
dannelse af leerlinge. Med starten pa den industrielle vaekst blev laugene en barriere for
udviklingen af nye mader at producere pa, og for de nye behov for uddannet arbejdskraft i
industrien. Dette problem blev lgst forskelligt i de to lande. I England under liberalismens
indflydelse blev laugenes og handveerks-uddannelsernes rolle begraenset ved ophaevelse af
deres sarstilling, men uden at staten overtog laugenes rolle med at uddanne leerlinge og
forsyne industrien med uddannet arbejdskraft. | Tyskland viderefgrtes elementer af
laugstraditionen i et korporativt samarbejde, hvori fagforeningerne senere indgik, og hvor
staten medvirkede til at modernisere og generalisere de traditionelle handvaerksuddannel-
ser.

Den industrielle udvikling startede langt tidligere i England end i Tyskland. | England
kom statslige initiativer til etableringen af en almen, obligatorisk skolegang sa sent som
1870 - omkring hundrede ar efter starten af den industrielle revolution. Traditionen for
statens ikke-indblanding i uddannelse farte i England til, at universiteter og professioner-
ne i tilknytning hertil udviklede en starre uafhaengighed i forhold til staten. Staten tog



Aktgrer og institutionelle rammer

ingen initiativer til at opbygge tekniske uddannelser hverken pa universiteterne eller pa
mere grundlaggende niveau.

De engelske industriledere havde en traditionel mistro til universiteterne og dannede der-
for deres egne tekniske skoler. Det har medfart en klgft i England mellem pa den ene side
de almene og teoretisk orienterede uddannelser og pa den anden side de anvendelses-
orienterede erhvervsfaglige uddannelser. De offentlige uddannelserne har fastholdt deres
almene og akademiske karakter, og har kun i ringe grad indoptaget mere praktisk rettede
elementer.

Samtidig har Englands imperiale fortid skabt serlige forudsztninger for udviklingen af
den engelske industriproduktion. Den industrielle revolution gik her hand i hand med en
voldsom vakst i handel og finansielle aktiviteter. Imperiet sikrede den engelske industri
afsaetning pa et stort og relativt beskyttet marked, hvilket fremmede en produktion, der
byggede pa stordriftfordele med lange serier af standardiserede produkter, og som an-
vendte ufaglert arbejdskraft efter amerikansk, tayloristisk menster.

Det har ogsa medfart, at de tekniske og produktions-relaterede uddannelser har faet en lav
prestige og betydning i forhold til handels- og finansrelaterede uddannelser, og at de hand-
vaerksmaessige vekseluddannelser er marginaliseret til fordel for virksomhedsintern
oplaering.

Modsat ankom Tyskland sent i reekken af industrialiserede lande og tysk industri var der-
for ngdt til fra starten at satse pa opdyrkning af nye produktmarkeder og en innovativ stra-
tegi, der udnyttede de steerke handveerkstraditioner (Sabel, 1989). Tyskland havde en
steerk tradition for uddannelse, som i Prgjsen var kriterie for opnaelse af status i det velud-
viklede statslige bureaukrati.

Selv efter handels- og naringsfrinedens infarelse fortsatte laugene med at besidde
privilegier med hensyn til regulering af ernvervsforhold og uddannelse farst og fremmest
indenfor handveerksomradet. Senere blev tilsvarende former for regulering (korporatisme)
udbredt til industrisektoren. Med stgtte fra staten skabtes et offentligt reguleret og alment
anerkendt erhvervsuddannelsessystem, i hvis styring fagforeningerne samt handvaerks-,
handels- og industrikamrene fortsat spiller en steerk rolle.

Den historiske undersggelse peger pa, at i arbejdsorganiseringen i Tyskland er sterkt prae-
get af de fagleertes store betydning. Her er der sket en generel udviskning af graenserne
mellem fagleerte, teknikere og funktionaerer og mellem arbejdsledere og arbejdere. | Eng-
land er det gaet modsat med en styrkelse af faggraenserne. | Tyskland er der sket en udvi-
delse af lerlingesystemet, mens der i England er sket en styrkelse af den virksomhedsin-
terne uddannelse, som er af kortere varighed og uden merit udenfor virksomheden.

Eksempelvis er programmeringsarbejde i tysk maskinindustri i hgjere grad blevet integ-
reret med operatgrarbejde end i England. Arbejdsorganiseringen er mindre specialiseret
og faggraenser spiller en mindre rolle i Tyskland end i England. Antallet af leerlinge var i
1980'erne ca. 8 gange sa stort i Tyskland som i England, og omfatter ogsa
voksenerhvervsuddannelse. Forskellen heri beskrives saledes: "The contrast describes
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deprofessionalisation of working life in Britain and professionalisation on a large scale
in Germany". (Sorge og Warner, 1986 5.194).

Der peges pa, at uddannelsessystemets struktur betinger en mere hierarkisk og ufleksibel
arbejdsorganisering i England end i Tyskland. Og at den svage erhvervsfaglige uddannel-
se i England er en af arsagerne til landets eftersleb hvad angar innovationsevne og
konkurrenceevne sammenlignet med tysk industris staerke stilling pa verdensmarkedet.

Der er saledes i Tyskland en reekke sarlige forudsetninger for udbredelse af de nye pro-
duktionskoncepter - jvf neaeste kapitel herom. Heri ligger en af arsagerne til, at tesen om en
generel rekvalificering af arbejdet er slaet sa staerkt igennem her, mens diskussionen om
teknik og arbejde i England i hgjere grad har focuseret pa spargsmalet om dekvalificering.
Det skyldes primert to forskelle imellem landenes institutionelle “setup”.

For det farste bestemmer relationerne mellem parterne pa arbejdsmarkedet de sociale ram-
mer, hvorunder virksomhedernes arbejdsorganisering udvikles. |1 Tyskland er der opbyg-
get steerke virksomhedsovergribende institutioner, som understgtter udviklingen af tillids-
relationer mellem parterne i produktionen, og som tvinger virksomhederne til at inddrage
de ansatte i beslutningprocessserne. Arbejdsorganiseringen fremmer derfor i Tyskland i
hgjere grad end i England udviklingen af kvalifikationer som ansvarlighed, funktionel
fleksibilitet og samarbejde, som er ngglekvalifikationer i de nye produktionskoncepter. |
USA og England er strategier for "participative management™ begranset til de vidensin-
tensive virksomheder og til medarbejdergrupper, som virksomheden i kraft af disse grup-
pers kvalifikationer eller faglige styrke ma inddrage aktivt i beslutningsprocesserne.

For det andet understatter de tyske erhvervsuddannelsers karakter integrationen af plan-
leeggende og udfgrende arbejdsfunktioner og overgangen til bredere jobprofiler. En raeekke
komparative studier har vist, at den tyske arbejdsorganisering laengere tilbage har haft en
mindre hierarkisk og mindre opsplittet struktur end andre lande, hvilket iseer ma tilskrives
dominansen i Tyskland af bredt uddannede fagleerte arbejdere.

En ny arbejdsmarkedsmodel i Danmark ?

Skal man se pa Danmark i forhold til de to modeller for efteruddannelse og arbejdsmar-
ked, er der en raekke ligheder med den tyske model. Det geelder det institutionaliserede
samarbejde pa arbejdsmarkedet og erhvervsuddannelsernes struktur og styring. I Danmark
er der dog forholdsvis faerre fagleerte og flere helt uden erhversuddannelse end i Tyskland.
Restgruppen af unge, der ikke far nogen erhvervsuddannelse, har i Danmark veeret meget
stor, omkring en tredjedel af hver ungdomsargang, indtil begyndelsen af 1990 erne (Soci-
alkommisionen, 1992).

Endvidere er det danske arbejdsmarked i hgjere grad praeget af numerisk fleksibilitet mod-
sat den store funktionelle fleksibilitet pa det tyske arbejdsmarked. Virksomhederne har i
Tyskland langt sveerere ved at afskedige de ansatte, hvilket i hgjere grad tvinger dem til at
planlaegge langsigtet med deres arbejdskraft og investere i efteruddannelse. | Danmark
tilskynder lovgivningen og aftalesystemet i hgjere grad virksomhederne til at regulere
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deres kvalifikationsbehov gennem en "hyr-og fyr-politik™ i forhold til deres arbejdsstyrke.
Det skubber ikke virksomhederne i retning af at se de ansatte og deres kvalifikationer som
strategisk ressource.

Set fra fagbheveegelsens side er der en vigtig dimension i spgrgsmalet om den fremtidige
regulering af efteruddannelsen. Uddannelsespolitikken har indflydelse pa i hvor hgj grad
arbejdsmarkedet er polariseret og segmenteret. Pa et polariseret arbejdsmarked har fagbe-
veegelsen svart ved at etablere sig som samlende repraesentant for hele arbejderklassen.
Pa de fagspecifikke delarbejdsmarkeder har fagforeningerne tradition for at organisere
bade pa grundlag af falles lgn- og arbejdsforhold, men ogsa pa grundlag af felles uddan-
nelse og identifikation med arbejdets indhold. Denne mulighed findes ikke, hvis erhvervs-
kvalifikationerne og arbejdsidentiteten i hgjere grad er bundet til de enkelte virksomheder.

Uddannelsessystemet er saledes med til at bestemme fagbevagelsens muligheder for at
optreede som samlet bevaegelse og som partner pa samfundsniveau. Tilstedevaerelsen af en
steerk fagbevaegelse tvinger i hgjere grad arbejdsgiverne i lande som Tyskland og Dan-
mark til at teenke pa arbejdskraften som et aktiv, som ma inddrages i beslutningsproces-
sen, fordi den modsatte Igsning, at se arbejdskraften som ren omkostning og modstander,
er blokeret. Udviklingen af de institutionelle rammer pa arbejdsmarkedet i lande som
Danmark fremmer en organisationsudvikling pa virksomhedsniveau praeget af tillid, an-
svarlighed og samarbejde.

I modsatning hertil er det engelske og amerikanske arbejdsmarked i hgjere grad preeget af
konflikt og modsatninger mellem parterne. I USA har mange arbejdsgivere som svar pa
den ggede internationale konkurrence satset pa en "non-union-strategy", som helt undgar
at anerkende arbejdernes uafhangige interesseorganisering. | England er den faglige
organisationsgrad langt hgjere end i USA, men er halveret siden 1970 erne.

Forholdene i Danmark ligner den tyske model med et steerkt institutionaliseret og offent-
ligt finansieret erhvervsuddannelsessystem. Der er dog opbrud i den hidtidige model. De
ansatte deltager i stigende omfang i privat efteruddannelse, sa denne i dag overstiger om-
fanget af offentlig efteruddannelse ifglge DTIs undersggelse (DTI,1994)E|. Ogsa den of-
fentlige efteruddannelse bliver med den aktulle decentralisering og drejning mod efter-
spargselsstyring mere virksomhedsrettet. Det stiller spargsmalet, om der er et skifte
undervejs i det danske arbejdsmarkeds- og erhvervsuddannelsessystem, saledes at den
hidtidige overveegt af fagspecifikke arbejdsmarkeder viger til fordel for udviklingen af
virksomhedsinterne arbejdsmarkeder, og den institutionelle model erstattes af en markeds-
styret model. Og det paradoksalt nok i en tid, hvor det i England er et uddannelsespolitisk
mal at opbygge et ensartet nationalt system for faglig kompetence (Forester, m.fl. 1995;
Lane, 1993).

! Undersggelsen anvender dog et meget bredt begreb for efteruddannelse, som ger en direkte
sammenligning tvivisom.
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Marsden (1992) argumenterer for, at virksomhedsinterne og fagspecifikke arbejdsmarke-
der udgar to forskellige stabile systemer, men at mellemformer ikke er stabile. En deregu-
lering af arbejdsmarkedet vil medfare en tendens til oplgsning af de fagspecifikke arbejds-
markeder og styrkelse af interne arbejdsmarkeder. Samtidig vil det fare til et mere polari-
seret arbejdsmarked opdelt i interne arbejdsmarkeder for arbejdsmarkedets kernearbejds-
kraft og ustrukturede arbejdsmarkeder for randarbejdskraften.

Om et sadan skifte er undervejs afgares ikke alene af efteruddannelsessystemet, men af de
gvrige erhvervsuddannelsers udvikling og af (de-) reguleringen af arbejdsmarkedet. Men
perspektivet er vigtigt at have med i relation til efteruddannelsen for de kortudannede. Der
er et almindeligt erkendt behov for en mere systematisk indsats for et efteruddanne den
del af arbejdsstyrken, der ikke har nogen grundleggende erhvervsuddannelse, eller hvor
den er foraldet. Men det er et abent spargsmal om forsggene pa at udvikle mere sammen-
hangende uddannelsesforlgb for de kortuddannede skal forega i tilknytning virksomhe-
dernes organisatoriske omstilling og medarbejdernes opstigning af virksomhedsinterne
jobstiger. Eller om uddannelserne skal sigte mod udviklingen af en bredere faglighed, som
det er sket med etableringen af voksenerhvervsuddannelserne (VEUD). Malet har her
veeret at udvikle en kvalifikationsprofil og en fagidentitet, som er knyttet til et feellesskab,
en arbejdsidentitet og et delarbejdsmarked (faget), der reekker ud over virksomhedsni-
veauet.

Tilpasningen af efteruddannelserne til virksomhedernes omstillingsprocesser kan forbedre
samspillet mellem lzering under uddannelsen og lzering pa arbejdspladsen. Men det kan
ogsa modvirke arbejdsmarkedets behov for at udvikle de ansattes brede og almene kvalifi-
kationer, og nedsatte muligheden for mobilitet mellem virksomheder (Fredriksen, Pia,
1990). Desuden forsvinder de samfundsmassige behov, som uddannelserne ogsa skal
tilgodese, oftest i den virksomhedsrettede uddannelse.

Tilknytningen af efteruddannelserne til de etablerede fag (i en voksenudgave) kan sikre
deltagerne en almen arbejdsmarkedsverdi og mindske deres afhaengighed af enkeltvirk-
somheder. Men som erfaringerne fra de hidtidige VEUD-forlgb viser, er der trods deres
karakter af vekseluddannelser, ofte en ringe kobling mellem skoleuddannelse og leering pa
arbejdspladsen (Pedersen og Warring, 1996a; 1996b).

Det peger pa behovet for en uddannelsesplanlaegning, der sasmmentanker disse perspekti-
ver og som samtidig inddrager deltagernes egne muligheder for gennem uddannelsen at
udvikle en sammenhangende arbejdsidentitet. At skabe en forbindelse mellem
uddannelse og arbejde handler ikke kun om planlaegning af uddannelse og forandringer i
arbejdets organisering. Det handler ogsa om, at give den enkelte muligheder for at udvikle
sin positive tilknytning til arbejdet, hvad enten vaegten her er pa brugen af kvalifikationer,
udnyttelse af arbejdets dispositonsmuligheder, skabelsen af nyttige produkter eller
tilknytningen til det sociale fellesskab i arbejdet.

Fagbevegelsen har med sin strategi for Det Udviklende Arbejde farst og fremmest knyttet
an til virksomhedsperspektivet. Strategien bygger pa en forestillling om, at der generelt pa
virksomhedsniveau er muligheder for en konsensus, hvor medarbejderne opnar et person-
ligt udviklende arbejde med muligheder for laering og uddannelse. Og hvor virksomheder-
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ne til gengaeld opnar en starre fleksibilitet, et gget engagement, dygtigere medarbejdere og
dermed en gget vaekst.

Denne faglige strategi bygger pa analyser af den industrielle rationaliseringsproces, som
peger pa muligheden for indfarelse af “nye produktionskoncepter”. Der synes saledes at
veere udviklingstendenser pa begge sider, bade i de ansattes arbejdsorientering og i virk-
somhedernes produktionsform, som peger i samme retning. Det er indenfor denne forestil-
ling, at uddannelsesplanlegning pa virksomhedsniveau far sin egentlige betydning, som
element i udviklingen af en ny “produktivitetspagt” pa virksomhedsniveau. Det er denne
forestilling jeg vil undersgge i de to naste kapitler, hvor jeg vil farst vil se kritisk pa “de
nye produktionskoncepter” og derefter undersege medarbejdernes holdninger til indholdet
I “det udviklende arbejde”.
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4. Nye produktionskoncepter
- ogsa for kortuddannede ?

Uddannelsesplanlaegning pa virksomhedsniveau far en serlig betydning i kraft af den
rolle, som den bliver tillagt i de strategier, som arbejdsmarkedets aktarer forfglger. Be-
tragtet i strategisk sammenhang kan uddannelsesplanlaegning betragtes som et element i
et skifte fra en tayloristisk og fordistisk model til en ny model, der ofte betegnes som post-
fordistisk eller post-tayloristisk. Eller som ““det udviklende arbejde’ og ““de nye pro-
duktionskoncepter™, der er de strategier, som jeg i det falgende vil undersgge.

Jeg har valgt at diskutere den klassiske, industrisociologiske tese om et paradigmeskifte til
“nye produktionskoncepter” (Kern og Schumann, 1984) fremfor “fleksibel specialisering”
eller den nyere managementstrategis “lzerende organisation”. Det skyldes dels, at indu-
strisociologien beskeftiger sig mere med analyse af, hvordan forholdene er, end hvordan
de burde vaere, og derfor er mindre ideologisk belastet end managementstrategierne. Dels
skyldes det, at Kern og Schumanns studie er et godt eksempel pa den form for kvalifika-
tionsanalyse, som er udviklet indenfor industrisociologien, og som - i mere enkel og
operationel form - er almindelig som grundlag for uddannelsesplanlaegning. Endelig
skyldes det at industrisociologiens temaer er mere relevante for forholdene i de tayloristi-
ske virksomhedstyper, som jeg beskaftiger mig med. Selvom Kern og Schumanns studier
ikke er helt dugfriske, mener jeg, at deres pointer og den kritiske diskussion, som de af-
fadte, fortsat er helt relevante.

Det centrale budskab hos Kern og Schumann er, at den kapitalistiske produktion har naet
et punkt, hvor en gget arbejdsproduktivitet kun kan opnas gennem en forandret omgang
med det levende arbejde. Der er opstaet en mulighed for at ophave den traditionelle
modsatning mellem arbejdernes selvbestemmelse og udfoldelse i arbejdet pa den ene side
og produktionssystemets effektivitet pa den anden. Arbejderens kvalifikationer og faglige
selvbestemmelse er blevet produktivkreefter, som det i hgjere grad geelder om at udnytte.
Ikke kun for en mindre gruppe faglearte og funnktionzrer, men nu ogsa for store dele af de
ikke-fagleerte.

“ Netop i en historisk situation med en eksplosion i de tekniske muligheder for at erstatte
de menneskelige funktioner, da stiger ogsa bevidstheden om betydningen af den menne-
skelige arbejdsevne og om vaerdien af den seerlige kvalitet ved det levende arbejde” (Kern
0g Schumann, 1984, s.19 min oversattelse).

Omistillingen fra den traditionelle, begraensede udnyttelse af arbejdskraften til udnyttelsen
af arbejdskraftens subjektive potentialer, betegnes som et skifte fra gamle til nye produk-
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tionskoncepter. | begrebet nye produktionskoncepter samler Kern og Schumann en raekke
positive karakteristika, som stilles overfor de modsvarende negative treek ved den hidtidi-
ge arbejdsorganisering, taylorismen. Denne forenklede - og noget problematiske - dualis-
me modstiller:

Fremmedbestemhed overfor selvbestemmelse,

Dekvalificering overfor rekvalificering,

Opsplitning af arbejdsprocessen overfor integration af arbejdsopgaver,
Adskillelse overfor integration af planleegning, udferelse og kontrol.

Hovedtesen er, at der er et paradigmeskifte undervejs i arbejdets organisering, sa de nye
produktionskoncepter stiller sig som en mulighed i centrale dele af den tayloristiske pro-
duktion - omend der er undtagelser. Denne tese tager udgangspunkt i studier i 1980 erne,
som var en opfalgning af tidligere undersggelser fra slutningen af 1960erne (Kern og
Schumann, 1970), der fik en central placering i industrisociologien som repraesentant for
den sakaldte "polariseringstese". Ifglge denne gamle tese farer den teknologiske fornyelse
og virksomhedernes rationaliseringspolitik til en gget differentiering internt i virksomhe-
derne mellem pa den ene side grupper af tillerte og fagleerte med mere selvstaendige og
hgjere kvalificerede jobs, og pa den anden side ufagleerte grupper, der fastholdtes i lavt
kvalificerede og fremmedbestemte job.

I modsatning til hvad de forventede fra deres gamle studie, fandt Kern og Schumann i
deres nye undersggelser et generelt skifte i holdningen til arbejdskraften. Istedet for at
vaere en omkostning, det gjaldt om at reducere sa meget som muligt gennem substitution
med maskiner, eller om at kontrollere via en hierarkisk produktionsorganisering, bliver
arbejderen nu i hgjere grad set som en ressource, som en mulig medspiller fremfor en
modspiller.

De empiriske undersggelse bag denne tese beskaftiger sig iseer mod samspillet mellem
den tekniske fornyelse og udformningen af jobs. Deeres opfattelse er, at det primart er
den tekniske udvikling, der bestemmer spektret af valgmuligheder med hensyn til arbejds-
organisering - Aagaard Nielsen kalder det derfor en “produktionsteknologisk” teorimodel
(Nielsen, Aagard, 1996:150).

Indenfor de bergrte brancher har forfatterne undersggt graden af automatisering, arbejds-
kraftanvendelsen og udbredelsen af forskellige jobtyper. De laegger i deres generelle op-
fattelse af forholdet mellem teknik og arbejdsorganisering en Kklar afstand til de
teknologideterministiske traditioner (jvf Kapitel 2). De mener principielt, at den fremtidi-
ge udvikling i arbejdets organiseringen er aben.

Den tekniske udvikling ferer i alle de undersggte industribrancher til, at der sker en for-
skydning fra den direkte manuelle forarbejdning af arbejdsgenstanden til arbejdsopgaver
med overvagning og kontrol af hel- og halvautomatiske produktionsanlaeg. Mest frem-
skredet er dette i den kemiske industri, men det samme ses i bilindustrien, der traditionelt
har haft flertallet af de ansatte beskaeftiget med repetitivt og opsplittet arbejde. Ogsa her
finder undersggelsen, at udviklingsretningen gar mod jobintegration med stgrre veegt pa
arbejderens sociale kompetencer (kommunikative feerdigheder og samarbejdsevner), mod
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jobberigelse, nedbrydning af hierarkiske strukturer og mod uddelegering af ansvarsom-
rader til arbejdsgrupper og opkvalificering af ansatte (Kern og Schumann, 1984: 50). Som
det fremgar af denne argumentation, focuserer undersggelsen primeert pa den teknologiske
udvikling som det afggrende for arbejdets organisering. De ansattes sociale og kulturelle
forudsaetninger for at indga i de nye produktionsformer inddrages ikke. Det gar heller ikke
de bredere samfundsmaessige betingelser herfor, som for eksempel de politiske styrkefor-
hold, nye management-strategier, fagbevagelsens handlemuligheder og uddannelsespoli-
tikken.

Kern og Schumanns udgangspunkt er kritisk overfor kapitalismen. De mener, at kapitalis-
mens tvang til udbytning af arbejdskraften forsat gar sig geeldende, men at denne tvang
udfoldes under @ndrede betingelser idag. Pa iseer to omrader peger de pa, at betingelserne
er &ndret: pa varemarkederne og i produktionsteknikken. Produktmarkederne praeges af
andringer i den internationale arbejdsdeling, som laegger et stigende pres pa den traditio-
nelle standardiserede masseproduktion. Det tvinger virksomhederne i hgjtlgnslandene til
gget produktdifferentiering og en forceret produktinnovation, og til at leegge sget veegt pa
kvalitet, eliminering af fejl og optimal udnyttelse af produktionsudstyret.

Den nye mikroelektroniske produktionsteknik har samtidig gjort det muligt at bryde tidli-
gere tiders modseaetning mellem fleksibilitet og automatisering. Med programmerbare
automatiske maskiner kan der opnas en hgj grad af produktvariation uden at satte
stordriftfordelene over styr. Informationsteknologien gar det muligt pa samme tid at opna
en hgj grad af fleksibilitet og en hgj effektivitet. Denne teknologi er blevet relativ billig og
er efterhanden tilgaengelig i alle lande - ogsa hos konkurrenterne i de nyindustrialiserede
lande.

I denne nye situation bliver det springende punkt for virksomhederne ikke deres besiddel-
se af ny produktionsteknik, men deres evne til at udnytte den fleksible tekniks mange mu-
ligheder. Derfor bliver inddragelsen af de ansattes kreative ressourcer, engagement og
deres fleksibilitet mere ngdvendig, hvilket peger mod jobudvikling med integration af de
arbejdsfunktioner, som taylorismen har splittet op.

Overgangen til de nye produktionskoncepter giver virksomhederne en reekke fordele:

- de opnar en starre fleksibilitet, fordi det bliver lettere at flytte de ansatte rundt mellem
forskellige job, nar de behersker flere forskellige arbejdsfunktioner,

- de opnar en starre effektivitet ved at fa en bedre udnyttelse af produktionsanlaegget
med faerre stop og mindre fejlproduktion, og

- de opnar en hgjere produktkvalitet gennem stgrre engagement og ansvarsbevidsthed
hos de ansatte.

Herudover giver anvendelsen af bredere kvalificeret arbejdskraft mulighed for at ned-

skaere personalet: Bredt kvalificerede arbejdere har lettere ved at erstatte hinanden, sa

antallet af reservearbejdere kan holdes lavt. Og udlaegningen af planleegnings- og

kontrolopgaver til vaerkstedsgulvet gar det muligt at nedskeere antallet af teknisk og admi-

nistrativt personale.
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Kvalifikationer og uddannelse

I modsatning til deres tidligere undersggelse har Kern og Schumann ikke i undersggelser-
ne i 1980 erne undersggt arbejdernes holdninger til deres arbejde (arbejderbevidsthed).
Vagten i undersggelsen ligger pa observationer af de faktisk anvendte kvalifikationer
under udfarelse af arbejdet. Analysens kvalifikationsbegreb svarer til det traditionelle i
den tyske industrisociologi, hvor kvalifikationer analyseres som objektive kategorier (Ole-
sen, Salling, 1989; Andersen, m.fl.,1993). Trods tesen om en resubjektivering af arbejdet,
bliver arbejdernes subjektivitet ikke tillagt nogen selvsteendig interesse i undersggelsen.
Det fremstar som uproblematisk at inddrage arbejdernes subjektive potentialer i arbejdet,
uanset deres kulturelt formede arbejdsveerdier og arbejdsidentitet. Som min undersggelse i
slagteribranchen viser (kapitel 8), er det ngdvendigt at inddrage arbejderkulturen til forsta-
elsen af taylorismens dynamik - og ikke kun at se produktionsformen som resultat af sy-
stemiske forhold (marked og teknologi).

Kvalifikationernes subjektive side, deres forankring i det enkelte menneskes erfaringsver-
den, indgar ikke i Kern og Schumanns forstaelse af kvalifikationer. Men i bogens pro-
grammatisk preegede sammenfatning leegges der vaegt pa, at arbejderne som kollektivt
subjekt via de faglige organisationer kan preege den fremtidige arbejdsorganisation og
kvalifikationsstrukturen. Kern og Schumann betoner, at tilstedeveerelsen af et stort udbud
af bredt kvalificeret fagleert arbejdskraft pa grund af den hgje arbejdslgshed, udger en
vigtig forudsaetning for, at de nye produktionskoncepter er sat pa dagsordenen.

De peger pa, at der gennem 1980erne er der udviklet et misforhold mellem den formelle
uddannelsesbagrund hos arbejdsstyrken, kvalifikationsstrukturen, og de faktisk anvendte
kvalifikationer, arbejdpladsstrukturen. Selvom arbejdspladsstrukturen i bilindustrien over-
vejende bestar af ufaglearte og tillerte jobs, sa har over en tredjedel af de beskaftigede en
faglig uddannelsesbaggrund (Schumann, m.fl.1990). Dette overskud af kvalificeret fag-
leerte giver et spillerum for andringer i arbejdsorganiseringen i retning mod starre auto-
nomi og bredere job.

De nye produktionskoncepter forudsztter dog en ny kvalifikationsprofil, der gar pa tveers
af de traditionelle faglige uddannelser. Asendorf og Nuber (1987:280) har saledes peget
pa, at det nye kvalificerede produktionsarbejde forudsatter faguddannede arbejdere, men
at sadanne arbejdere kun kan tiltreekkes og uddannes, hvis produktionskoncepterne gen-
nemfares konsekvent og i starre omfang. Hvilket igen understreger Kern og Schumanns
tese om at skiftet til nye produktionskoncepter ikke kommer af sig selv, men forudszetter
en strategisk alliance pa arbejdsmarkedet og en institutionel opbakning.

Flere studier har vist, at ved overgangen til automatiseret produktion, bliver der behov for
nye almene kvalifikationer, men at der samtidig er behov for en raekke af de "gamle"
kvalifikationer (Clematide, 1990). Det geelder iser den erfaringsbaserede praktiske viden
og de ferdigheder, som kun kan erhverves gennem den daglige omgang med pro-
duktionsanleagget, fx ved overvagningsarbejde. Pa den ene side forudsetter det en bred
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almen viden og en god faglig indsigt i produktionens sammenhange. Pa den anden side er
det ngdvendigt med en omfattende praktisk erfaring opnaet gennem leering i arbejdet, for
hurtigt at kunne sammenfatte et stort antal indtryk fra de komplekse processer og reagere
hensigtsmassigt pa dem.

I den nye integrerede jobtyper er der ofte behov for kvalifikationer, der gar pa tvers af de
eksisterende faggraenser, fx nar produktionsarbejderne selv skal sta for lgbende vedlige-
holdelse og reparationsopgaver. Arbejdsopgaverne gar ogsa pa tvers af den traditionelle
arbejdsdeling mellem funktionzrer og teknikere pa den ene side og fagleerte arbejdere pa
den anden. Det sker fx i kelvandet pa udlegningen til produktionsarbejderne af plan-
leegnings- og forberedelsesfunktioner, som omfatter betjening af EDB-baserede pro-
duktionsstyringssystemer, maskinprogrammering, afrapportering, kundekontakt, m.v. En
sadan bred uddannelsesbaggrund kan ikke opbygges gennem virksomhedsintern oplearing
af de ufagleerte arbejdere, der traditionelt har udgjort en stgrstedelen af arbejdsstyrken i de
tayloristisk organiserede virksomheder.

Den nye kvalificerede produktionsarbejder adskiller sig fra teknikergruppen ved, at den
praktiske erfaringsviden fra den daglige betjening og overvagning af maskineriet er en
central bestandel af hans kvalifikationer. Netop kombinationen af abstrakt viden om pro-
cesser, materialer og veerktgjer og de specifikke erfaringer med det enkelte anleeg og ma-
skine, gar det muligt at stille den korrekte diagnose og foretage hurtige justeringer og
udbedring af fejl.

Denne kvalifikationsprofil hos det, som Kern og Schumann betragter som en fremtidig
ngglearbejder, svarer til en faglert arbejder med en vekseluddannelse som baggrund.
Undersggelsen af de nye produktionskoncepter laegger op til en styrkelse af vekseluddan-
nelserne (det "duale system™), som gennem koblingen af virksomhedsoplering og skole-
undervisning integrerer de praktiske og erfaringsbaserede kvalifikationer med den teoreti-
ske indsigt. Studiet kan leeses som et indlaeg til fordel for et fagligt vekseluddannelsessy-
stem.

Generelt fremhaves i flere komparative studier de tyske erhvervsuddannelser, som en
vaesentlig forklaring pa den hgje produktivitet og innovationsevne i tysk industri. I forhold
til de rent skolebasede former for uddannelse giver vekseluddannelsen bedre forudsaet-
ninger for at koble planlaegnings- og udviklingsarbejde med fremstillingsarbejde. De
brede faglige uddannelser i Tyskland giver et "overskud af kvalifikationer" (Streeck, 19-
89), der bidrager til den hgjere funktionelle fleksibilitet, der kraeves i en innovationsorien-
teret produktion - jeevnfar kapitel 3.

Hvad der iseer adskiller det tyske uddannelsessystem fra andre uddannelserne i lande er
den store andel af de beskaftigede (over halvdelen), der har gennemgaet en vekseluddan-
nelse, hvor det i Danmark er knap en tredjedel. Der har bade i Tyskland og Danmark
veeret en diskussion om, hvorvidt denne uddannelsesform, "mesterlaeren”, er en udlevet
uddannelse i en tid, hvor den almene viden far stadig starre vaegt og de traditionelle fag
mister betydning (Kvale og Nielsen, 1999; Geiller, 1991). Kritikken af dette system er
blevet understreget af den drejning i uddannelsessggningen hos unge, der har fundet sted
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siden begyndelsen af 1980erne. De unge har "stemt med fgdderne” og valgt almen,
studieforberedende uddannelse istedet for erhvervsuddannelse. Og i begge lande er der
blandt de, der veelger en erhvervsfaglig uddannelse, i stigende grad problemer med fra-
fald.

Til forsvar for det duale system fremfares, udover de ovenfor naevnte erfaringsbaserede
faglige kvalifikationer, ogsa de betydningen af de sociale og personlige kvalifikationer,
som ved de nye produktionskoncepter far gget vaegt. Kernen i "mesterlaren” er udover de
faglige feerdigheder den socialisering til arbejdslivet, som finder sted pa et relativt tidligt
tidspunkt i de unges udvikling. Her leeres normer, omgangstone og faglig identitet og selv-
veerd ved at den unge indgar i arbejdspladsens fellesskaber. Heri ligger dog ogsa en fare,
for i en tid med opbrud i faggraenser og virksomhedernes sociale systemer, kan me-
sterleeren vaere med til at fastholde foraeldede faglige traditioner. Man kan ogsa stille
spgrgsmal ved om den leeringstradition (imitation), der dominerer pa arbejdspladserne, er
den rigtige til at fremme egenskaber som selvsteendighed, kreativitet og faglig fornyelse.
Og man ma stille spgrgsmalet, om arbejdspladsens laeringshorisont gar det muligt for
medarbejderne at overskride den traditionelle opdeling mellem arbejdsliv og gvrige liv
(familieliv, samfundsliv og fritidsliv).

Polarisering pa arbejdsmarkedet

Tesen om et paradigmeskift indebzerer, at en reekke af de modsatninger og problemer,
som kendetegner taylorismen, bliver reduceret eller ophavet. Hermed er den rene idyl dog
ikke naet efter Kern og Schumanns mening. For det farste har ogsa de nye pro-
duktionskoncepter sine tabere: Den ggede effektivitet farer til en stigende udstadning af
de mindst kvalificerede og en gget segmentering af arbejdsmarkedet som falge af bortfal-
det af job og de stigende adgangskrav for at komme ind pa arbejdsmarkedet.

Kern og Schumann forudsa i deres gamle studie i 1960erne en polarisering internt i
virksomhederne mellem nogle grupper af ansatte, der blev opkvalificeret og andre, der
blev dekvalificeret. Nu mener de, at denne polarisering finder sted mellem de ansatte i de
industrielle kernebrancher, der nyder godt af de ny produktionskoncepter, og de grupper,
der marginaliseres pa arbejdsmarkedet.

Derfor er det klart at, nar Kern og Schumann taler om et paradigmeskift for arbejdsorgani-
sering og arbejdskraftanvendelse, er det med mange forbehold. Et af dem er, at det kun
geelder for de industrielle kernesektorer, hvor de tekniske, gkonomiske og uddannelses-
maessige forudseaetninger herfor er tilstede. Og selv i de profitable kernebrancher findes de
nye former for integrerede job kun fuldt udviklet hos et lille mindretal. De modificerer i
deres opfalgningsstudie (Schumann, m.fl., 1990:51) deres vurdering af udbredelsen af den
nye produktionskoncepter. Her peger de selv pa tendenser til segmentering internt i
industrivirksomhederne mellem pa den en side de nye hgjtkvalificerede faglaerte i "high-
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tech"-omraderne og pa den anden side store grupper af tilleerte i "low-tech"-omraderne,
som ingen gavn har af de nye tendenser i arbejdsorganiseringen.

Den selektive indfgrelse af nye produktionskoncepter skeerper konkurrencen mellem ta-
bere og vindere ved opbruddet i arbejdsorganiseringen. Efteruddannelse kommer hermed i
centrum i kaplgbet mellem de ansatte om adgangen til sikker beskeftigelse, hgjere lgn og
et udviklende arbejde. Efteruddannelse er det individuelle adgangskort til de nye og at-
traktive job, men indebarer ogsa forvisning til et sidespor for de, der ikke haenger pa den
stadige opkvalificering ("Wer nicht mit der Zeit geht, geht mit der Zeit", Schumann, m.fl.,
1990:66).

Kritikken af tesen om de nye produktionskoncepter tager blandt andet udgangspunkt i
hvad, der ma betegnes som en traditionel svaghed for industrisociologien, nemlig dens
énsidige focus pa de mandlige industriarbejdere i store virksomheder i gkonomiens kerne-
sektorer. Genstanden for savel dette studie som Kern og Schumanns tidligere studie er de
traditionelle arbejdergrupper i den direkte produktion. Undersggelsen udelader hele den
teknisk-administrative og ledelsesmaessige side af virksomhederne, selvom denne spiller
en stadig starre rolle i den samlede produktionsproces.

| takt med den stigende automatisering og de ggede krav til kvalitet, produktudvikling,
service og marketing, sa stiger ogsa betydningen af de led i produktionen, som ikke har at
gere med den direkte produktfremstilling. Desuden udelades de sma og mellemstore virk-
somheder, hvor betingelserne for indfgrelse af integreret arbejdsorganisering er anderledes
end i de store virksomheder. Samtidig skifter virksomhedernes rationaliseringspolitik i
stigende grad fra automatisering af delomrader til systemorienterede rationaliseringer, der
retter sig mod den samlede produktionsproces fra underleverandgr til forbruger (“systemi-
sche Rationalisierung™ jvf. Bechtle, 1993; Manske, 1987).

Et andet kritisk spgrgsmal drejer sig om Kern og Schumanns opfattelse af karakteren af
den teknologiske udvikling. De analyserer de forskellige led i produktionsprocessen med
hensyn til graden af automatisering, fx i bilindustrien i en 9 trins skala, der gar fra rent
manuelt arbejde over betjening af halvautomatiske maskiner til fuldautomatiske anlag.
Deres analyse retter sig mod de manuelt arbejdende i den direkte industriproduktion, og
herved mister de blikket for de strategiske &ndringer i virksomhederne, som informations-
teknologien gar mulig. Svagheden viser sig ved det manglende blik for de nye kontrol-
muligheder, som informationsteknikken giver. Denne svaghed hanger sammen med synet
pa virksomheden som en rationel teknisk organisering af produktion, mens forstaelsen af
virksomheden som en organisering af social magt og kontrol er stort set fraveerende.

I en kritik af Kern og Schumanns brug af begrebet "arbejdsorganisering” peger Malsch
(1987) pa behovet for at skelne mellem det tekniske og det requlative aspekt i arbejds-
organiseringen. Det teknisk-organisatoriske aspekt henviser til de forhold, der er knyttet
til den tekniske indretning af produktionen, mens det regulativ-organisatoriske henviser til
de kontrol- og magtpolitiske sider af arbejdsorganiseringen.

De to dimensioner kan udvikle sig forskelligt, sa forbedringer for medarbejderne i én di-
mension kan modsvares af forverringer i en anden dimension: En teknisk begrundet re-
kvalificering som falge af horisontal jobintegration kan for eksempel gennem gget data-
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registrering kombineres med nye kontrolformer, der mindsker arbejderens selvbestemmel-
se i arbejdet. En forskydning af dispositionsmulighederne nedad i organisationens tekni-
ske dimension behgver ikke betyde nogen udvidelse af autonomien forneden, hvis der
indfares aflenningssystemer, der knytter arbejdsindsatsen steerkere til lgnnen.

Det betyder ogsa, at spargsmalet om rekvalificering og dekvalificering ma undersages
mere nuanceret end blot som et kvantitativt spargsmal om "mere eller mindre" kvalificeret
arbejde. De forskellige typer af kvalifikationer ma betragtes hver for sig (Andersen, 1993).
Ved automatisering kan der for eksempel ske en dekvalificering i den teknisk-faglige
dimension, samtidig med at der stilles stgrre krav til personlige kvalifikationer som an-
svarlighed, overblik og teoretisk indsigt.

Systemorienteret rationalisering

En anden kritik mod Kern og Schumanns tese handler om deres opfattelse af den teknolo-
giske udvikling. Kritikerne pegerpa, at de nye rationaliseringstiltag (Just-in-Time-produk-
tion, Business Proces Reengineering) i stigende grad retter sig mod den samlede produk-
tionskaedes organisering og sammenbindingen via informationsteknologi. Modsat tayloris-
men, der sigtede pa rationalisering af enkeltfunktioner og pa at kontrollere arbejdskraften,
sa retter den systemorienterede rationalisering sig mod at reducere og udnytte den samlede
produktive kapital (maskiner, mellemllagre, ravarer, halvfabrikata) for at gge dennes
omslagshastighed. Bestraebelserne gar ud pa at begraense varelagre, udlaegge delproduk-
tioner til underleveranderer, og gge fleksibiliteten for at kunne omstille produktionen i
takt med de hastigt skiftende markedskrav. Denne fokus pa sammenbindingen af den sam-
lede produktionsproces stiller spgrgsmalstegn ved tesen om, at de menneskelige ressour-
cer er blevet den centrale faktor i de nye rationaliseringsstrategier.

Malet i disse strategier er ikke primert, som Kern og Schumann ser det, at benytte ar-
bejdskraften som ressource til at opna starre fleksibilitet, men at opna fleksibilitet gennem
"informatisering™ (Bechtle, 1990). Ved at betegne den teknologiske fornyelse som infor-
matisering fremfor automatisering understreges karakteren af denne som informations- og
organisations-teknologi. Med data-teknologien bliver det muligt for virksomhederne at
indsamle og forarbejde en stigende maengde information om alle produktionens led, savel
internt i virksomheden som i de foran- og bagved-liggende led i produktionskaden. Infor-
mationer om produktivitet, arbejdstempo, lgnforhold, materialeforbrug, kvalitet og kom-
munikation samles ét sted og giver den samlede produktionsproces en ny gennemsigtig-
hed.

Opbygningen af dette informationsapparat giver virksomhedens ledelse nye muligheder
for uddelegering af arbejdsopgaver uden at miste kontrollen over opgavernes udferelse.
Det ger det muligt at etablere forskellige organisationsmodeller i de forskellige afdelinger
og led i produktionen, fx at kombinere tayloristisk organisering i én afdeling med gget
jobintegration i en anden. Herved fremtraeder den af Kern og Schumann fundne tendens til
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udleegning af planleeggende og forberedende opgaver til produktionsarbejderne mere
modsatningsfuld.

Den systemorienterede rationaliseringpolitik flytter focus fra den enkelte arbejdsproces til
integrationen af delprocesser bade indenfor den enkelte virksomhed og mellem forskellige
virksomheder. Med den systemorienterede rationalisering er der tegn pa sterre differenti-
ering indenfor virksomheden mellem de enkelte afdelinger og arbejdsgrupper. Der er ogsa
tegn pa starre forskelle mellem virksomhederne.

Slutproducenterne, der ofte er transnationale koncerner, opbygger netverk af afhaengige
underleverandgrer, typisk mindre og specialiserede virksomheder. Slutproducenten
gennemfarer en lgbende vurdering af, om delproduktioner skal udfgres pa virksomheden
selv eller leegges ud til underleverandgrer ("make or buy"). Pa den made kan en koncern
optraede som et magtfuldt center i et hierarkisk net af underleverandgrer. Informationste-
knologien bruges af koncernerne til systematisk at sammenligne tilbud og resultater fra
delproduktioner hos savel egne afdelinger som hos underleverandgrer i netvarket. Organi-
seringen af sddanne hierarkiske producent-netveerk er i Japan sket pa en made, sa arbejds-
vilkar og lgnninger i toppen af hierarkiet, de store slutproducenter, er meget forskellige fra
vilkdrene i bunden.

Som falge af den systemorienterede rationaliseringspolitik er der ogsa i Tyskland tenden-
ser til polarisering imellem virksomheder, der er indbundet i hierarkiske produktions-net-
veerk. Udfra en undersggelse af produktionsnetveerk i den tyske bilindustri, papeger Sauer
(1992) ensidigheden i debatten om nye produktionskoncepter. Tendensen til jobintegra-
tion og gget anvendelse af bredt kvalificerede faglerte arbejdere er efter Sauers mening
begranset til bestemte strategiske omrader i de store koncerner. I andre led af netvaerket,
iseer hos afhaengige underleverandgrer, foregar der en modsat udvikling, hvor der foregar
en reduktion i antallet af fagleerte job til fordel for tilleerte og ufagleerte jobs.

Dette er dog ikke en éntydig udvikling, idet der regionalt i Tyskland ogsa findes pro-
duktionsnetveerk, som ikke er hierarkisk opbygget. Disse virksomheders netvaerk er karak-
teriseret af gensidig tillid og en koordineret specialisering, og underleverandgrerne er flek-
sible og vidensintensive med hovedvagten pa faglearte arbejdere (“craft production™)
(Cooke og Morgan, 1991).

Der kan saledes veere store forskelle mellem pa den ene side vidensintensive under-
leverandgrer, der er specialiserede i fx marketing, design, EDB, eller organisationsudvik-
ling og pa den anden side produktionen af standardiserede enkeltkomponenter, der udsat-
tes for hard priskonkurrence. De mindre virksomheder har ofte mindre kontrol over deres
afseetningsmarked og er mere udsat for svingninger i ordrer og en kortere planlaegnings-
horisont. De store virksomheders udlaegning til underleverandgrer af delproduktioner,
som kan traekkes hjem under konjunkturnedgang, forsterker denne tendens.

Tendensen til en sadan differentiering og polarisering mellem virksomheder forstaerkes af
virksomhedernes uddannelsespolitik. I de store koncerner ses tendenser til forsterkelse af
de interne arbejdsmarkeder. Pa grund af det stigende behov for Igbende ajourfaring af de
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ansattes kvalifikationer og begraensningerne i den offentlige efteruddannelse far den virk-
somhedsinterne uddannelse sterre betydning.

Hos de mindre og afhaengige underleverandgrvirksomheder er uddannelsesindsatsen oftest
kortsigtet og usystematisk og omfatter sjeldent de ufagleerte og tilleerte arbejdere. En gget
grad af markedsstyring af efteruddannelsen vil have en tendens til at forsteerke sadanne
forskelle mellem forskellige virksomhedstyper.

En generel rekvalificering af industriarbejdet ?

Kritikken ovenfor retter sig mod tesen om, at de nye produktionskoncepter medferer en
generel tendens til rekvalificering af industriarbejdet. Den samme pointe understattes af
en kritik mod undersggelsens brug af spydspidsmetoden, som ogsa er brugt i danske kva-
lifikationsanalyser (Houmann Sgrensen, 1989). Metoden bygger pa en antagelse om kon-
vergens, altsa at der tendentielt er en ensartet teknik- og arbejdskraftanvendelse indenfor
en branche, fordi ny teknik med en vis tidsforsinkelse spreder sig fra spydspidsvirksomhe-
der til resten af branchen.

At denne mekanisme for teknologispredning ger sig geeldende som en tendens er der in-
gen tvivl om. Men da denne antagelse er afggrende for generaliseringer af undersggelsens
resultater, ma der stilles et kritisk spgrgsmal ved betydningen af den. Som navnt i kapitel
2 er antagelsen om en generel konvergens ikke holdbar. Selv undersggelser indenfor en sa
globaliseret branche som bilindustrien har vist, at der parallelt findes meget forskellige
koncepter for produktionens organisering, fx et human-, et teknik- og et organisations-
orienteret koncept (Ulrich,1990; Durand, m.fl. 1999). Mens nogle virksomheder satser pa
fuldautomatisering af flest mulige led i produktionen, satser andre pa en fleksibel brug af
arbejdskraften og endnu andre satser primaert pa samspillet med underleverandgarer og
kunder. De forskellige strategier bygger pa forskellige produktionskoncepter, som
konkurrerer side om side, uden at én af dem er universelt overlegen. Betydningen af loka-
le kulturelle, sociale og institutionelle forskelle modsiger saledes spydspids-metodens
generaliseringskraft.

Disse forhold gar det problematisk at operere med forenklede periodiseringer og dikotome
opfattelser af den sociogkonomiske udvikling. Tesen om et paradigmeskift bygger
desuden pa forudsatningen om, at alle brancher indtil nu har vaeret underlagt en tay-
loristisk rationaliseringspolitik. At det gaelder for bilindustrien og fadevareomradet er der
ingen tvivl om: Her dominerer stadig det repetitive samlebandsarbejde som i Chaplins
"Moderne Tider". Men en anden undersggelsens brancher, maskinindustrien, har altid haft
steerke traditioner for en arbejdsorganisering domineret af fagleerte med en ringe grad af
arbejdsdeling og en mindre hierarkisk organisation. | den kemiske industri fandtes allere-
de i 1960erne steerke tendenser til jobintegration i sammenhang med en hgjere automati-
seringsgrad her (Lutz, 1987).

Med deres dikotomi leegger Kern og Schumann op til en uholdbar historisk fase-optattelse
med et skifte mellem "gamle™ og "nye" produktionskoncepter. Taylorismen gives hermed
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en plads som den udviklingshistorisk passende organisationsform under masseproduktio-
nen, der med de nye teknologier aflgses af de nye produktionskoncepter. Mange undersg-
gelser gennem de seneste 20 ar har vist, at de simple idealtyper - handveerksarbejde,
bureaukrati, taylorisme - passer darligt til at beskrive virkeligheden med. Der er derfor
grund til at veere kritisk overfor forsgg pa at benytte disse idealtyper med modsat fortegn,
"post-tayloristisk”, "post-bureaukratisk", som etikette pa det aktuelle opbrud i arbejdets
organisering (Haug, 1989, 1986).

Forskere fra ISF Miinchen har argumenteret for, at der ikke er nogen bestemt model, der
sammenfatter opbruddet i produktionsorganisering, men at virksomhederne i en situation
preeget af usikkerhed satser pa maksimal abenhed og afprgver flere alternative modeller
(Lutz, 1987; Bechtle, 1990). Nar virksomhederne holder sig tilbage fra videre skridt mod
fuldautomatisering og satser mere pa de menneskelige ressourcer, skyldes det at de vil
undga at lase sig fast pa én bestemt produktionsmodel i en periode preaeget af stor usikker-
hed pa markedet. Men da det er betinget af markedsforhold, der hurtigt kan skifte, er der
intet grundlag for at udrabe dette til en ny historisk model (WeiRbach, 1987).

Derfor er det vigtigere at se efter forskellige modeller for arbejdskraftanvendelse, inddra-
gelse og opkvalificering, end at se efter ensartede og universelle produktionskoncepter.
Det kan blandt andet ske ved at inddrage teorier om det segmenterede arbejdsmarked, som
naevnt ovenfor, hvilket ville ligge i forleengelse af Kern og Schumanns egen konstatering
af forsterkede tendenser til segmentering. | modsatning til dem tager segmenteringsteori-
erne udgangspunkt i, at der er forskellige typer af regulering pa forskellige dele af arbejds-
markedet (Sengenberger, 1987, Boje og Toft, 1989).

Uddannelse og segmentering pa arbejdsmarkedet

Arbejdsmarkedets struktur er blandt andet bestemt af uddannelsessystemet, som diskuteret
tidligere i den institutionelle tilgang. Heri pegede jeg pa, hvordan der er vekselvirkning i
forholdet mellem udbuddet af og efterspargslen efter kvalifikationer. Eller sagt med andre
ord: mellem kvalifikationsstruktur og arbejdspladsstruktur, som det betegnes i modellerne
hos Houman Sgrensen (1988, 1989) og Salling Olesen (1989). Det er ikke kun eftersparg-
slen, der bestemmer produktionen af kvalifikationer, som den deterministiske og
markedsorienterede tilgang opfatter det. Udbuddet af kvalifikationer og arbejdernes krav
og forventninger pavirker ogsa arbejdets organisering og efterspargslen. Det viste sig for
eksempel i slutningen af 1960 erne, hvor udbuddet af lavtuddannede indvandrere farte til
etableringen af snavre og mere specialiserede jobs i industrien (Sengenberger, 1987). Og
det viser sig i dag, hvor udbuddet af personer med stadig leengerevarende uddannelse
giver impulser til organisering af bredere jobs.

En utilsigtet falge af, at stadig flere ufagleerte arbejdsomrader bliver uddannelsesdakket
(blandt andet gennem voksenerhvervsuddannelser) er, at ufaglaertes muligheder for at fa
mere kvalificerede jobs gennem uformel lzering bliver begranset. Indenfor det administra-
tive omrade kan den stigende rekruttering af akademikerefare til at faglaerte HK eres mu-
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ligheder for at overtage kvalificeret sagsbehandlingsarbejde bliver blokeret. Det stigende
udbud af hgjtuddannede medfarer ikke automatisk bredere og mere udviklende jobs for
alle. Det afhanger blandt andet af forholdet mellem fagrupperne, de faglige organisatio-
ners strategi og af ledelsesformen.

For de kortuddannede kan det ggede udbud af fagligt uddannede medfare en oplasning af
de traditionelle interne oplerings- og opstigningsveje i virksomhederne, fordi virksomhe-
derne i stigende grad rekrutterer faguddannede medarbejdere til at varetage de kvalificere-
de arbejdsfunktioner, som tidligere kunne nas via interne jobstiger og leering pa arbejds-
pladsen. Det kan beskrives saledes, at en vertikal (kerne - rand) segmentering pa arbejds-
markedet erstattes af en horisontal og uddannelsesbetinget segmentering i faglige og pro-
fessionsafgreensede arbejdsmarkeder (Noyelle,1990).

Til belysning af forholdet mellem a&ndringer i kvalificeringsformerne og segmenteringen
pa arbejdsmarkedet vil jeg gennemga resultaterne af et studie af en tysk industribranche,
der har indfart en formaliseret erhvervsuddannelse til aflasning af de tidligere interne op-
leeringsformer (Drexel, 1988; Drexel og Nuber, 1979).

Medens virksomhederne i nogen grad tidligere klarede deres behov for kvalificeret
arbejdskraft gennem intern oplearing (tilleert arbejdskraft), sa forudsetter de nye integrere-
de jobtyper en formel erhvervsuddannelse suppleret med efteruddannelse og intern op-
leering. Denne "professionalisering™ af de nye jobfunktioner a&ndrer virksomhedernes
rekruttering og deres interne mobilitetsmanster.

Drexel (1988) har undersggt, hvordan skiftet fra intern oplaering til ekstern vekseluddan-
nelse har fundet sted i den tyske stalindustri i kglvandet pa indfarelsen af nye
produktionskoncepter. Den traditionelle arbejdsorganisering i stalindustrien var staerkt
hierarkisk opbygget. Den udgjorde en "kvalifikationspyramide", hvor der i hvert produk-
tionsafsnit (hgjovn, valsvaerk, 0.s.v.) var en basis af ufaglerte arbejdere, og ovenover la
en reekke trindelte lag af mere kvalificerede jobfunktioner.

Kvalificeringen til de hgjere jobfunktioner foregik hovedsagligt ved intern oplaring i ar-
bejdet. Gennem sidemandsoplaring og opbygning af arbejdserfaring var der mulighed for
opstigning til hgjt kvalificerede jobtyper. Denne uddannelsesform sikrede ikke blot de
ngdvendige faglige kvalifikationer, men bidrog ogsa til stabilisering af arbejdsstyrken og
til sikringen af de ansattes virksomhedsloyalitet. Som motor for den interne opkvalifi-
ceringsproces var en lgnstruktur, som svarede til det trindelte jobhierarki. Erhvervelse af
nye kvalifikationer blev belgnnet med opstigning pa lgnstigen og starre sikkerhed i ansat-
telsen.

Der var en raekke forudsetninger for at denne form for intern kvalificering kunne fungere:
De ngdvendige kvalifikationer matte veere af en type (overvejende manuelle feerdigheder),
som kunne erhverves gennem arbejdserfaring direkte pa arbejdspladsen. Og produktions-

processen matte forlgbe pa en made, som var umiddelbar synlig og aben for opbygning af
arbejdserfaringer gennem direkte indgreb og “dialog med processerne”.
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Desuden kraevedes stor stabilitet i ansattelsen for at den gradvise akkumulation af
erfaringsviden hos de ansatte kunne opnas. Den hgije arbejdslgshed i perioden op til
1960erne var medvirkende til at gennemtraekket af personale i stalindustrien var lavt pa
trods af de harde arbejdsforhold med et belastende arbejdsmilje. Endelig skulle der vere
et overskud af arbejdskraft i virksomhederne, som gjorde det muligt for de ansatte at afse
tid og energi til den ngdvendige erfaringsoverfarsel mellem nye og gamle ansatte.

En raeekke af disse forudsetninger forsvandt gradvis fra midten af 1960erne og bebudede
dermed overgangen til en formaliseret erhvervsuddannelse med vekslen mellem under-
visning pa skole og i virksomheden. Den stigende mekanisering og automatisering farte
til en integration af arbejdsfunktionerne og dermed til en reduktion af antallet af jobtyper.
Der skete samtidig en forceret rationalisering af produktionen med intensivering af arbej-
det og nedskaering af arbejdsstyrken, Det gjorde det sveert for de ansatte at fa tid til at fa
erfaringsoverfarslen til at fungere. Den hastige nedlaeggelse af visse og udbygning af an-
dre stalveaerker farte sammen med den faldende arbejdslgshed til en gget personaludskift-
ning, som undergravede den langvarige erfaringsopbygning og erfaringsoverfersel fra
mand til mand.

Hertil kom, at den stadig mindre gennemsigtighed i produktionen som fglge af automati-
sering medfarte behov for en faglig og almen basisviden om sammenhange i produktio-
nen, som ikke kunne opnas blot gennem arbejdserfaringer. Store dele af produktionen
forlgber i dag uden direkte indgriben fra de ansatte og er ofte kun synlig gennem skarm-
billeder og maleinstrumenter. Det er ikke befordrende for leeringsmulighederne at deltage
i det passive overvagningsarbejde, som har erstattet de tidligere aktive og indgribende
arbejdsfunktioner. Det forudsztter en abstrakt, analytisk viden at kunne fortsta og leere af
signaler fra produktion, som kun kommer til udtryk i symbolsk form.

Desuden medfarer den stigende veerdi af investeringerne per ansat, at det bliver urimeligt
kostbart med en leering gennem “trial and error”’, som indebarer muligheden for at eks-
perimentere og gere fejl for at kunne leere.

Som svar pa disse problemer indfgrtes en statsligt reguleret 3-arig faguddannelse. Denne
uddannelsesreform har &ndret det samlede jobhierarki og de interne mobilitetsmgnstre i
virksomhederne. Der ansattes stadig ufaglarte stalarbejdere, som opleres internt til speci-
elle arbejdsfunktioner. Men deres videre opstigningsmuligheder er nu blokeret, idet de
nye og integrerede jobtyper er forbeholdt ansatte med en formel erhvervsuddannelse.
Undersggelsen konkluderer, at udviklingen i stalindustrien tendensielt gar mod en polari-
sering mellem bredt kvalificerede fagleerte og specialiserede ufaglerte med hver deres
karrieremuligheder.

Rekvalificering af produktionsarbejdet med en overgang til formel erhvervsuddannelse
fremstar saledes som en modsatningsfyldt udvikling for de ansatte. De fleksible faglarte
arbejdere oplever ofte en gget arbejdsbelastning. Oplgsningen af det traditionelle jobhi-
erarki har fart til en gget konkurrence mellem forskellige grupper af ansatte. Denne udvik-
ling styrkes af, at de gamle arbejdergrupper har mistet kontrollen over opleringen af de
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nye generationer, hvorved overleveringen af de faglige og politiske traditioner gennem
virksomhedsoplaringen er gaet tabt.

Denne undersggelse peger pa et generelt problem for store grupper af ufaglerte, hvis
chancer kan blive forringet ved bortfaldet af de uformelle oplaeringsformer. Med de sti-
gende kvalifikationskrav, som fglger med de arbejdsorganisatoriske andringer, sker der
ofte en "professionalisering” i den betydning, at der til stadig flere job kreeves formelle
uddannelser. Denne udvikling understettes af det store udbud af veluddannede, som har
praeget arbejdsmarkedet indtil midten af 1990 erne i Danmark.

| Danmark kan tilsvarende problemer ses i forbindelse med de stadig hgjere uddannelses-
krav og udbygningen af de formelle uddannelser fx i dele af servicesektoren, som ikke
tidligere har vaeret uddannelsesdakket (fx landtransportomradet).

Det peger pa et behov for, at der for voksne ufaglerte etablere mere differentierede ud-
dannelsesveje, som udbygger og systematiserer den virksomhedsinterne oplering i til-
knytning til den eksterne efteruddannelse. Og for at der i forbindelse med “professionali-
seringen” af ogsa det ufaglerte arbejdsmarked, bliver muligheder for merit for den ar-
bejdserfaring, som mange uden formel uddannelse har opnaet.

Sammenfattende ma det siges, at de nye produktionskoncepter indebaerer behov for en
kvalificering af medarbejderne, som gar ud over den traditionelle sidemandsoplering og
socialiseringen gennem abejdspladsens fallesskaber. De praktiske og erfaringsbaserede
kvalifikationer spiller fortsat en veasentlig rolle, sddan som det i disse ar fremhaves i dis-
kussionen om mesterlaren og den tavse kundskab. Men mulighederne pa arbejdspladsen
for opbygning og overlevering af en kollektiv fond af erfaringsbaseret viden bliver mindre
pa grund af produktionens mere automatiserede og kapitaltunge karakter, og pa grund af
forandringernes ggede hastighed, intensiveringen af arbejdet og den stigende diskontinui-
tet i erhvervsbiografierne.

Hertil kommer i stigende grad ogsa behov for almene kulturteknikker (leese, skrive, regne,
sprog), specifikke tekniske kvalifikationer, analytiske evner, og kommunikative og sociale
kvalifikationer, som ikke kan laeres pa arbejdspladsen. Det stiller kort sagt krav om en
bredere og mere systematisk uddannelse, der er frigjort fra arbejdspladsens effektivitets-
krav og tvangspreegede miljg og dens ofte fastlaste sociale relationer.

Allerede Kern og Schumanns bud pa konsekvenserne af de nye produktionskoncepter
viste, at de indebarer en tendens til stgrre polarisering ogsa internt i virksomhederne.
Virksomhedernes etablering af medarbejderuddannelse treekker ofte i samme retning -
ihvertfald saleenge den planleegges ud fra virksomhedernes umiddelbare skonomiske ra-
tionalitet. Desuden peger Kern og Schumann pa, at forudsatningen for at realisere de for-
bedringer for medarbejderne, som ligger i de nye produktionskoncepter, er at de treekkes
ud af virksomhedernes snavre gkonomiske logik, og gares til element i en offensiv faglig
politik stettet af en statslig uddannelses- og arbejdsmarkedspolitik.

Etableringen af offentligt finansierede og regulerede erhvervsuddannelser rettet mod de
nye integrerede jobtyper er dog ingen garanti mod gget segmentering internt i virksomhe-
derne. Tveertimod medfarer den stigende “skolificering “ af uddannelserne stigende barri-
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erer for de mindst skoleglade arbejdere - hvad enten de er unge eller voksne. Og indfarel-
sen af formaliserede uddannelseskrav pa det ufagleerte arbejdsmarked, kan undergrave de
uformelle leeringsveje i virksomhederne, og dermed gare de nye attraktive jobfunktioner
mere uopnaelige for de ikke-faglerte.
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5. Det udviklende arbejde og
de kortuddannede

| dette afsnit vil jeg diskutere det udviklende arbejde som fagpolitisk strategi og under-
sgge, hvordan strategien forholder sig til forskellige gruppers holdninger til arbejde og
uddannelse. I tilknytning hertil vil jeg pege pa, hvordan forskellige teoretiske og metodi-
ske tilgange indebarer forskellige forstaelser af kortuddannedes arbejdsorienteringer.

Det udviklende arbejde er fra starten af 1990 erne slaet igennem i farst og fremmest LO
som en ny, sammenhangende faglig strategi. Strategien udger et bud pa en aflgser for
efterkrigstidens fordistiske produktivitetspagt, der havde hovedvaegten pa det nationale
niveau og brancheniveauet og pa det materielle bytteforhold (len mod en forudbestemt
arbejdsindsats). Strategien for det udviklende arbejde har hovedvagten pa virksomhedsni-
veauet, og laegger blandt andet veegt pa medarbejdernes fortsatte kvalifikations- og kom-
petenceudvikling. Dets realisering forudsaetter adgang til ekstern uddannelse, til laerings-
muligheder i arbejdet og etablering af uddannelsesplanlegning i virksomhederne.

Det udviklende arbejde er i forhold til “de nye produktionskoncepter” mere en politisk
strategi end et analytisk bud pa arbejdets fremtidige udvikling. Men der er mange ligheder
mellem det udviklende arbejde og de nye produktionskoncepter, selvom det ene er
udarbejdet udfra arbejdsgivernes rationaliseringspolitik og det andet udfra medarbejdernes
interesser i et godt arbejde. Lighederne skyldes blandt andet, at konceptet “det udviklende
arbejde” i vid udstreekning treekker pa arbejds- og industrisociologernes analyser, og pa de
praktiske erfaringer fra iseer Tyskland og Sverige med en offensiv arbejdspolitik for
humanisering af arbejdslivet, og pa erfaringerne fra den skandinaviske samarbejdstradi-
tion.

Herhjemme er udviklingen og formidlingen af strategien sket i samspil mellem fagbe-
veegelsen og arbejdslivseksperter (Hvid, 1990: Hvid og Mgller,1992). Af LO er strategien
blandt andet udmagntet i fire veerktgjskufferter til brug i virksomhedernes arbejde med at
skabe det udviklende arbejde. At LO i serlig grad har markeret sig pa dette omrade ma
ses pa baggrund af dels fagbevaegelsens generelle problemer med at finde en rolle i en
situation, hvor stadig flere faglige forhold afgeres decentralt, og hvor mulighederne for at
opna forbedringer pa de traditionelle forhandlingsfelter (lgn, arbejdstid) er begraenset.
Konceptet det udviklende arbejde er senere taget op af det offentlige som arbejdsmiljg-
strategi (Arbejdsmiljgfondet, 1994), og som personalepolitisk ngglebegreb (Hvid, 1998),
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og som malsatning i det offentlige udviklingsprogram til udvikling af “et bedre arbejdsliv
0g @get veekst” (Bottrup og Hvid, 1995).

Det udviklende arbejde er saledes bade udtryk for en fagpoltisk strategi, en interessepoli-
tik for medlemmerne, men er samtidig et bud pa en ny konsensus pa arbejdsmarkedet.
Konceptet har ifglge Helge Hvid (1998) udviklet sig fra at veere et fagpolitisk modsvar pa
de nye managementstrategier til at veere en arbejdsmarkedspolitisk strategi og til at blive
et nyt produktionskoncept.

Konceptet bygger pa ekspertvurderinger af, hvor mulighederne ligger for sammentank-
ning af idealtypiske medarbejderes forventninger til arbejdet og moderne virksomheders
forventninger til de ansatte. | lighed med andre produktionskoncepter ma det betragtes
bade som en ideologisk figur, en myte (Deutschmann, 1997), og som en mulig ny made at
organisere produktionen og arbejdet pa. Som ideologi, der er udviklet af eksperter, udgar
det et tilbud til arbejdsmarkedets aktgrer om et nyt feelles forestillingsunivers, der omdefi-
nerer deres indbyrdes relationer og deres selvforstaelse. Konceptet har ikke sin oprindelse
hos det enkelte medlem eller medarbejder og har ikke denne som sin umiddelbare mal-
gruppe. | den forstand er det et koncept for forandring fra oven, selvom konceptet i sit
indhold lzegger stor vaegt pa medarbejdernes aktive deltagelse i processen.

Strategien udgar et gennemgribende opgar med taylorismen, men indenfor de givne magt-
forhold pa arbejdsmarkedet og pa lgnarbejdets betingelser. Pa denne made adskiller det
sig bade fra strategier for et mere radikalt magtpolitisk opgar med lgnarbejdet i en eller
form for socialistisk strategi. Og det adskiller sig fra en strategi for forandringer fra-ne-
den, som det for eksempel findes i det kritisk-utopiske perspektiv hos Aagard Nielsen
(1996), som jeg omtaler senere. Her er deltagernes forslag og ideér ikke pa forhand be-
graenset af den konsensus, der findes i virksomhederne eller pa arbejdsmarkedet.

Strategien for det udviklende arbejde forsgger at indteenke bade arbejdsgiverinteresser og
samfundsinteresser i en udvidet samfundsmaesig konsensus. At pakalde sig legitimitet
som et almengavnligt projekt er maske i dag en betingelse for at opna gennemslag bade i
egne reekker og i den bredere offentlighed. Men fagbevagelsen gar dermed realiseringen
af sin strategi afhaengig af arbejdsgivernes egen interesse heri, og af opbakningen hertil fra
uddannelses- og arbejdsmarkedspolitikken. Dermed bliver det sverere for fagbevagelsen
at forfalge strategien gennem interessekamp pa tveers af virksomheder, da den bygger pa
en forestilling om overensstemmende interesser pa virksomhedsniveau. Strategien sigter
mere pa at overbevise de professionelle og besluttende akterer pa arbejdsmarkedet, end pa
at aktivere medlemmerne omkring egne krav til fremtidens arbejde.

Heri ligger et af de problematiske elementer i strategien, nemlig dens forenelighed med
virksomhedernes egeninteresse og med de magtpolitiske realiteter pa arbejdsmarkedet.
Det vil jeg farst diskutere. Det andet hovedproblem, som jeg vil diskutere bagefter, er
strategiens forhold til medlemmernes forskelligartede og modsetningsfyldte forhold til
deres arbejde.

Hvad angar det farste problem, sa geelder de begraensningerne for udbredelsen af de nye
produktionskoncepter, som blev diskuteret i foregaende afsnit, tilsvarende for udbredelsen
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af det udviklende arbejde. Hovedpunkterne i disse begraensninger drejer sig om usamti-
digheden i opbruddet fra taylorismen, om forskelligheder i virksomheders og branchers
udviklingsdynamik, og om kvalitative forskelle mellem delarbejdsmarkeder. Disse for-
skelle i betingelserne for at realisere det udviklende arbejde indebzrer, at strategien idag
kun er en realistisk mulighed for et mindretal pa arbejdsmarkedet. Det er primert den del
af arbejdsmarkedet, hvor medarbejderne i kraft af kvalifikationer, omstillingsevne og
identifikation med virksomheden og arbejdets indhold er en attraktiv partner i et nyt bytte-
forhold.

Thaulows forsgg pa at male udbredelsen af det udviklende arbejde i Danmark peger ikke
overraskende pa, at mellem halvdelen og en tredjedel af funktionzrerne har et udviklende
arbejde, mens det kun geelder for 5% af de ufagleerte (Thaulow,1994:11).

Det haenger ifalge undersggelsen sammen med at kun 20% af de ufagleerte har gode mu-
ligheder for at kvalificere sig gennem arbejdet (Ibid, 5.95).

Denne status siger ikke i sig selv noget om strategiens muligheder, men kan tages som én
blandt flere indikationer pa, at den ikke i dag ligger indenfor reekkevidde for store grupper
af ufagleerte. lhvertfald ikke hvis strategien skal realiseres gennem konsensus pa virksom-
hedsniveau.

De ufaglertes mangel pa muligheder for kvalificering, udvikling, tryghed og selvbestem-
melse i arbejdet gar det objektivt relevant med indholdsmeessige krav til arbejdet og arbej-
dets organisering. Problemet er dog, at den virksomhedsorientering og individualisering,
som strategien indebarer, kan forsterke den selektive og begransede indfgrelse af det
udviklende arbejde, fordi dette svarer til virksomhedernes og medarbejdernes umiddelbare
interesser heri. Risikoen er at der ikke vil blive &ndret ved den selektive personalepolitik,
som er udviklet hidtil, og som indebeerer at funktionerer, fagleerte og ufagleerte typisk
omfattes af forskellige personalestrategier.

Det indeberer, at virksomhedernes interesse i at fastholde den kvalificerede arbejdskraft
og udvikle specialiseret viden allierer sig med de ressourcessterke og veluddannede med-
arbejderes orientering mod udvikling og uddannelse. Virksomhedernes kortsigtede plan-
leegningshorisont og deres lave prioritering af uddannelse for de ufagleerte allierer sig med
de ufagleertes materielle orientering og lave prioritering af uddannelse.

Herudover indebarer virksomhedsorienteringen en risiko for de kortuddannede, fordi
konceptet om det udviklende arbejde indebeerer, at staten rolle nedtones. Den fordistiske
produktivitetspagt omfattede ikke kun parterne pa arbejdsmarkedet, men ogsa staten, som
via keynesiansk finanspolitik og et velferdsstatsligt sikkerhedsnet sikrede materiel tryg-
hed og social sikkerhed. Med de nye strategier formodes virksomhederne i stigende grad
at overtage ansvaret for en reekke af de opgaver, som tidligere 1a hos offentlige myndighe-
der. Men virksomhederne prioriterer disse opgaver meget forskelligt for forskellige med-
arbejdergrupper, og med de kortuddannede som lavt prioriterede.

Ufaglaerte, faglaerte arbejdere og hgjere og lavere funktionaerer star med forskellige mulig-
heder for at fa gavn af omlagningen til nye produktionskoncepter som det udviklende
arbejde. De ufaglerte har ikke samme chancer som faglerte, teknikere og funktionzrer
for at klare sig i den individuelle konkurrence om adgangen til de attraktive job. Og
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virksomhedernes nuverende brug af medarbejderuddannelse favoriserer de i forvejen
bedst uddannede grupper, og overser ofte de ufaglaerte, der objektivt har det stgrste behov.
Strategien for det udviklende arbejde fremstar derfor idag som grundlag for en ny konsen-
sus mellem de ressourcestarke grupper pa arbejdsmarkedet og de moderne, HRM-orien-
terede virksomhedsledere. Det er derfor en udfordring for fagbevagelsen at formulere en
politiske profil, der kan holde sammen pa medlemmerne i en situation, hvor polariserin-
gen mellem dem stiger. Den skal pa den ene side tilgodese de yngre, uddannelses- og ud-
viklingsorienterede medlemmer, som i stigende grad vil opleve, at de kan klare sig uden
fagbevaegelsen, og pa den anden side tilgodese de medlemmer, der ikke uden solidarisk
interessekamp har muligheder for at opna forbedringer hverken pa de traditionelle omra-
der eller i retningen af det udviklende arbejde.

Det udviklende arbejde og det instrumentelle forhold til arbejdet

Det andet spargsmal, som jeg vil diskutere i forhold til det udviklende arbejde, er hvordan
det forholder sig til forventninger og holdninger hos medlemmerne, blandt andet de kor-
tuddannedes formodede instrumentalisme. Modsat taylorismen bygger det udviklende
arbejde og de nye produktionskoncepter pa forestillingen om, at virksomhederne har be-
hov for at udnytte de subjektive potentialer hos arbejderen, fordi arbejdet ikke leengere
kan standardiseres, forenkles og opsplittes. Det indebarer, at arbejderne tilbydes nye mu-
ligheder for udfoldelse af subjektivitet i det industrielle lanarbejde. Frigarelsen af arbej-
deren, foreningen af arbejderen som arbejdskraft og som autonomt menneske, fremstar
som realisérbar indenfor det kapitalistiske Ignarbejde.

Men forudsaetningen herfor er at opbruddet fra oven, i det teknisk-gkonomiske systems
krav til arbejdernes subjektivitet, svarer overens med opbruddet fra neden, i de ansattes
interesser og subjektive behov i forhold til arbejdet. Diskussionen i foregaende afsnit vi-
ste, at produktionssystemets muligheder for at tilbyde subjektive udfoldelsesmuligheder er
steerkt varierende afhangig af arbejdsfunktionstype, virksomhedstype og branche. Pa
medarbejderside er der tilsvarende store forskelle i holdninger til arbejdet - og forandrin-
gerne heri - afhangig af blandt andet kan, alder, uddannelse, arbejdserfaring og livs-
historiske baggrund. Det udviklende arbejde bygger som ekspertkoncept pa en idealtypisk
medarbejder med nye arbejdsveerdier, orienteret mod selvrealisering, uddannelse, udvik-
ling og indflydelse. De konkrete, levende menneskers gnsker og forventninger til arbejdet
bygger pa deres egne arbejdserfaringer og socialisering til arbejdet. Disse faktiske
arbejdsorienteringer er produkter af fortidens levevilkar og arbejdsforhold, og svarer der-
for ikke umiddelbart til det udviklende arbejdes krav og muligheder. Disse arbejdsorien-
teringer er dog ikke faste og éntydige, men modsatningsfyldte og kan &ndres gennem
leering, hvis betingelserne herfor er tilstede.

En omstilling fra taylorisme til det udviklende arbejde er ikke kun en arbejdsorganisa-
torisk forandring, som &ndrer den systemiske integration af de ansatte, deres jobfunktio-
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ner, arbejdsroller, kvalifikationer og beslutningskompetence. Omstillingen vil ogsa inde-
baere en ny form for social integration i virksomheden, der bergrer alle livsverdenens tre
dimensioner: Person (identitet), samfund (feellesskaber) og kultur (jvf Habermas, 1996:-
303).

Omstillingen vil for det farste udfordre den traditionelle lgnarbejderidentitets overvejende
instrumentelle selvforstaelse og arbejdsorientering - omend denne ogsa indeholder poten-
tialer til forandring (Nielsen, 1996). Omstillingen vil udfordre den steerke opdeling i arbej-
dernes livssammenhange mellem arbejdsliv og det gvrige liv, fritidslivet, familielivet,
samfundslivet. Og den vil svaeekke den Ignarbejderidentitet, der er knyttet til arbej-
derkollektivet, modkulturen og det uformelle faellesskab pa arbejdspladsen.

For det andet vil realiseringen af det udviklende arbejde bergre det sociale fellesskabs
karakter og normer, pa grund af den ggede individuelle differentiering blandt medarbej-
derne, og det ggede indentifikation med arbejdets indhold - fremfor med det kollegiale
feellesskab. Det forudsetter, at medarbejderne a&ndrer de uformelle normer, der regulerer
deres arbejdsindsats, deres indbyrdes samver og deres omgang med ledelsespersoner.

For det tredje vil omstillingen bergre de forestillinger og arbejdsverdier, der praeger den
traditionelle arbejderkultur. Det geelder dens defaitistiske, defensive og statiske livsper-
spektiv og dens materielt orienterede livsstil. Det geelder ogsa dens fremhavelse af det
produktive og kropslige arbejdes veerdier og det serlige kanspraeg, som dette arbejde har i
de traditionelle industribrancher. Omstilingen udfordrer desuden de traditionelle arbejds-
dyder, som stabilitet, tilpasningsevne og udholdenhed i rutineopgaver, og vil fordre ud-
viklingen af nye arbejdsveerdier.

Endelig er omstillingen ikke mulig uden forandring af den konfliktkultur, som findes i
den tayloristiske industriproduktion, hvor forandringer oftest mgdes med modstand fra
medarbejderside, fordi forandringer erfaringsmaessigt gar ud pa at intensivere arbejdet og
gge dets belastninger.

Disse forhold betyder, at det udviklende arbejde ikke for den traditionelle industriarbejder
fremstar som noget entydigt ideal for det fremtidige arbejde. Hertil kommer, at de nye
integrerede jobtyper ofte indebarer ggede effektivitetskrav og ggede psykiske belastnin-
ger pa grund af “inderliggarelsen” af arbejdets krav og det ggede individuelle ansvar. Der-
for ma det forventes, at de modsatninger, som kendetegner arbejdernes holdning til det
traditionelle industriarbejde, ogsa vil findes i det nye arbejde - omend i forskellige former
hos forskellige typer af arbejdere.

Omistillingen fra taylorisme henimod det udviklende arbejde vil blive oplevet forskelligt
af forskellige arbejdere. Den traditionelle (mandlige) industriarbejder - som for eksempel
APL-undersggelsens “velferdsarbejder” (Bild, m.fl., 1993c) - er som idealtype en ret én-
tydig figur. Men de konkrete mennesker, der er beskeftiget i en tayloristisk produktion,
som for eksempel slagteriarbejdere, har mange forskellige former for arbejdsorientering. |
kapitel 7 vil jeg beskrive en empirisk begrundet skelnen mellem forskellige perspektiver
pa uddannelse og arbejde hos medarbejderne i fadevareindustrien. | det falgende vil jeg
farst undersgge, hvordan disse forskelle begribes og beskrives.
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Goldthorpes, m.fl.'s undersggelser i 1960erne beskrev industriarbejderens holdning til
arbejdet som instrumentel, og viste billedet af en tilpasset og individualiseret arbejder, der
forfalger materielle mal og har forladt den traditionelle, solidariske orientering (Kor-
pi,1978; Nielsen, 1996). | denne beskrivelse forstas arbejderens holdninger til arbejdet
som et spejlbillede af arbejdets muligheder indenfor fordismens institutionelle rammer.
Det instrumentelle forhold til arbejdet ses som en tilpasning til et arbejde, der kun giver
begraenset autonomi, men som kompenserer herfor med en hgj lgn og social sikkerhed.
Virksomhedens rationelt kalkulerende holdning til arbejderen med tidsstudier og akkord-
beregninger modsvares af arbejderens instrumentelle orientering mod arbejdets materielle
udbytte. En stor del af den senere arbejdssociologi har direkte eller indirekte forholdt sig
kritisk til denne tese. Borg (1971) peger for eksempel pa, at der kort tid efter at Goldthor-
pe, m.fl's. undersggelse pa samme virksomhed udbrad der en raekke vilde strejker, som
bade viste arbejdernes utilfredshed med arbejdets manglende indhold, og viste styrken i
deres kollektive orientering.

Bade kortuddannedes holdninger til arbejde og uddannelse betegnes ofte som nytteorien-
terede eller instrumentelle (ex Larsson, m.fl. 1986). Hermed menes, at motivationen til
uddannelse er bestemt af, hvilken umiddelbar nytte uddannelsen giver. Nytten teenkes
almindeligvis i relation til arbejdet, da kortuddannede normalt ikke forbinder deres per-
sonlige liv og fremtidsperspektiver med uddannelse. Overfor denne instrumentalisme
stilles et videre uddannelsessyn - uddannelse til livet og til personlig udvikling - som er
desto mere udbredt, desto leengere uddannelse personen har (Larsson, m.fl. 1986:111).
Instrumentalismetesen er problematisk af flere grunde. For det farste er det et spargsmal,
om personer med leengerevarende uddannelse har en mindre nytteorienteret holdning,
sadan som opfattelsen er. Forskellen mellem de to grupper drejer sig snarere om, hvilken
nytte de forventer af at tage uddannelse. Kortuddannede med fa valgmuligheder pa ar-
bejdsmarkedet relaterer uddannelsen til deres nuvaerende arbejde, og oplever ofte ikke
noget uddannelsesbehov her. Det udtrykker ofte en realistisk vurdering af de faktiske -
meget begraensede - muligheder for at anvende kvalifikationer i deres arbejde. Og det
udtrykker kortuddannedes oplevelser af ringe udbytte af skolegangen, og et kulturelt givet
statisk og defensivt livsperspektiv.

Lengerevarende uddannede har i hgjere grad et udviklings- og karriereperspektiv for ar-
bejdet, og teenker nytten af uddannelse i relation hertil. Og da arbejdet tilbyder starre ud-
viklingsmuligheder og selvbestemmelse, er arbejdet ikke adskilt fra det personlige liv,
sadan som det er for den kortuddannede. Nar hgjere uddannede grupper tenker uddannel-
se som led i en personlig udvikling, og kortuddannede teenker uddannelse i relation til
deres umiddelbare jobsituation, sa udtrykker det bade forskellige objektive vilkar - blandt
andet pa arbejdsmarkedet - og forskellige livsperspektiver.

For det andet antyder instrumentalismebegrebet, at arbejdernes holdning til uddannelse
bygger pa rationelle og bevidste nytteberegninger i lighed med den gkonomiske teoris
“economic man”. Det uholdbare i en sadan opfattelse fremgar blandt andet af modsatnin-
gen mellem arbejdernes subjektive uddannelsesbehov og det objektive behov, som de
rationelt set burde handle efter. De grundlaeggende holdninger ma anses for at vaere socio-
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kulturelt bestemt og knyttet til en praktisk, situationsbestemt bevidsthed. Man kan med
Bourdieus begreber sige, at sociale grupper har forskellig typer af habitus, der udfra deres
sociale baggrund fastlaeegger tolknings- og handlemgnstre, som passer med gruppens soci-
ale vilkar (Bourdieu, 1990, 1983). | habitusbegrebet ligger ogsa, at en nytteorienteret
holdning til uddannelse ikke betyder, at den er rationel, forstaet som en bevidst, strategisk
kalkule, hvor de objektive muligheder afvejes mod hinanden. Der er derimod tale om be-
stemte indsocialiserede grundmgnstre i opfattelsen af samfundet og ens egen placering
heri, og i tilknytning hertil om bestemte livsperspektiver og handlemuligheder.

Forenklet sagt, kan man skelne mellem et kollektivistisk og materialistisk perspektiv hos
kortuddannede arbejdere og et individualistisk og immaterielt perspektiv hos den voksen-
de nye middelklasse, hvis status bestemmes af omfanget af deres “kulturelle kapital”. Sa-
danne forenklinger er ligesom begrebet “klassehabitus” dog teoretiske konstruktioner,
som ikke skal forveksles med konkrete, levende menneskers praksis. Men konstruktioner-
ne kan bidrage til at klargare nogle af de generelle sociale forskelle og sammenhange,
som den empiriske analyse kan sgge efter.

I den undersggelse af slagteriarbejderkulturen, som fglger i kapitel 8, finder jeg, at den
instrumentelle holdning blandt andet er udtryk for en kollektiv norm pa arbejdspladsen.
Den distancering til arbejdet, som ligger heri, udgar et forsvar mod den fysiske og psyki-
ske belastning, som arbejdet indebzrer. Samtidig gar arbejdernes selvforstaelse af ar-
bejdsforholdet som instrumentelt det muligt for dem at opfatte sig som frie og lige i for-
holdet til virksomheden. Denne instrumentelle selvforstaelse deekker dog over, at arbejdet
ofte har afggrende betydning for deres selvverd og deres oplevelse af at have et godt og
meningsfyldt liv.

Det viser behovet for at undersggelser af holdninger er aben for at forsta det subjektive
forhold til arbejde som modsatningsfyldt og bestaende af flere lag: bevidste, farbevidste
(praktiske) og ubevidste. Desuden ma man skelne mellem pa den ene side individuelle
holdninger med baggund i den enkeltes egne erfaringer og pa den anden side den sociale
gruppes normer og praksisformer, som i starre eller mindre omfang er tilegnet individuelt.
Holdninger er udspendt i et felt mellem arbejdspladsens kollektive normer og den enkel-
tes livshistorisk forankrede orienteringsmgnstre. Det kan for eksempel for de slagteriar-
bejdere i industrien, som har en baggrund i en selvstendig livsform i landbruget, veere et
ganske modsztningsfyldt felt.

Forstaelsen af kollektivet pa arbejdspladsen har i arbejdssociologien ofte taget udgangs-
punkt i Lysgaards (1961) undersggelser af arbejderkollektivet. Lysgaard beskrev den
mandlige industriarbejder som del af et uformelt og normativt reguleret feellesskab, som
definerede hvordan arbejderne forholdt sig til hinanden, til arbejdet, virksomheden og
samfundet. For forskerne viste der sig en dobbelthed i arbejdernes holdninger. Arbejderne
gav udtryk for forskellige holdninger til arbejdet alt efter om de forstod sig som del af
arbejderkollektivet eller om de forstod sig som del af den formelle virksomhedsorganisa-
tion.
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Generelt har arbejderkollektivet som begreb i dag mindre relevans. Lysgaards analyse
konkluderede, at arbejderkollektivets styrke er betinget af tre faktorer. Det er dels betinget
af, i hvilken grad arbejderne oplever sig stillet overfor feelles problemer (pres fra ledelsen,
underordning), og dels af arbejdernes indbyrdes narhed (socialt, rumligt, tidsligt) og dels
af deres indbyrdes identifikationsmuligheder (ensartede jobfunktioner).

Disse forudsztninger for udvikling af arbejderkollektiver bliver svaekket med den igang-
veerende forandring af arbejdet. Det skyldes den stigende differentiering af arbejdets ind-
hold, decentralisering af produktionsenhederne, pluralisering af livsstile og tendensen til
gget “indrestyring” i arbejdet istedet for ydre styring og kontrol. I tayloristiske brancher
som slagteribranchen er betingelserne pa arbejdspladsen dog fortsat i vid udstraekning til
stede for et steerkt arbejderkollektiv blandt andet i kraft af de store produktionsenheder, de
ensartede jobtyper, arbejdernes indbyrdes fysiske naerhed i produktionen og det sterke
ydre pres (se afsnit 4.1).

Med introduktionen af nye produktionskoncepter og fladere organisationsformer far det
tradtionelle arbejderkollektiv konkurrence af ledelsesinitierede former for socialt feelles-
skab i produktionen, fx kvalitetscirkler og selvstyrende arbejdsgrupper. Og af mere indivi-
duelt differentierede former for arbejdsorganisering, som tilbyder en stgrre grad af selvbe-
stemmelse i arbejdet. Det medfarer en svaekkelse af arbejdernes fallesskab og kollektive
indflydelse. Konsekvensen for de, der har deres arbejdsidentitet knyttet til det sociale sam-
veer i arbejdet, kan vere gget usikkerhed og identitetsproblemer i valget mellem
arbejdersolidaritet og virksomhedsloyalitet.

Holdninger til det udviklende arbejde

Hvordan man forstar arbejdernes holdinger til arbejdet, afhanger af hvilken interesse man
har heri - og af den teoretiske og metodiske tilgang. | den marxistiske tradition er arbej-
derbevidsthed blevet forstaet udfra interessen i arbejderklassens rolle som samfundsmaes-
sigt subjekt, som baerer af en ny, demokratisk styret produktionsform til aflgsning af kapi-
talismen. Denne traditions materialisme har ofte overbetonet den gkonomiske bestemthed
af arbejdernes kollektive forestillingsverden og undervurderet betydningen af - og den
relative selvsteendighed af - den kulturelle udvikling. Hovedvagten har ligget pa teoreti-
ske undersggelser af forholdet mellem lgnarbejdets form, vareproduktionen og udviklin-
gen af bevidsthedsformer - isaer fremmedgearelse. | modsetning hertil har arbejdssociolo-
giens analyser af holdninger og kvalifikationer traditionelt veeret rent empirisk orienterede
og anvendelsesorienterede i deres sigte. Selvom for eksempel Human Relationsskolen hos
Edgar Mayo tog udgangspunkt i de samfundsmaessige problemer, som det industrielle
arbejde medfarte, sa udviklede den sig i praksis omkring lgsning af “motivationsproble-
mer” pa virksomhedsniveau.

I den industrisociologi, som udviklede sig i efterkrigstiden, er holdninger primart blevet -
anset for at veere bestemt af de ansattes arbejdserfaringer og af deres aktuelle arbejde.
Denne tilgang til forstaelse af holdninger har pa den ene side betydet, at holdninger over-
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vejende er blevet betragtet som entydige, faste, sammenhangende og rationelle starrelser.
Hermed er de ikke-bevidste lag og den psykiske dynamik, som ikke kan males med kvan-
titative metoder, forblevet skjult. Pa den anden side er holdningernes samfundsmaessige
karakter, deres relation til arbejdernes socio-kulturelle baggrund og til deres placering i
den sociale struktur, ogsa faldet udenfor horisonten. I det falgende vil jeg se pa nogle te-
oritilgange, som kan bidrage til at belyse disse mangler ved den industrisociologiske tradi-
tion, det manglende blik for subjektivitet og samfundsmaessighed . Farst vil jeg diskutere
nogle bud pa, hvordan subjektivitet i forhold til arbejdet skal forstas.

Den psykoanalytisk orienterede socialpsykologi hos Volmerg og Leithduser (Volmerg,
m.fl. 1986; Leithauser og Volmerg, 1994) afviser den sakaldte genspejlingsteori i den tra-
ditionelle arbejdspsykologi. Denne teori gar ud fra, at arbejdets subjektive sider kan be-
stemmes ud fra analyser af arbejdets objektive vilkar, dets dispositionsmuligheder, kvali-
fikationskrav, m.v. Denne opfattelse overser blandt andet, at mennesket bade har et liv for
det indtraeder i arbejdet, og et liv udenfor arbejdet. Og den overser, at mennesker forbin-
der sig med arbejdet pa grundlag af deres egen subjektive behov, og ikke udfra en identifi-
kation med produktionens behov. I modsatning hertil betragter Volmerg og Leithauser
arbejdets subjektive betydning i lyset af personens gvrige livssammenhange og i lyset af
den enkeltes livshistorie og socialisering til arbejdet.

De peger pa, at indtraeden i arbejdslivet forudsatter en udforming af de subjektive behovs-
strukturer i rimelig overensstemmelse med de gaeldende sociale normer og veerdier. Ar-
bejdsevnen bygger pa den socialisering, der finder sted i familien, i kammeratskabsgrup-
per og i institutions- og skoleverdenen. Gennem socialisationen sker der en regulering af
den indre naturs kraefter, hvilket er en forudseetning for menneskets senere evne til at ind-
ga i en kollektiv bearbejdning den ydre natur. Gennem socialisationsprocessen udvikles et
modsatningsfyldt og delvist ubevidst orienteringsmgnster, som er udgangspunkt for hvil-
ke subjektive behov, der sages opfyldt i arbejdet. Arbejdets indre betydning er saledes
ikke nogen afspejling af arbejdets ydre vilkar.

Det indeberer, at der ikke sluttes fra de ydre frihedsgrader i arbejdet til det subjektive
handlingsspillerum. Den subjektive udfoldelse kan vere begraenset indefra pa grund af
inderliggarelsen af arbejdets ydre tvang, af en inderliggjort arbejdsmoral. Det kan forklare
hvorfor forandring af det inhumane arbejde ikke kun mgder modstand fra ledelsen, men
ogsa fra de, der er beskaftiget i dette arbejde.

Volmerg og Leithduser har undersggt subjektive barrierer for en humanisering af arbejds-
livet. Deres socialpsykologiske tilgang kombinerer en marxistisk og en psykoanalytisk
forstaelse af arbejdets modsigelser. Hvad angar arbejdets samfundsmassige betydning
tager de udgangspunkt i en marxistisk forstaelse, som indebarer, at mennesket skaber sig
selv gennem arbejdet. Det gealder bade i historisk forstand, at det er gennem arbejdet, at
mennesket som art skaber og fornyer betingelserne for sin egen eksistens. Og dels i den
forstand, at det primeert er gennem arbejdet, at det enkelte menneske forbinder sig med
samfundet. Det er fgrst og fremmest gennem arbejdet, at mennesket kan erfare sig selv
gennem sin skabende omgang med den sociale omverden og den ydre natur. Mennesket
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bearbejder og udvikler sin indre natur, sin identitet, samtidig med at det bearbejder den
ydre natur. Fremhavelsen af arbejdets identitetsskabende karakter galder ogsa selvom
arbejdet er tayloristisk, opsplittet og temt for indhold. Leithauser og Volmerg bygger pa
Maria Jahodas fem analytiske dimensioner i deres analyse af arbejdets subjektive betyd-
ning.

““-Selv under restriktive betingelser kan arbejdet have identitetsstattende funktioner, for
sa vidt som det fastleegger en bestemt tidsstruktur, udvider menneskers sociale horisont,
giver status, tvinger til aktivitet og endelig igennem arbejdsdelingen gar det muligt for
den enkelte at have del i kollektive mal”” (Volmerg, 1994:105).

| undersggelsen af arbejdets subjektive betydning tager de ikke udgangspunkt i de ydre,
funktionelle krav, der stilles om subjektivitet i arbejdet (ansvarlighed, kvalitetsbevidsthed,
selvsteendighed). Den traditionelle arbejdssociologis maling af objektive kendetegn ved
forskellige former for arbejdsorganisering er ikke istand til at indfange den subjektive
oplevelse af arbejdet. Herved kan man nemlig hverken begribe de fortrengte sider af
arbejdsoplevelsen, eller det overskud af subjektiv betydning, som arbejdet indeholder,
herunder utopiske bevidsthedsindhold, som kan danne grundlag for forandringer fra neden
(Nielsen, m.fl. 1994:84). Adgangen til arbejdernes indre oplevelsesverden forudseetter en
forstaelsesorienteret deltagelse i arbejdernes forsgg pa at italesatte deres arbejdserfarin-
ger. Det subjektive arbejdsforholds fortreengninger, projektioner, forskydninger og andre
ubevidste sider kraever en tolkende metode, hvor forskerens personlighed og subjektivitet
indgar som bevidst redskab i tolkningsprocessen.

| Leithauser og VVolmergs undersggelser fremstar arbejdsorienteringer ikke som faste,
konsistente og afklarede, men som ambivalente, diffuse og situationsafhangige bevidst-
hedsformer. De deler heller ikke den opfattelse, at arbejdernes holdninger er rent instru-
mentelle. Istedet for en instrumentel holdning til arbejdet finder de en teet sammenveev-
ning mellem arbejdernes livsforlgb og deres arbejde.

Den kapitalistiske organisering af arbejdet indebaerer godt nok en tvungen adskillelse mel-
lem liv og arbejde. Men denne adskillelse genfindes ikke i arbejdernes hverdagsbevidst-
hed. Arbejdet som forbrug af levende kropslig, intellektuel og psykisk energi lader sig
ikke sa let instrumentalisere. Selv nar de har en ringe grad af autonomi i arbejdet, forsg-
ger arbejderne at forbinde arbejdet med subjektiv mening, at finde arbejdsglaede i det, og
de sgger efter sider af arbejdet, som de kan finde stolthed og bekraftelse ved. For det me-
ste er disse behov ikke bevidst formulerede som eksplicitte krav til arbejdets indhold, men
kommer til udtryk i utilfredshed og klager over arbejdet.

De subjektive forventninger til arbejdet forbliver ofte skjult, fordi de behov, som arbej-
derne ikke tror kan blive indfriet, bliver fortreengt for ikke at virke psykisk belastende. De
positive sider af arbejdet bliver fremhzavet, og de inhumane arbejdsvilkar bliver fortraengt
i et psykisk selvforsvar. Gennem en rutinisering af handlemgnstrene kan de belastende og
ellers ubaerlige sider ved arbejdet fortreenges, sa arbejderne undgar til stadighed at opleve
dem som ubehagelige. Herved kan de opna en vis psykisk ligevaegt mellem subjektive
behov og objektive krav i arbejdet. Da denne ligevagt ofte er skrgbelig og kun kan fast-
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holdes gennem brug af psykisk energi, modsatter arbejderne sig ofte forandringer, som
kan true denne ligevaegt.

Denne subjektive dynamik betyder samtidig, at meget af arbejdslivets viden og emotiona-
litet og mange oplevelser forbliver skjult bade for andre og for én selv. Disse fortraeng-
ninger hindrer, at arbejdets vilkar umiddelbart kan blive genstand for bevidst refleksion.
Det blokerer for overvejelser over, hvordan det kunne organiseres anderledes eller foran-
dres gennem kollektiv handling. Andre mader at organisere arbejdet pa bliver nedvurderet
og den givne tilstand bliver betragtet som ngdvendig og uforanderlig.

Becker-Schmidt (1982) beskriver arbejdet som strukturet af bade objektive og subjektive
modsatninger, som bade modsatningsfyldt og ambivalent. Hun beskriver forholdet til
arbejdet som pa den ene side praeget af de modstridende ydre adfaerdskrav, som udsprin-
ger af lgnarbejdets dobbelthed af at vaere produktion af nytteveerdi og brugsveerdi, sadan
som Marx papegede. Pa den anden side er forholdet til arbejdet praeget af subjektiv ambi-
valens, som praeget af konkurrerende og modsatrettede fglelsesmaessige dispositioner, der
har deres baggrund i den enkeltes livshistorie. Samtidig med at arbejderne forsgger at
forbinde arbejdet med liv, lyst og mening, tilstraeber de en falelsesmaessig distancering, og
en fortreengning, harmonisering og udglatning af arbejdets modsatningsfyldte krav.

For at bruge et eksempel fra min slagteriundersggelse, sa danner enkeltmandsakkorderne
for de mandlige slagteriarbejdere grundlag for bade gnske om mandlig selvhavdelse i
konkurrencen med kollegaer (styrke, faglig dygtighed), og gnsker om anerkendelse fra
ledelsens side gennem hgj praestation. Samtidig giver akkordarbejdet anledning til ople-
velser af ulyst og modvilje pa grund af udpiningen af kropslig energi, monotonien, bun-
detheden og umyndiggarelsen i arbejdet.

Med henvisning til Habermas’s begreber forstar Leithauser og Volmerg (1986) arbejdet
som bade system- og livsverden, som bade funktionelt og normativt reguleret. Arbejds-
pladsen er dels en systemverden, hvor organisation og maskiner er materialiseringer af
medierne magt og penge. Samtidig er arbejdspladsen for arbejderne rammen om en feelles
livsverden. Livsverdenen eksisterer i en tayloristisk produktion som nicher, hvor arbejder-
ne forsgger at kompensere for arbejdets belastninger og tvang. | virksomhedens livsverden
opfanges og bearbejdes oplevelserne af de organisatoriske og teknologiske a&ndringer og
af de stadige stramninger af kvalitetskrav og tempo. Bearbejdningen sker blandt andet
gennem aktivering af orienteringsmgnstre fra andre livssammenhange, som bliver over-
fort pa arbejdet. Herved bliver ydre produktionsnormer omtolket til subjektivt acceptable
normer og udstyret med en emotionel oplevelsesveerdi. Det tayloristiske arbejdes umyn-
diggerende karakter og det stadigt ggede arbejdspres fremmer regressive reaktionsmgnstre
blandt arbejderne. Det gger tilbgjeligheden til at aktivere barnlige og familisere handlings-
og oplevelsesmgnstre og hengivelse til dagdramme og fantasier som en aflastning af det
ydre pres. Denne subjektive dynamik i arbejdet kan bidrage til at forklare, hvordan det
tayloristiske arbejde subjektivt kan udholdes over mange ar. Og samtidig kan det belyse,
hvorfor medarbejderne modsatter sig forandringer, selvom de objektivt set er nedbryden-
dende for de ansatte.
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Leithauser stiller sig derfor kritisk overfor organisationsforandringer fra oven, en “ydre
humanisering” af arbejdet, som tager udgangspunkt i objektive kriterier for indretning af
gode jobs, men som ikke rammer kernen i den inhumane tilstand pa arbejdspladsen. Iste-
det peger han pa behovet for en humanisering, der tager udgangspunkt i de ansattes egne
tidsrytmer og lyst til udfoldelse i arbejdet, og som begunstiger deres muligheder for sam-
arbejde og kommunikation i arbejdet.

| en undersggelse af arbejdsorienteringer pa grundlag af kvalitative interviews kritiserer
Birgit GeiRRler (1984) den industrisociologiske traditions forstaelse af bevidsthed, som den
knytter direkte sammen med de objektive arbejdsvilkar. Hun peger istedet pa, at arbejdets
betydning ma forstas i sammenhang med de gvrige livssammenhange, personen indgar i.
GeiRler benytter et begreb om subjektivitet, som har bade en dybde dimension (social
overflade kontra identitet) og en bredde-dimension (forskellige livssammenhange). Der er
modsetninger mellem handlings- og orienteringsmenstre knyttet til forskellige livssam-
menhzange, men samtidig er disse mgnstre forbundet med hinanden pa et dybereliggende
subjektivt forarbejdsningsniveau. Samtidig med at hun forsgger at begribe subjektivitetens
kompleksitet, opererer hun i sin undersggelse med idealtyper, som forbinder det psy-
kologiske perspektiv med et sociologiske perspektiv (sociale grupper).

Hun skelner mellem to dimensioner i forholdet til arbejde hos industriarbejdere. Den ene
dimension er lgnnen, som dels handler om en "ngdvendig" instrumentalitet i forhold til
reproduktionen af egen arbejdskraft (veegt pa tryghed, undga nedslidning, overleve pa
rimeligt leveniveau). Dels handler det om lgnnen som kompensation for mangel pa me-
ning og dispositionsmuligheder i arbejdet eller store belastninger i arbejdet. Den anden
dimension er arbejdet, som handler om arbejdets indhold, om muligheden for at anvende
sine kvalifikationer, om produktets samfundsmaessige nytteveerdi, om kommunikations-
og samarbejdsmulighederne i arbejdet, og om muligheden for medbestemmelse over pro-
duktet og arbejdsvilkarene.

Udfra en sadan specificering af elementerne i holdninger til arbejdet, sammenligner GeiR-
ler fagleerte og ufagleerte, samt mandlige og kvindelige industriarbejdere. For faglerte
arbejdere fandt hun, at en god Ign var en forudseetning for at de tillagde arbejdets indhold
betydning, hvilket deres position pa arbejdsmarkedet oftest tillod dem. De faglertes fagi-
dentitet afhang isaer af arbejdets indhold, af muligheden for at bruge egne kvalifikationer
til at yde en god kvalitet i arbejdet, og af graden af selvbestemmelse i arbejdet.

Blandt ufaglerte var lgnnen derimod oftest det vigtigste, dels fordi den objektive arbejds-
situation (samlebandsarbejde, rutinepraegede job) gjorde en interesse i arbejdets indhold
vanskelig. Dels fordi en hgjere lgn af dem blev betragtet som kompensation for et hgjt
arbejdstempo, et belastende arbejde, og for overtid og skiftehold. Selvom der ikke fandtes
den samme fagstolthed over eget konkrete stykke arbejde, som hos de faglerte, fandtes
ogsa hos de ufaglerte en stolthed over at vaere deltager i den samlede produktion som
produktiv arbejder.

Blandt kvindelige, tilleerte arbejdere spillede familien ofte en starre rolle end arbejdet for
den subjektive orientering i hverdagslivet. Det ma ses i sammenhang med, at kvinders



DUA og de kortuddannede

industriarbejde sjeeldent tilbyder nogen serlige muligheder for selvrealisering gennem
arbejdets indhold. Derimod var der en staerkere orientering mod arbejdets kommunika-
tionsmuligheder, sociale kontakter og anerkendelse af arbejdsydelsen. Dette ma blandt
andet ses i lyset af de manglende muligheder for at fa deekket disse behov gennem det
socialt isolerede og lavt veerdsatte husarbejde. Med hensyn til kvindernes steerkere orien-
tering mod familien end mod lgnarbejdet, er dette nok mere udtalt i Tyskland end i Dan-
mark, pa grund af den store forskel i kvindernes tilknytning til arbejdsmarkedet i de to
lande.

Med udgangspunkt i denne undersggelse ma man sige, at holdningerne blandt iser ufag-
lerte arbejdere og kvindelige arbejdere ikke svarer overens med kravene i det udviklende
arbejde, som for eksempel at varetage selvstendige arbejdsfunktioner, at planleegge eget
arbejde og at samarbejde pa tvers af faggrupper. For disse grupper er det ikke kun deres
manglende eller for snavre faglig-tekniske kvalifikationer, der hindrer dem i at arbejde i
de mere integrerede jobtyper. Ogsa deres ensidige orientering mod lgnnen og de sociale
sider af arbejdet, forhindrer at de melder sig i konkurrencen om de nye jobtyper, som for-
udsetter et engagement i arbejdets indhold, produktets kvalitet og anvendelsen af kvalifi-
kationer.

Det udviklende arbejde svarer i hgjere grad overens med de arbejdsvilkar og arbejdsorien-
teringer, som findes blandt de faglarte arbejdere. Men ogsa blandt fagleerte findes forskel-
lige holdninger til arbejdet og faget. | Horsholt Rasmussens (1990) undersggelse betragtes
de fagleertes udvikling af fagidentitet som formet i et samspil mellem socialiseringen til
arbejde i familien, i skolen og i en eventuel erhvervsuddannelse og socialiseringen i ar-
bejdet efter endt uddannelse, i erhvervsbiografien. Han skelner mellem 4 former for fagi-
dentitet hos fagleerte: Hgj og lav fagidentitet, fagidentitet med veegt pa dispositionsmulig-
heder og fagidentitet med veegt pa interaktionsmuligheder. Hans undersggelse, som byg-
ger pa interviews og forlgbsundersggelse af 35 larlinge, peger pa at kun faglaerte med hgj
fagidentitet uden videre har mulighed for tilpasse sig de &ndrede kvalifikationskrav, som
falger af de nye produktionskoncepter.

For faglerte med lav fagidentitet er der barrierer i form af lavt handlingsberedskab i for-
hold til at patage sig nye arbejdsopgaver og et ringe engagement i forhold til indholdet i
arbejdet. De faglaerte med vaegt pa dispositionsmulighederne har ringe interesse i efterud-
dannelse, og har sveert ved at sette nedre graenser for det faglige niveau i det arbejde de
patager sig, og de har svert ved at omstille sig til nye former for arbejdsidentitet, som
kreeves med de nye produktionskoncepter.

Endelig har fagleerte med vaegt pa interaktionsmuligheder i arbejdet elementer af traditio-
nel lgnarbejderbevidsthed, som blokerer for et se arbejdet som mulighed for udfoldelse af
personlige evner og led i et karriereforlgb. Horsholt Rasmussen konkluderer pa den bag-
grund:

““at de nye kvalifikationskrav vil fare til en gget polarisering i arbejdsstyrken, fordi det
farst og fremmest vil vaere personer med ikke kun de faglige kvalifikationer i orden og fart
up-to-date, men ogsa personer, der har de ngdvendige personlige og sociale ressourcer
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til at ga ind i en omstillingsproces, der kraever andre sociale normer og maske en helt
anden forstaelse af lanarbejdet, hvor engagement og motivation vil veere ngglebegreber”
(Horsholt Rasmussen, 1990:144-5).

Denne konklusion indeberer, at uddannelse og udvikling i arbejdet opleves meget forskel-
ligt af forskellige mennesker afhangig af deres arbejdsidentitet. Fagidentiteten er ikke
blot bestemt af faguddannelsen og erhvervsbiografien, men hanger ogsa sammen med
den socialisering til arbejde, der ligger forud for indtreeden pa arbejdsmarkedet. Dette
perspektiv fremhaver, at grundholdningerne til arbejdet er udviklet som en del af livs-
historien, og de er forankret i identiteten. Samtidig har den psykoanalytiske socialpsyko-
logi peget pa ambivalensen i de subjektive orienteringsmanstre, og pa de ubevidste sider
af forholdet til arbejdet.

Den grundleggende arbejdsorientering er dannet gennem socialiseringen i familien, gen-
nem uddannelsessystemet og gennem egne arbejdserfaringer. Den er forankret i den en-
keltes arbejdsidentitet og i den arbejderkultur eller fagkultur, man indgar i. Den grundleaeg-
gende arbejdsorientering er ikke-bevidst, og tilhgrer den del af individets verdensbillede
og selvforstaelse, som ureflekteret tages for givet, og som til stadighed bekreftes af ens
sociale omverden. Den reproduceres farst og fremmest i hverdagens sociale praksis pa
arbejdspladsen og i de gvrige livssammenhange. Arbejdsidentiteten vedligeholdes gen-
nem deltagelse i rutiniserede handlingsmanstre og gennem ritualiserede sociale omgangs-
former og talemader. Da den udger en del af individets ontologiske sikkerhedssystem
(Giddens, 1984:53), er det forbundet med angst og identitetskrise, nar den udfordres, for
eksempel i forbindelse med organisationforandringer fra oven eller arbejdslgshed.
Arbejdsidentiteten &ndres derfor ikke pa kort sigt, selvom de objektive vilkar &ndres, for
eksempel hvis mulighederne for selvbestemmelse i arbejdet bliver udvidet. De grundlaeg-
gende forstaelsesmanstre, som er knyttet til identiteten, styrer den lgbende perception og
tolkning af omverdenen. Det sker pa en sadan made, at forandringer i omverdenen sa vidt
muligt tolkes ind i det eksisterende verdensbillede.

De faglige kvalifikationer, som er ngdvendige i det udviklende arbejde, kan ofte udvikles
gennem malrettet, ekstern uddannelse. Arbejdsorienteringen udvikles og forandres deri-
mod farst og fremmest gennem &ndringer i den sociale praksis pa arbejdspladsen, nar
denne giver plads til bearbejdning af den usikkerhed, angst og ambivalens, som typisk er
forbundet med identitetsbearbejdning (llleris, 1995).

Uddannelsesplanlaegning pa virksomhedsniveau, der vil knytte an til medarbejdernes sub-
jektive behov og laereberedskab, skal derfor tage hgjde for de individuelle forskelle i ar-
bejdsidentitet, og for medarbejdernes ambivalente forhold til arbejdet. Det er i modstrid
med den malrationelle planleegningstanke, der forestiller sig en bevidst og styret udvikling
af mennesker efter explicitte mal.

Nar der planlaegges uddannelse for ikke-faglaerte er det vigtigt at give plads for en person-
lig udvikling, der knytter an til de ikke-instrumentelle sider i den enkeltes tilknytningen til
arbejdet. Undervisningen ma tage udgangspunkt i de faktiske modsatningsfyldte behov
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og interesser, som arbejderne oplever i arbejdet. Og den skal forsgge at forbinde sig med
deltagernes eget perspektiv og deres egne erfaringer. Samtidig ma man dog gere sig klart,
at en uges eller et halvt eller helt ars uddannelse normalt ikke vil ndre ved grundlaeggen-
de holdninger, som er dannet gennem artiers arbejdserfaringer, og som bygger pa kulturel-
le treek, der er overleveret fra de tidligere generationer.

De former for arbejdsidentitet, der er udviklet i tilknytning til det traditionelle arbejde,
udger barrierer for realiseringen af et mere udviklende arbejde. Og de psykiske fortreeng-
ningsmekanismer, der har gjort det muligt at leve med det tayloristiske arbejde, skaber
modstand mod forandringer, selvom disse udefra set kunne aflaste arbejderne. Samtidig er
disse holdninger og orienteringsmganstre resultater af leereprocesser, som viser menneskers
evne til at skabe sig mening i arbejdet, selv nar mulighederne herfor er darlige. Ogsa de
fagleerte uden “hgj fagidentitet” i Horsholt Rasmussens undersggelse har positive former
for tilknytning til arbejdet, som de kan videreudvikle, omend disse ikke svarer til de nye
produktionskoncepters krav. Og selvom de ambivalenser og ubevidste orienteringsmgan-
stre, som Volmerg, m.fl paviste, er udtryk for en ligevagt, der virker konserverende,
indeholder de ogsa potentiale for forandringer. Spargsmalet, som jeg vil tage op senere er,
hvordan uddannelsesplanlaegning pa virksomhedsniveau kan skabe rammer for leerepro-
cesser, der udnytter disse potentialer for forandring af det traditionelle tayloristiske arbej-
de.

Holdninger set udfra den sociale struktur eller kultur

Ved siden af industrisociologiens manglende blik for subjektivitet - som jeg har diskuteret
ovenfor - pegede jeg pa dens manglende blik for den samfundsmassige dimension af
holdninger og bevidsthed. | det falgende vil jeg diskutere nogle bud pa, hvordan arbejds-
orienteringer haenger sammen med strukturelle eller kulturelle forhold. Denne sammen-
haeng kan forstas begge veje. Dels kan holdninger til arbejdet forklares som bestemt af
personernes placering i den samfundsmaessige struktur eller af deres kulturelle arv. Dels
kan holdninger til arbejdet indeholde en “social orientering”, en utopisk dimension, og et
potentiale for forandring af arbejdets samfundsmeessige karakter.

I Kern og Schumanns tidligere industrisociologiske analyse (1971) indgik undersggelser
af arbejderbevidsthed, af arbejdernes holdning til deres arbejde. Undersggelsen konklu-
derede blandt andet, at arbejderne tilpassede deres holdninger og forventninger til arbejdet
til deres konkrete arbejdssituation. Vedligeholdelses- og reparationsarbejdere, der havde
stor indflydelse pa egen arbejdssituation, havde ogsa starre forventninger til arbejdets
indhold, mens samlebandsarbejderne med ringe dispositionsmuligheder i arbejdet lagde
starst vaegt pa et lavt arbejdstempo, socialt samvaer og lgnnen.

Denne overensstemmelse mellem arbejdets indhold og arbejdernes forventninger kan for-
klares med, at arbejderne lgbende tilpasser deres forventninger til aktuelle erfaringer med
arbejdet. Mine undersggelse i slagteribranchen bekreefter, at desto leengere tid arbejderne
har veeret beskaftiget ved nedslidende rutinearbejde, desto mindre utilfredshed giver de
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generelt udtryk for over dette. Denne tilpasning sker ikke blot som en passiv indskraenk-
ning af forventningerne, men som en aktiv proces, hvor subjektive behov om mening,
anerkendelse og selvrealisering knyttes til arbejdet pa trods af dettes begraensede autono-
mi, sadan som Becker-Schmidt (1982) og Volmerg, m.fl., (1986) har papeget det.

Overensstemmelsen mellem arbejdets indhold og arbejdernes forventninger kan ogsa for-
Klares strukturelt. Den kan forklares med med den sociale selektions og reproduktions
mekanismer, der sikrer, at rekrutteringen til de forskellige funktioner i den samfundsmaes-
sige arbejdsdeling foregar pa en made, sa person og funktion oftest passer sammen. Ufag-
leerte arbejdere kommer oftest selv fra arbejderhjem, hvorfra de medbringer en arbejds-
orientering, der passer med arbejdets objektive vilkar. Det gelder i det mindste salaenge,
at forandringerne i arbejdet ikke gar de kulturelt overleverede orienteringsmgnstre uan-
vendelige. I stigende grad er der dog modsatninger mellem den socialisering til arbejdet,
som foregar i familien, og det kommende arbejdsliv, som venter bgrn af ufagleerte arbej-
dere. Det skyldes, at iser det ufagleerte arbejde er udsat for rationaliseringstiltag, som for-
andrer arbejdets indhold og kvalifikationskravene. Mange af jobtyper og organisationsfor-
mer, hvori foreeldrene har arbejdet, vil ikke eksistere - eller veere steerkt forandret - en
generation senere. Holdningerne vil da vare preeget af modsaetningen mellem de nedarve-
de holdninger og de krav og vilkar, som arbejdet i dag indeholder.

En forstaelse af holdninger til arbejdet, som eksplicit tager udgangspunkt i samfundets
socio-gkonomiske struktur, er den strukturelle livsformsanalyse hos Thomas Hgjrup (19-
83). Udfra en strukturalistisk marxismes definition af forskellige produktionsmader udle-
der han forskellige livsformer. Det er individernes forhold til arbejdet som grundleeggende
adskiller de tre livsformer: Ignarbejderen, den karrierebundne og den selvstaendige livs-
form. | modsetning til industrisociologien forsgger livsformsanalysen saledes at inddrage
alle livssammenhange i en teoretisk konstruktion af forskellige idealtypiske holdninger til
arbejdet. Samtidig tager den eksplicit udgangspunkt i en samfundsmaessig helhedsforsta-
else, hvori arbejdslivet indplaceres. Denne teoretiske konstruktion af livsformer som rene
idealtyper indebeerer dog, at de ikke rummer nogen subjektiv dimension. Dels fordi ak-
tarernes strukturelle bestemthed lukker for den konkrete, levende subjektivitets ubestemt-
hed. Og dels fordi det kulturelle felt i analysen bliver reduceret til en dimension af den
socio-gkonomiske struktur (Sgrensen og Vogelius, 1991).

| livsformsanalysen har Ignarbejderlivsformen et instrumentelt og udvendigt forhod til
arbejdet, som er middel til opnaelse af personlige mal udenfor arbejdslivet. Opfattelsen er,
at kapitalens ligegyldighed overfor lgnarbejderen som person modsvares af en ligegyldig-
hed hos lgnarbejderen overfor arbejdet - den gensidige ligegyldighed, som ogsa Marx
forestillede sig det. En sadan opfattelse mener jeg ikke er holdbar. Arbejderen, som baerer
af arbejdskraft, og arbejderen som levende menneske kan i den konkrete arbejdsproces
ikke skilles ad. Derfor kan arbejderens forhold til arbejdet og sin egen arbejdskraft ikke
betragtes som rent udvendigt og instrumentelt, som papeget af VVolmerg, m.fl. (1986).

Problemet i livsformsanalysen er, at den forsgger at knytte bevidsthed direkte sammen
med gkonomiske strukturer og sociale lag og klasser. Nar de sociale gruppers kultur og
bevidsthedformer afledes direkte af deres objektive vilkar, bliver der ikke plads til subjek-
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tivitet i analysen. Og dermed forsvinder handlingsperspektivet og arbejdernes muligheder
for at optraede som selvstaendige agenter for social forandring.

De objektive vilkar - herunder arbejdsvilkarene afspejles modsat livsformsanalysens for-
staelse heraf ikke direkte i individernes bevidsthed. Vilkarene fortolkes og forarbejdes
aktivt i lyset af de livshistoriske erfaringer og med brug af de kulturelt overleverede for-
staelsesformer. | den proces forandres ogsa de hidtidige erfaringer og den givne kultur.
Mennesket har muligheden for at handle ud fra indsigt i betingelserne for sin egen hand-
len. Og mennesket har muligheden for at lzere af utilsigtede konsekvenser af sin handlen,
at revidere sine erfaringer og at forandre sin praksis. Det er i dette perspektiv at jeg senere
vil diskutere forholdet mellem praksis pa arbejdspladsen og refleksion og laring under
ekstern uddannelse (kapitel 9).

Holdninger bestemt af habitus

| dette afsnit vil jeg diskutere Bourdieus habitusbegreb som indgang til at forsta arbejderes
holdninger til deres arbejde. Egentlig er det ifglge Bourdieu forkert at traekke enkelte
begreber ud af deres teoretiske sammenhang (med kapital- og feltteori, mv.). Det vil jeg
dog tillade mig, da habitus hos Bourdieu er ngglebegrebet, som kader objektive sociale
forhold sammen med gruppers og personers holdninger og handlingsmgnstre. Habitus-
begrebet skaber forbindelse mellem struktur og agent, mellem sociale determinanter og
subjektive handlingsmuligheder.

Habitusbegrebet hos Bourdieu er et forsgg pa at forklare menneskers holdninger, handlen
og teenkning som bestemt af de ydre sociale vilkar, men uden at ende i en ren determinis-
me. | begrebet ligger en kritik af det rationalistiske og funktionalistiske syn pa menneske-
lig handlen, som praeger blandt andet industrisociologien. Det er saledes et forsgg pa at
forsta handlen som hverken rent socialt determineret eller som individets frie og rationelle
valg.

Habitus udgeres af et sat af generative skemaer, som indkorporeres i den enkelte og som
disponerer for bestemte handlings- og tankemgnstre. Disse handlingsdispositioner dannes
som aftryk af de ydre levevilkar iser i de forste levear. “Habitus er en internaliseret an-
den natur, er kropsliggjort og glemt historie, er den aktive tilstedeveerelse af hele den
fortid, af hvilken den er et produkt *“ (Bourdieu, 1990:56).

Dannelsen af habitus er parallel til en (primaer) socialisationsproces, men Bourdieu bruger
ikke dette begreb, og han betragter kun subjekterne udefra, med et sociologisk blik, hvor
de indre psykiske processer er fravaerende. Ligesom livsverdensbegrebet omfatter habitus
de farbevidste vidensressourcer og handlingsmgnstre, som danner baggrund for hverda-
gens teenkning og handlen. Men modsat livsverdensbegrebet, som sgger at forsta og tolke
de ikke-bevidste verdensbilleder og handlingsdispositioner, er habitus et objektiverende
begreb, der interesserer sig for at forklare sammenhange mellem menneskers handlinger
og de sociale forhold.

Det handlende subjekt, der beskrives med habitusbegrebet, fremstar som noget af en “bla-
ck box”, hvor noget, de “objektive levevilkar”, kommer ind, og noget andet, “handlings-
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dispositioner, kommer ud. Bourdieu beskeftiger sig ikke med, hvordan den subjektive
bearbejdning af omverdenen finder sted, som den opleves set indefra, og som den kan
forstas via en hermeneutisk tilgang.

Habitusbegrebet forklarer handlen og holdninger som bestemt af de objektive livsvilkar,
formidlet gennem internaliseringen af de givne materielle og sociale vilkar. Men Bourdieu
understreger, at habitus ikke har form af et deterministisk eller mekanisk reaktionsmgn-
ster. Habitus er ikke en kodning, der medfgrer en automatisk og kausal udlgsning af be-
stemte reaktioner, som fglge af bestemte ydre pavirkninger.

Bourdieu siger meget lidt om forandring af habitus. Helt overvejende handler habitus om
reproduktion af sociale praksisformer, dog séaledes at der er overladt et element af strategi
til aktererne, der deltager i de sociale spil med givne regler. Habitus bestemmer ikke de
konkrete handlinger, men disponerer for et uendeligt antal handlinger, som det er relativt
umuligt at forudsige, men som ogsa er begraenset i deres variation (Bourdieu, 1990:55).
For Bourdieu udelukker handlen bestemt af habitus ikke strategisk handlen, men den stra-
tegiske handlen sker indenfor rammerne af habitus.

Habitusbegrebet kan vaere med til at forklare, hvorfor det er sa vanskeligt for mennesker
at forestille sig fremtiden som anderledes end fortiden, som andet end en forlengelse af
fortiden. Og hvorfor det er sa vanskeligt at udvikle social fantasi hos arbejdere, der har
arbejdet mange ar i jobs med begranset autonomi, og som er opvokset i familier praeget af
en traditionel arbejderkultur.

| kapitel 8 undersgger jeg, hvordan taylorismens fortsatte levedygtighed i slagteribranchen
haenger sammen med arbejderkulturen. Habitusbegrebet kan forklare, hvordan de kollekti-
ve forestillings- og handlingsmgnstre hos slagteriarbejderne bliver dannet og fastholdt i et
samspil med taylorismens objektive strukturer.

“En institution, selv en gkonomi, er kun fuldsteendig og helt levedygtig, hvis den varigt er
objektiveret ikke kun i ting - det vil sige i en logik, der trancenderer de enkelte agenter -
men ogsa i kroppe, i varige dispositioner, der er i overensstemmelse med og anerkender
feltets iboende krav’” (Bourdieu, 1990:58).

Den kollektive habitus indebarer, at aktgrerne forstar situationen med fortidens begreber
og skemaer. De muligheder for forandringer, der objektivt eller teoretisk kan ses udefra,
eksisterer ikke for aktgrerne selv, fordi de tolker deres omverden med fortidens forstael-
sesskemaer.

Nar menneskers subjektive forventninger oftest svarer meget godt overens med de objek-
tive muligheder, der tilbydes dem, for eksempel kortuddannedes manglende forventninger
om uddannelse, sa skyldes det iifalge Bourdieu ikke at de tilpasser deres forventninger
gennem en bevidst og rationel kalkule af egne muligheder. Det skyldes at de handlingsdi-
spositioner, som er indprentet i dem gennem de objektive muligheder og begraensninger i
deres miljg, passer til dette miljas betingelser.

“De mest usandsynlige former for praksis er derfor pa forhand er udelukket som veerende
utenkelige, ligesom en slags umiddelbar adlyden af ordrer, der tilsiger aktarer at gagre en
dyd ud af ngdvendighed” (1990: 54).
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Dette at habitus blandt andet er dannet udfra princippet om at gere en dyd af nagdvendig-
heden, betyder at mennesker tager deres livsvilkar pa sig og giver dem mening. Deres
forventninger til fremtiden afspejler de betingelser, som habitus er dannet under. |
modsztning til en rationel aktar, som reviderer forudsigelserne i takt med at vilkarene
@ndres, sa indebzrer habitus, at fremtidsperspektiver er baseret pa praktisk erfaring fra
fortiden iseer de tidligste erfaringer i livet.

Spergsmalet er, om social forandring udfra dette perspektiv er mulig gennem bevidste,
koordinerede handlinger? Den determinisme af de ydre vilkar, der ligger i habitusbegre-
bet, gor det sveert at fa plads til “social fantasi” og bevidst planlaegning af forandringer
opnaet gennem refleksiv bearbejdning af disse vilkar. De subjekter, der er baerere af habi-
tus, kan ikke satte sig ud over de sociale vilkar, som de selv er et produkt af.

Hos Bourdieu beskrives forandringer primert som en fglge af ydre, strukturelle forandrin-
ger, og ikke som et resultat af leereprocesser, refleksion eller forstaelsesorientereret sprog-
lig interaktion. Men han abner dog for at refleksion og forandring kan ske i sarlige krise-
situationer, hvor de givne dispositioner ikke slar til overfor situationen. Men han er i kraft
af sin praksisteori kritisk overfor forestillingen om at praksis styres af bevidste og ratio-
nelle hensigter, og at praksis kan forandres gennem nye indsigter.

Bourdieus beskriver hverdagens handlingsmanstre som bestemt af habitus, af kropslig-
gjorte perceptions- og handlingsskemaer, og som indskrevet i en praktisk handlingslogik,
som er partiel og situationsbestemt. Det modstiller han med den teoretiske, rationelle og
universalistiske logik, hvormed forskeren teoretisk konstruerer og forklarer den sociale
praksis.

Bourdieu fremhaver med feenomenologisk inspiration den menneskelige vaeren som farst
og fremmest praktisk, kropslig og kontekstbestemt, som bundet til irreversible handlings-
forlgb, der udspiller sig konkret i tid og sted, hvorfra de henter deres mening og retning.
Herved adskiller den praktiske logik sig fra forskerens teoretiske logik, der konstruerer
handlingers som abstrakte, diakrone, reversible, rationelle og holistiske.

Bourdieu skelner mellem en praktisk og en symbolsk beherskelse af praksis. Forskellen
bestar i skematisk form i hvorvidt den sproglige omgang med ting og med praksis er
underordnet den praktiske manipulation og beherskelse af praksis. Eller om den sproglige,
symbolske omgang med verden er det primare, det symbolske mesterskab. I det praktiske
mesterskab er sproget hjeelpemiddel til at udgve en materiel praksis, og den sproglige
praksis er bundet til den handlingstvang, som gelder for denne praksis - for eksempel
arbejdet. Den symbolsk, sprogligt eksplicitte beherskelse af praksis kommer typisk farst
efter den praktiske beherskelse, hvad angar flertallet af de basale ting, som vi larer, og
den udger en anden praksisform.

Pa grund af deres sociale og materielle vilkar er praksis bundet til bestemte former for
handlingstvang, iser arbejde. Bindingen til en praktisk handlingstvang giver ikke mulig-
heder for en symbolsk beherskelse af praksis, der objektiverer denne og giver mulighed
for distance, kritik og begrundelse.

De praktiske handlingsmanstre tilhgrer en anden praksisform end den diskursive selvfor-
staelse og beherskelse af praksis. Derfor har leering, der foregar pa det diskursive niveau,
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ikke umiddelbart konsekvenser pa det praktiske niveau. Heri har Bourdieu en vigtig poin-
te, som har betydning for forstaelsen af samspilsproblemet mellem praksis pa arbejds-
pladsen og leering i eksterne uddannelsesforlgb. Meget undervisning og udviklingsarbejde
bygger pa en opfattelse af, at indsigt pa diskursivt niveau automatisk farer til @ndringer i
handlingsformerne.

Hvis man i Bourdieus teori skal forsta aktgrernes muligheder for at bevidst at handle for
at forandre deres situation og pavirke de strukturelle forhold, som betinger deres handlen,
har jeg fundet tre former for abning for aktgrerne:

1. Habitus determinerer ikke aktgrernes handlinger, men disponerer dem for bestemte
handlingsmgnstre. Handling finder altid sted i en konkret social og tidsbundet situation,
der giver aktgrerne et spillerum for udfoldelse af strategi - Bourdieu taler ofte om at ak-
tgrerne indgar i sociale spil. Hvilke traek aktgrerne udfarer pa hvilket tidspunkt i spillet er
ubestemt - de konkrete handlinger er relativt uforudsigelige. Det er bestemt, at de indgar i
spillet med socialt og historisk givne handlingsdispositioner, og at spillet har visse forud
givne regler og rammer. Men spillets forlgb og udfald afhaenger af aktarens praktisk sans
for spillet, som udfoldes gennem personens stil, farvning og timing.

2. Bourdieu beskriver som udgangspunkt, hvordan det gar til, at aktgrernes dispositioner
passer med deres positioner i det sociale felt. Men i moderne samfund hvor de sociale
forandringer sker hastigt, hvor den sociale mobilitet gges, og hvor sociale miljger til sta-
dighed brydes op, er det mere normalt at akterernes dispositioner ikke passer med deres
positioner. Heri ligger dynamikken og handlingsrummet for aktererne og situationens
krav om at improvisere og tilpasse deres handlingsmanstre - eller maske endda at reflek-
tere over alternative handlingsmuligheder og handle udfra en indsigt i den givne hand-
lingstvang.

3. Bourdieu beskriver pa den ene side habitus som en farbevidst handlingsdisposition,
men samtidig er habitus grundlaget for den praktiske logik, hvorefter aktgrerne handler
rationelt i situationen. I lighed med Giddens opfattelse af strukturer som bade begraensnin-
ger og ressourcer, kan man opfatte habitus som en ressource, som den kropsliggjort livs-
historie, der satter aktgren istand til at handle hensigtsmaessigt i situationen. Altsa er ud-
foldelsen af habitus i konkrete handlinger den made, hvorpa aktgren udfylder situationens
handlingsrum. At modstille strukturer og aktgrers handlinger er en teoretisk ufrugtbar
position, da strukturen ikke er adskilt fra handlingerne, men til stadighed (re-) produceres
gennem aktarernes handlinger.

Et spgrgsmal der ma stilles til Bourdieus habitusbegreb med den staerke pointering af
handlen som “praktisk” er, i hvilken grad dette er knyttet til hans studier af fgr-moderne
kulturer. | modsatning til andre moderne sociologer leegger Bourdieu ikke vaegt pa at
skelne mellem moderne og farmoderne samfund. Det til trods for, at kravene om diskursiv
begrundelse og rationalitet er langt steerkere moderne samfund, hvor “affortryllelsen” af
de mytiske forestillinger og kropsligt-rutiniserede handlingsmegnstre er langt mere vidtga-
ende end i de kabylske samfund, som Bourdieu startede sine studier med (Callewaert,
1992). Det geelder for eksempel med hensyn til oplgsningen af de traditionelle kulturelle
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mg@nstre for mandligt og kvindeligt, en oplasning som ikke blot vedrgrer den formelle
ligestilling i det offentlige rum, men som ogsa har sat sig spor pa det seksuelle og intime
omrade (Giddens, 1994).

I moderne samfund, hvor rationaliseringen og videnskabeliggarelsen treenger ind i alle
livssammenhange, er det ikke holdbart, at fastholde en skarpe opdeling mellem praktisk
og teoretisk logik. De bindinger af tid og rum, som karakteriserede de farmoderne sam-
fund, er brudt med de (sen-) moderne samfunds frikobling af de sociale relationer fra bin-
dingerne til tid og sted (““disembedding” jevnfar Giddens, 1990). De livsforlgb, verdens-
billeder og handlingsmgnstre, der farhen var givet med den socialt baggrund og en given
habitus, fremstar nu i stigende grad som abne, ubestemte og reversible. Man kan skifte
livsbane, tage en ny uddannelse, fravalge sin hidtidige familie og danne en ny, skifte bo-
pal og rejse i en helt anden malestok end i tidligere samfund.

En anden svaghed ved habitusbegrebet er det mangel pa indre dynamik. Habitus er entydi-
ge og sammenhangende dispositioner, og har ikke den modsatningsfyldte karakter, som
den blandt andet den psykoanalytisk inspirerede forstaelse beskriver. Den praktiske logik
forudsatter hos Bourdieu en benzagtelse af objektive forhold og en fortreengning af be-
stemte sider af realiteten, men trods dette fungerer den tilsyneladende gnidningslest.

I almindelighed gar position og disposition, habitus” preedisponerede skemaer og feltets
muligheder restlgst op i hinanden. Og habitus bliver et begreb for reproduktionen af socia-
le strukturer. Kun i serlige krisesituationer bliver den rutinemassige tilpasning mellem
objektive og subjektive strukturer brudt, og muligheden for rationelle og bevidste reflek-
sioner opstar. Bourdieu er dog meget forbeholden overfor muligheden for at reflektere
over sin egen praksis, fordi refleksion betragtes som en rent intellektuel aktivitet. Det
praktiske mesterskab viser sig kun for agenten selv i handlingsforlgbet i interaktion med
situationen. “And there is every reason to think that as soon as he reflects , adopting a
quasi-theoretical posture, the agent loses every chance of expressing the truth of his prac-
tise ,..””. (Bourdieu 1990:91).

Andre steder peger Bourdieu dog pa, at habitus nok bestar af dybtgaende og varige struk-
turer, men at de ikke er uforanderlige. Det er et abent system af holdninger, der hele tiden
udseettes for nye erfaringer, der enten bekrafter eller forandrer dem (Bourdieu, 1996:118).
Frihed kan vindes via indsigt i nadvendigheden, altsa indsigt i de determinationer, som
styrer og forudbestemmer ens handlinger og forstaelse af situationen. Det forudsatter dog
redskaber til at intellektualisere og analysere de socialt bestemte handlingsmganstre.

Trods disse forbehold, mener jeg dog at Bourdieus begreber om habitus og social praksis
har en styrke ved at fremhave den ikke-bevidste karakter af hverdagens tanke- og handle-
mgnstre, og ved at fremhave forskellen pa praktiske og diskursive logikker.

| forhold til uddannelse og forandringer af arbejdets organisering indebarer habitusbegre-
bet, at kvalifikationer ikke blot kan forstas som enkeltstaende egenskaber og feerdigheder,
der kan udvikles og forandres i takt med at arbejdet forandres. Handlingsmgnstre ma for-
stas som udtryk for nogle mere grundlaeggende forstaelses- og handlingssystemer, der
potentielt kan komme til udtryk pa en ubegraenset meaengde omrader og former. Denne
opfattelse er parallel til den dybde-dimension i subjektiviteten, som udggares af spaendnin-
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gen mellem den sociale overflade og identitetens kerne, som blandt andet findes i Almen-
kvalificeringsprojektet (Andersen, m.fl., 1993).

Habitusbegrebet fremhaver hvordan holdninger og handlingsmeanstre udvikles i en gensi-
dig vekselvirkning med de sociale strukturer. Det selvforsteerkende samspil, som jeg i
kapitel 8 vil beskrive mellem pa den ene side subjektive orienteringsformer og handlings-
mgnstre og pa den anden side skonomiske, teknologiske og institutionelle strukturer
indenfor slagteribranchen, er pA mange mader i overensstemmelse med Bourdieus analy-
ser af den sociale reproduktion. Og min analyse af slagteriarbejderkulturens samspil med
produktionsformen er inspireret af Bourdieus analyser.

“Den tvungne traditionalisme” som beskrives hos Callewaert (1992:39) kan give et bidrag
til at forsta slagteriarbejdernes ofte eksplicit markerede traditionelle holdninger. | den
traditionelle industriarbejderkultur var lgnarbejdet og dets verdensbillede en givet og
uproblematisk grundorientering, som angav det eneste naturlige livsforlgb. | det moderne
forandringspreegede samfund kommer denne opfattelse i modstrid med de ydre vilkar.
Lanarbejderhabitus er nu kun én ud af en raeekke mulige orienteringsmgnstre, og den viser
sig problematisk i forhold til de generelle krav og forventninger, som stilles i arbejdslivet.
Men den traditionelle lgnarbejder besidder ikke forudsatningerne for at indga i den mo-
derne virksomhedskultur, og er derfor henvist til at forblive i de traditionelle tayloristiske
jobomrader. For at fastholde meningen med livet sgger han nu efter en symbolsk selv-
steendiggjort form for traditionelle betydninger af arbejdet, og fornaegter at andre menin-
ger er mulige.

Jeg er i min analyse af taylorismens logik i slagteribranchen inspireret af Bourdieu.

En af grundene til at jeg har valgt ikke at bruge habitusbegrebet direkte er, at habitusbeg-
rebet er lukket overfor de indre modsatninger og spaendinger, der findes bade i den enkel-
tes og gruppens holdninger til arbejdet, og imellem habitus og de objektive livs- og ar-
bejdsvilkar. Hos Bourdieu fremstar forholdet mellem disposition og position, mellem
habitus og felt almindeligvis som en konfliktlgs funktionssammenhang. Forandringer
kommer udefra via strukturelle forandringer, mens habitus grundlaeggende reprasenterer
fortidens mgnstre og modseetter sig forandringer. Bourdieus teori er ogsa lukket overfor
eksistensen af de subkulturer eller modkulturer, som ofte er en central bestanddel af et
socialt magtsystem (et felt), og som udgar en vigtig del af systemets dynamik. Det geelder
i hgj grad indenfor slagteribranchen.

Endvidere fremhaver Bourdieu den teette sammenhang mellem livsstil, smag og social
position, og peger pa den betydning, som det kulturelle har for fastholdelsen af sociale
forskelle. Men hermed overses den lgsnen af forholdet mellem social struktur og kultur,
som af mange fremhaeves som serstraek ved (sen-) moderne samfund i sammenhang med
en gget refleksivitet (Ziehe, 1983; Beck, 1986; Nielsen, 1993).

Endelig er der en modsigelse mellem Bourdieus hensigt, som er at udvikle en kritisk sam-
fundsteori, og sa teoriens indhold. En kritisk samfundsteori ma indeholde muligheder for,
at samfundets medlemmer kan opna en indsigt i den samfundsmaessige tvang og under-
trykkelse, som de er underlagt, som en forudsatning for at de kan frigare sig fra disse
forhold. Men hos Bourdieu er de individuelle og kollektive erkendelsesformer bestemt af
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de givne praksisformer, som systematisk fortreenger viden om de sociale forholds objekti-
ve karakter. Han giver ingen anvisninger pa, hvordan en samfundsmaesig fornuft kunne
udvikles pa tveers af felterne og den praktiske logik (Miller, 1989).

Holdninger som udtryk for kultur

Kulturbegrebet tilbyder i forhold til strukturalistiske samfundsforstaelse en anden made at
koble forstaelsen af arbejdet sammen den samfundsmaessige helhed og med arbejdernes
samlede livssammenhange. Det kulturelle omfatter veerdier, myter, handlingsmgnstre og
normer, som har deres egen dynamik, og som ikke kan reduceres til aftryk af sociale og
gkonomiske strukturer.

I APL-undersggelsen (Jgrgensen, m.fl., 1992; Bild, m.fl. 1993a; 1993b; 1993c) er det en
central antagelse, at der udvikles en reekke parallelle delkulturer blandt LO"s medlemmer.
Til hver delkultur knytter de karakteristiske persontyper. De to mest betydningsfulde del-
kulturer er arbejderkulturen og funktionarkulturen med henholdsvis velferdsarbejderen
og funktionaren som typer. Disse kulturer defineres udfra deres veerdiorientering i to di-
mensioner, kollektivisme individualisme og materiel  immateriel orientering.
Kulturerne konstrueres teoretisk udfra sammenfatninger af tidligere videnskabelige under-
sggelser og gennem empiriske generaliseringer. | karakteriseringen af kulturerne indgar
udover forholdet til arbejdet og virksomheden ogsa forholdet til fagforeningen, familien,
fritidsaktiviteter og velfeerdsstaten. Undersggelsens hypoteser bygger pa teoretiske over-
vejelser over samfundsmaessige forandringer om blandt andet postfordisme og kulturel
frisaettelse. | forhold til industrisociologien konstruerer APL-undersggelsen saledes en
bredere ramme for indfangelse af forskelle og udviklingstendenser blandt arbejdere. Me-
todisk kombinerer undersggelsen spgrgeskemadata og kvalitative interviews med perso-
ner, som er udvalgt udfra deres svarmenster i spgrgeskemadelen (deres kulturelle tilhgrs-
forhold). Hovedvagten ligger dog pa spergeskemadelen. Dette indebarer sammen med
projektets brug af éndimensionale persontyper, at undersggelsen kun i ringe grad kan ind-
fange nuancer og ambivalenser i holdningerne hos undersggelsens personkategorier. Jeg
har dog selv haft meget inspiration af APL-projektet i den medlemsundersggelse, som jeg
sammen med en kollega gennemfgrte for Neerings- og Nydelsesmiddelarbejderforbundet i
1996, og som er en del af det empiriske grundlag for kapitel 8.

APL-undersggelsens resultater bekraefter antagelserne om voksende verdiforskelle hos
medlemmerne og en gget prioritering af immaterielle og individuelle veerdier. Undersg-
gelsen finder et @get gnske om personlig udvikling i arbejdet og en gget positiv tilknyt-
ning til virksomheden. Disse konklusionerne svarer overens med de tendenser, som andre
undersggelser har peget pa (som jeg har omtalt i kapitel 2). Samtidig peger APL dog ogsa
pa, at kollektivitet og identifikation med fagforeningsrationalet fortsat har stor betydning
hos flertallet af medlemmer.

Undersggelsens konklusioner om forandringer over tid bygger dog pa et tvivsomt ud-
gangspunkt, nemlig en “historisk prototype” af en mandlig, fagligt aktiv, solidarisk og
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materielt orienteret arbejder (Bild, m.fl.1993b:17ff). De fundne forskelle blandt medlem-
merne betragtes som uddifferentieringer fra dette konstruerede historiske udgangspunk.
Antagelsen om et sddant homogent udgangspunkt er dog historisk uholdbart. Som Svend
Age Andersen (1990b) pépeger bar man skelne mellem en arbejderbeveegelseskultur, som
ligner APL s prototype, og en raekke arbejderkulturer, der kan beskrives som en samling
forbunde subkulturer. Historisk har der pa mange omrader veeret stgrre sociale og kul-
turelle forskelle i arbejderklassen, end der er i dag blandt andet mellem fagleerte og ufag-
leerte (Christensen, 1978), mellem arbejdere og funktionarer og mellem land- og byarbej-
dere (Andersen, Sv.Aa, 1990a; 1996).

| forhold til det udviklende arbejde bekraefter undersggelsen den tendens, jeg naevnte
ovenfor, om at det primeert er en strategi for eliten pa arbejdsmarkedet. De kollektivistiske
veerdier findes mest udbredt hos de medlemmer, der har det mindst attraktive arbejde.
Derimod findes blandt dem med det mest alsidige og afvekslende arbejde den hgjeste
andel med individualistiske og immaterielle veerdier. Denne gruppe formodes i undersg-
gelsen at vaere mest modtagelige for kampagnen om det udviklende arbejde (Bild, m.fl.-
1993b :97).

Arbejdets sociale orientering

I hvilken grad afspejler arbejdets samfundsmaessige karakter sig i arbejdernes forhold til
arbejdet ? Det er det spargsmal, som Aagaard Nielsen gnsker at satte focus pa med begre-
bet arbejdets sociale orientering (Nielsen, 1996). Interessen er, at undersgge i hvilken
grad industriarbejdet subjektivt orienterer sig mod opfyldelsen af samfundsmaessige behov
- eller om arbejdet kan komme til det. Det drejer sig iseer behovet for social og gkologisk
beeredygtighed i produktionen.

Lenarbejdet indgar i dag i en kompleks samfundsmaessig arbejdsdeling, der objektivt ind-
gar i den samfundsmaessige reproduktion. | lgnarbejdet og markedsgkonomien er dette
ikke en bevidst planlagt side af produktionen, men derimod det tilfeeldige resultat af uko-
ordinerede aktarers handlinger, nemlig primeert virksomhedernes profitsggning og arbej-
dernes gnske om en lgnindkomst. Produktionen reguleres systemisk via markedsmekanis-
men, og ikke politisk og normativt via bevidst planlagning og koordinering pa grundlag
af en gensidig forstaelse mellem borgerne, som kunne opnas gennem argumentation, dia-
log og forhandling. Eller via arbejdernes inddragelse af samfundsbehov i deres forholden
sig til arbejdet.

| lgnarbejdet forsvinder arbejdets samfundsmaessige karakter fra arbejdernes umiddelbare
horisont, og arbejdernes interesse i arbejdet far en instrumentel karakter. Konsekvenserne
heraf for arbejdernes forhold til arbejdet er i den marxistiske tradition blevet behandlet
gennem kritikken af lgnarbejdets fremmedgerelse. Aagaard Nielsen beskriver det saledes,
at det moderne Ignarbejde har mistet sin dannende og moralske betydning (Nielsen, 1996;
1995b). I lighed med den psykoanalytiske socialpsykologi mener han dog ikke, at instru-
mentaliseringen af arbejdet kan veere total. Det skyldes dels, at arbejderne har behov for at
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opleve sig selv og arbejdet som meningsfuldt, og derfor ogsa forholder sig til arbejdet som
en konkret samfundsnyttig produktion. Og dels skyldes det, at arbejdet i arbejderkulturen
er tillagt en utopisk dimension, der peger ud over lgnarbejdet. Derfor er der i lgnarbejdet
anlagt en modsatning, som bade indebarer en kritik af kapitalismen, og som indebaerer en
utopisk foregribelse af en samfundsform, hvori produktionen reguleres gennem borgernes
bevidste koordinering og planlaegning. Og hvor adskillelsen af arbejderen som
henholdsvis producent og borger er ophavet.

Aagaard Nielsen repraesenterer med dette udgangspunkt en klassisk marxistiske opfattelse
af, at det industrielle lgnarbejdes modsatninger kan danne grundlag for samfundets refor-
mation og demokratisering. Derfor vender han sig imod den teoretiske opgivelse af arbej-
det som samfundsmaessig centralkategori, som Habermas og Gorz pa hver deres made har
staet for. Han fastholder, at arbejdets modsatninger indeholder kimene til en utopi om et
andet samfund, sadan som det ogsa tidligere har veeret forstaet i arbejderbeveaegelsen, men
som er gaet tabt i strategien for det udviklende arbejde (Nielsen, 1995b).

Dette udgangspunkt karakteriserer ogsa hans opfattelse af arbejdets historiske udvikling.
Det ses som en dekvalificeringsproces udfra et oprindeligt handveerksmaessigt arbejde, der
forbandt arbejdets almene, samfundsmaessige karakter med den teknisk-faglige side af
arbejdet. Arbejdets udvikling beskrives som en adskillelse af disse elementer og som et
tab af moral. Den handvearksmassige uddannelse var bade en en personlig dannelsespro-
ces og en indsocialisering i det faglige faellesskabs normer om kvalitet og godt handverk
(Nielsen, m.fl. 1995). Denne helhed, mener Aagaard Nielsen, er blevet undergravet af det
industrielle arbejdes taylorisering, som ikke blot truer arbejdets betydning som subjektivt
meningsfuld aktivitet, men ogsa truer den samfundsmeessige reproduktion.

De samfundsmaessige behov bliver ikke tilgodeset indenfor enkeltvirksomhedernes og
markedets gkonomiske rationalitet. Det viser sig iser i forhold til produktionens manglen-
de baeredygtighed - bade socialt og naturmaessigt. Svaret herpa er i dag forsgg pa at integ-
rere hensyn til sadanne samfundsmaessige behov i den systemiske regulering. Det sker for
eksempel ved at produktionens gkologisk belastninger indregnes i priserne i form af gran-
ne afgifter, eller ved at der i managementkulturen udvikles granne regnskaber. VVaretagel-
sen af samfundsmaessige helhedsinteresser bliver herved overladt til systemisk regulering
via stat og marked gennem det Aagaard Nielsen kalder en udbygning af ekspertkulturen.
Men hermed cementeres arbejdets tab af social orientering. Tilbageferingen af samfunds-
massige hensyn i produktionen sker hen over hovedet pa arbejderne. Den medvirker ikke
til integration af deres livssammenhange eller til en demokratisering af industrien.

Denne adskillelse af de samfundsmaessige interesser i produktionen og arbejdernes hver-
dagsliv har jeg ogsa fundet i mine undersggelser i slagteribranchen. Her finder den omfat-
tende offentlige debat om fadevarernes kvalitet og produktionens miljgbelastninger sted
adskilt fra debatten om slagteriarbejdernes arbejdsmilja. @kologi-begrebet, som relaterer
sig til forbrugssfeeren er i dag veletableret, men omfatter ikke krav til arbejdsmiljget. Og
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arbejdernes bestraebelser for at forbedre arbejdsmiljget omfatter ikke den gkologiske di-
mensiondl

Jeg kan tilslutte mig denne generelle analyse hos Aagaard Nielsen af det industrielle ar-
bejdes vilkar, men jeg er kritisk overfor opfattelsen af arbejdets udvikling som en for-
faldshistorie med handverksarbejdet som ideal. Som det er fremhavet i diskussionen
efter Braverman, har mange former for moderne industriarbejde ikke realhistorisk
udgangspunkt i et handvearksfag (Wood, 1989). Desuden bygger forfaldshistorien ofte pa
en idealisering af det historiske handvaerksarbejde. Den dannelse, der fandt sted - og som
igvrigt stadig finder sted i mange sma handvaerksvirksomheder - er ofte en disciplinering -
til den lille familievirksomheds sociale normer og pligtorienterede arbejdsmoral. Det
indeholder mine interviews med bageriarbejdere og slagteriarbejdere i industrien mange
beskrivelser af.

Historisk var det at veere handvarkssvend ofte noget, der gik i arv, og som indebar en
indsocialisering i skikke og traditioner (““ziinften’”), som var unddraget kritik, og som tjen-
te til afskeermningen af faget udadtil og disciplineringen af medlemmerne indadtil. Denne
arbejdssocialisering kan nok betegnes som en dannelsesproces, men det er tvivisomt om
der er grund til at beklage tabet heraf i det moderne industriarbejde.

Industrialiseringen indebarer ikke kun en oplgsning af handvarket som sammenhangen-
de livsform, men ogsa en frigerelse fra dets traditionelle autoritetsforhold og lukkede mil-
joer. Industriarbejderkulturen udviklede sig gennem en overskridelse af laugskulturens
eksklusive og ritualiserede broderskaber, hvis solidaritet var langt mere begranset end
industriarbejdernes (Ngrregaard, 1943: 21). | industrialiseringens farste artier var de fag-
leertes organisationer ofte modstandere af de ufagleertes kamp for organisering, og mod-
seetningsforholdet mellem faglaerte og ufaglerte har holdt sig op gennem hele dette arhun-
dredet (Christensen, 1978). De fagleertes eksklusivitet satter et spargsmalstegn ved raek-
kevidden af den sociale orientering i det handvaerksmassige arbejde.

Mine undersggelser i fadevaresektoren, hvor der er bade handveerks- og industrivirksom-
heder, viser, at de faglarte ofte vandrer fra handvearksomradet til ufagleerte jobs i indu-
strien. Det sker typisk med henvisning til de usikre og ringe arbejdsvilkar, og de paterna-
listiske ledelsesformer og det interne hierarki i de sma handvarksvirksomheder. | mod-
setning hertil fremhaver de ligheden og den frie tone i forholdet til kollegerne i industri-
en, samt de ordnede arbejdsforhold og ikke mindst bedre lgn og arbejdstider i industrien.

! Nerings- og Nydelsesmiddelarbejderforbundet har som mal at sammenkoble gkologi og
arbejdsmiljg, men har svart ved at omsette det i den faglige politik.
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Den modernisering af arbejdslivet, som er en fglge af den industrielle rationalisering,
indebarer nok tab af en traditionel samfundsmaessig orientering i arbejdet, men ogsa en
frigarelse fra farmoderne livsformer. Den traditionelle arbejderkultur skabte helhed i den
enkeltes livssammenhange og kontinuitet i livsforlgbet fra vugge til grav. Men dens en-
hedskarakter undertrykte og udgreensede ogsa sociale bevaegelser og idéer, som ikke pas-
sede med enhedskulturen og de magtforhold, den byggede pa. Den sociale orientering i
denne arbejdsmoral var ikke en bevidst og begrundet holdning, men en nedarvet orien-
tering. | den traditionelle arbejdsmoral var arbejdet en samfundsmaessig pligt, som kreeve-
de indordning af subjektive behov og interesser under arbejdets ngdvendighed og arbejds-
pladsens givne autoritetsforhold. Der er derfor grund til at forholde sig kritisk til det be-
grensede indhold og den ureflekterede karakter, som den sociale orientering havde i den
traditionelle arbejderkultur og i den handvaerksmaessige produktion.

Den traditionelle arbejderkulturs fremhavelse af arbejdet som det centrale omdrejnings-
punkt i tilveerelsen undertrykte en raekke af de krav, som stilledes fra andre livssammen-
haenge. De samfundsmaessige krav, som siden 1960 erne blev rejst fra de sociale bevagel-
ser (miljg, kvinde, akraftmodstand, fred, etc), er som regel blevet gennemsat imod den
etablerede arbejderbevagelse og dens forestillinger om samfundsmaessige behov, for eks-
empel sikring af beskeftigelsen fremfor sikring af miljget og hgjere lgn fremfor et bedre
arbejdsmiljg.

Arbejdets relative tab af subjektiv betydning skyldes ikke kun, at den industrielle ratio-
nalisering har instrumentaliseret arbejdet, men ogsa at der er sket en opskrivning af andre
livssammenhanges betydning. Arbejdet har ikke mistet sin centrale identitetsskabende
betydning, som det ofte haevdes i dag. Men andre livssammenhange har i hgjere grad end
tidligere faet en selvsteendig betydning, som ikke er direkte bestemt af arbejdslivet.
Moderniteten indebarer uddifferentiering og adskillelse af samfund og kultur, og en fri-
seettelse af det kulturelle fra de sociale og gkonomiske tvangsammenhange, som arbejdet
indgar i (Nielsen, 1991). Denne udvikling er blandt andet muliggjort af begransningen af
den samlede mangde livstid, som arbejdet laegger beslag pa, og af en materiel velstand,
som - modsat tidligere tider - giver den enkelte ressourcer til at indrette sit bolig-,
konsum-, fritids- og familieliv pA mange forskellige mader.

Arbejdets tab af umiddelbar samfundsmaessig orientering haenger saledes sammen med
oplasning af de traditionelle kulturmgnstre, hvori arbejdet var den centrale betydningsgi-
ver. Istedet for en dominerende, mandlig industriarbejderkultur, som den primare
betydningsfigur, er der i dag skabt en mangfoldighed af konkurrerende betydningshori-
sonter. Det er derfor i hgjere grad end tidligere op til den enkelte selv at skabe helhed i de
adskilte livssammenhange og at skabe sig en identitet modsat tidligere, hvor indplacerin-
gen i arbejdslivet pa forhand definerede identitet og mening i livsforlgbet.

Der eksisterer ikke leengere nogen felles og éntydig samfundsmaessig horisont, som kan
forsyne den enkeltes fragmenterede hverdagsliv med helhed og mening. Erfaringsdannelse
eller bevidstgarelse kan derfor ikke laengere forstas som en indordning af den enkeltes
umiddelbare erfaringer under en forudgivet samfundsforstaelse, sddan som arbejderuddan-
nelse tidligere ofte er blevet forstaet. Erfaringsdannelse ma betragtes som en aben lare-
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proces, der for den enkelte bestar i at skabe helhed og mening i hverdagserfaringerne ved
at bearbejde dem i forhold til nutidens vifte af modstridende bud pa, hvordan den sam-
fundsmeessige realitet ser ud.

Denne abne identitets- og meningsskabende proces, som Henrik Kaare Nielsen kalder
kulturaliseringen indeberer, at det kulturelle i hgjere grad er blevet et kamp- og konflikt-
felt (Nielsen, 1993). Pluraliseringen af livsformer og abningen af nye betydningshorison-
ter indebeerer en kritik af de overleverede forstaelsesformer. Det skaber et spaeendingsfor-
hold mellem den givne realitet og en vifte af andre mulige realiteter. Heri ligger et poten-
tiale for frigarelse, som er mere abent end den traditionelle marxismes forestillinger om
frigarelse, der byggede pa et givet revolutionzrt subjekt og en givet udviklingsretning for
historien.

Denne samtidsanalyse betyder, at det er vanskeligt at fastholde forestillingen om industri-
arbejdet som det centrale udgangspunkt for social friggrelse. | dag er det sveert at se den
tayloristiske produktions massearbejder som den primere agent for en demokratisering af
samfundet. Tvaertimod kommer impulserne til gget medbestemmelse og selvstendighed i
det tayloristiske arbejde ofte udefra - blandt andet fra de nye generationer af unge, som
ikke accepterer taylorismens umyndiggerende og autoriteere ledelsesform. Heri ligger en
af drivkraefterne bag den forvandling af de tayloristiske og bureaukratiske organisations-
former, som finder sted i disse ar - under overskrifter som det udviklende arbejde og nye
produktionskoncepter.

Denne aktuelle omformning af arbejdet har sit tyngdepunkt pa virksomhedsniveau. Den
savner derfor, ifalge Aagaard Nielsen, den samfundsmaessige dimension. Den abningen
for subjektiv preegning og udfoldelse af kvalifikationer, som den aktuelle udvikling af
arbejdet medfarer, tilfarer ikke arbejdet nogen social orientering. Aagaard Nielsen forhol-
der sig derfor kritisk til strategien for det udviklende arbejde, som bygger pa, at der er
overensstemmelse mellem den konsensus, der kan opnas pa virksomhedsniveau, og de
samfundsmaessige behov. Han er i forleengelse heraf ogsa kritisk overfor den indsnavring
i arbejdslivsforskningen, der har fundet sted siden 1970"erne, hvor de samfundsmaessige
behov var i focus, til i dag hvor virksomhedens behov setter horisonten (Nielsen, 1992).
Det medferer, at de samfundsmaessige magt- og herredgmmeforhold forsvinder ud af
synsfeltet. Heri ligger efter min opfattelse en vigtig pointe. Som jeg har veeret inde pa
tidligere, er der ingen direkte sammenhang mellem at den enkelte opnar gget indflydelse
pa egen arbejdsituation og en samfundsmassig demokratisering. Tvaertimod kan indfg-
relse af nye produktionskoncepter udmarket ga hand i hand med en gget koncentration og
usynliggarelse af den samfundsmaessige magt i transnationale selskaber og overnationale
institutioner.

| det udviklende arbejde er det virksomhedens behov, der satter horisonten for inddragel-
se af sociale og miljgmaessige hensyn i produktionen. Det kan for eksempel veere bestemt
af markedets modtagelighed for gkologiske hensyn, eller den offentlige miljgregulerings
krav til virksomheden via arbejdspladsvurdering, APV. | modsatning hertil gnsker Aa-
gaard Nielsen at undersgge mulighederne for, at inddrage de samfundsmaessige behov
med udgangspunkt i arbejdernes egne livssammenhange. Kimene hertil ligger, som navn
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t, i arbejderkulturen og arbejdernes bestrabelser pa at skabe mening i arbejdet. Men da
hverken det traditionelle industriarbejde eller de nye produktionskoncepter opfordrer ar-
bejderne til at udvikle denne dimension, peger Aagaard Nielsen pa “det sociale eksperi-
ment” som ramme for udvikling heraf. Med sociale eksperimenter er malet at forny ak-
tionsforskningen, som ifglge Aagaard Nielsen i for hgj grad har faet karakter af “demo-
kratisk socialteknologi” (Aagaard Nielsen, 1995:82).

Det sociale experiment giver mulighed for at undersgge de sider af arbejdernes subjektivi-
tet, deres gnsker og dremme om fremtiden, som bliver udgranset i det udviklende arbejde
0g i den positivistisk orienterede socialforskning. Experimentet setter en midlertidig
parantes om markedets gkonomiske tvang og sikrer dermed et frirum for en utopisk hori-
sont, som far lov at udvikle sig pa egne betingelser uden at den markedsgkonomiske reali-
tet seetter sine krav og begraensninger.

For Aagaard Nielsen ligger det utopiske i kimform i hverdagen i menneskers forsgg pa at
forbinde de funktionelt bestemte relationer med deres egne behov, og deres egne lyst,
drgmme og forestillinger. Disse behov kommer ofte til udtryk i mere eller mindre velorga-
niserede modkulturer, som i sig berer forestillinger om, at hverdagslivet kan organiseres
pa alternative mader, der i hgjere grad end de systemiske sammenhznge kan tilfredsstille
menneskelige behov. Disse behov og forestillinger findes ofte kun i form af dagdremme
og uforpligtende fantasier, som dem medieindustrien lever af. Men de kan under bestemte
vilkar - som i det sociale eksperiment - forbindes med arbejdets realiteter og med den
enkeltes livsprojekt. En forudsatning herfor er, at der kan etableres et socialt univers, der
er frigjort fra markedets gkonomiske tvang og fra de begraensninger, som virksomheds-
horisonten satter for udviklingen af social fantasi. En sadan frigarelse kan opleves i virk-
somheder, hvor den givne hierarkiske orden bryder sammen, som ved en fabrikslukning.

Det sociale eksperiment udgaer som forskningsmetode en radikalt anderledes metodisk
tilgang til undersggelse af holdninger til arbejdet end den empiristiske socialforskning,
som sgger efter kausale forklaringer og funktionelle sammenhang i den givne empiri.
Herved kommer den til at fastlase det i gjeblikket givne som det eneste mulige. Ud af de
kontekstbestemte, ambivalente og delvis ubevidste orienteringsmgnstre indfanger denne
forskning visse forenklede og entydige udtryk og fikserer dem som personernes “hold-
ninger”. Pa denne made fremstilles subjektive udtryk, der er resultat af undertrykkelse og
fortreengninger, som om de var udtryk for personens natur.

Ligesom den empiristiske forstaelse afviser ogsa de postmoderne stremninger det utopi-
ske som potentielt totaliteert. Denne mistanke er berettiget, da det utopiske i arbejderbe-
veegelsen ofte har haft karakter af idealiserende totalitetsforestillinger om samfundet, der
fungerede som legitimering af autoriteere organisationsformer. | det sociale eksperiment
hos Aagaard Nielsen bygger utopien ikke pa sadanne forudgivne idealforestillinger, men
pa lystfyldte og meningsfyldte forestillinger, der vokser ud af deltagernes egne livssam-
menhange.

I det sociale eksperiment “Industri og Lykke” blev den utopiske horisont udviklet under
uddannelsesforlgh, der byggede pa fremtidsveerksteder (Nielsen, 1996; Nielsen, m.fl. 19-
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88). Erfaringerne fra eksperimentet viste, at arbejderne ikke var fastlast i en instrumentel
og udvendig holdning til arbejdet, men at de indenfor eksperimentets rammer var istand til
systematisk at teenke samfundsmaessige behov ind i produktionsprocessen. | eksperi-
mentets fremtidsveerksteder skete det blandt andet ved, at arbejderne selv udviklede for-
slag og idéer til, hvordan ravareproduktion, maskinkonstruktion, forarbejdning og distri-
bution kunne forega pa en baeredygtig made. Og til hvordan den traditionelle arbejdsde-
ling kunne afskaffes, ved at der blev udviklet planer om ny produktionsteknologi, der
indebaerer en mere integreret arbejdsorganisering. En forudsztning for at arbejderne kun-
ne forholde sig konstruktivt til blandt andet teknologien var, at de fik bistand fra eksperter
gennem sakaldte forskningsveerksteder.

Projektets idéer om produktion blev aldrig realiseret, og derfor er det et abent spargsmal,
hvilke konsekvenser mgdet med markedsgkonomiens realiteter ville fa. Om det ville vise
sig som en levedygtig innovation ogsa i markedsgkonomisk forstand, eller om det kunne
fungere som en eksemplarisk produktionsform, der kunne demonstrere, hvordan arbejds-
miljg, beeredygtig produktion og et meningsfuldt arbejde kan forenes under andre vilkar
end de, som markedet aktuelt ggr mulige.

| forhold til generaliseringen af erfaringerne fra projekt Industri og Lykke er der nogle
ubesvarede spgrgsmal, som blandt andet haenger sammen med projektets uafsluttede
karakter. Baggrunden for at arbejderne kunne forholde sig konkret til beeredygtigheden i
den samlede produktionskade var blandt andet den lokale sammenhang i produktionen:
Ravareproduktion og feerdigvareproduktion fandt sted i direkte tilknytning til forbrugerne.
Spargsmalet er, i hvilken grad disse erfaringer kan overfares til for eksempel den danske
svinekgdsindustri, som eksporterer tre fjerdedel af produktionen, og hvor baredygtigheds-
vurderingerne er langt mere komplekse end i en lokal produktion.

Den komplekse arbejdsdeling, som er udviklet med den globale kapitalisme, kraever en
formulering af samfundsmaessige behov pa globalt niveau. Dels fordi bade produktions-
kaederne og forbrugermarkederne i stigende grad er globale, og dels fordi de sociale og
gkologiske problemer (krige, flygtninge, social ulighed, drivhuseffekt, ressourcer, etc) er
globale i deres karakter - eller i hvertfald greenseoverskridende. Vanskeligheden bestar
blandt andet i at overskue baeredygtighedsaspekterne i en global produktionskeade - noget
ogsa eksperter ofte er meget uenige om. Det skyldes blandt andet, at det forudsetter en
afvejning af meget forskellige typer af direkte og indirekte belastninger i produktionskee-
den. Det er derfor sandsynligt, at arbejderne pa de forskellige virksomheder i en produk-
tionskaede vil have modstridende opfattelser af, hvad der er “samfundsmaessige reproduk-
tionsbehov”, og at disse igen vil vaere i modstrid med forskellige forbrugergruppers opfat-
telser af behovene. Det gar det vanskeligt for medarbejderne pa den enkelte virksomhed at
integrere hensynet til de globale baeredygtighedsproblemer i den lokale produktion - og at
falge opfordringen om at “taenke globalt og handle lokalt”. Projekt Industri og Lykke an-
tyder, at sadanne problemer kan lgses gennem direkte kontakt og dialog mellem produ-
center og forbrugere. Men han forsgger ikke at anvise, hvordan en sadan direkte koordi-
neret og planlagt produktion kan organiseres pa samfundsniveau udenom den systemiske
mediering via stat og marked.



DUA og de kortuddannede 131

Disse problemer peger pa, at udviklingen af arbejdets sociale dimension nok kan veere et
bidrag til sikring af samfundsbehov, som i dag udgraenses af de virksomhedsorienterede
strategier. Og at det kan bidrage til en myndiggerelse af medarbejderne som samfundsbor-
gere i et feellesskab, der reekker ud over virksomheden.

Men det ma betragtes som supplement til markedets og statens mangelfulde omsorg for
baredygtigheden, mere end som en erstatning. | lighed med Habermas kan man pege pa,
at den systemiske regulering - via stat og marked - ikke kun instrumentaliserer forholdet
mellem mennesker, men ogsa tjener til at aflaste de normativt regulerede faellesskaber for
konflikter og modsztninger via “neutrale” mekanismer. Nar det neutrale er i gasegjne,
skyldes det, at som disse mekanismer fungerer i dag, bidrager de til reproduktionen af
samfundets hierarkiske magtforhold og sociale uligheder. Det leder til et andet uafklaret
spgrgsmal, nemlig om udviklingen af arbejdets sociale dimension kan betragtes som en
faglig strategi, der kan pavirke samfundets magtforhold?

Spergsmalet er mere generelt, hvorfor arbejderne i en tayloristisk produktion ikke stiller
krav om indhold i arbejdet og baredygtighed i produktionen, og ger det til kampkrav pa
linje med lgn og arbejdstid? Det er ogsa et magtspargsmal at realisere alternative, bare-
dygtige produktionsformer overfor markedets krav og markedsaktarernes interesser.
Spergsmalet er, om arbejderbevaegelsen kan tage krav til disse dimensioner af arbejdet pa
sig og gere dem til kampspgrgsmal? En af vanskelighederne heri har at ggre med, at kol-
lektive kampskridt pa tveers af virksomheder, fag, brancher og regioner forudsetter krav,
der kan samle de forskellige grupper. Det har de traditionelle krav om mindre arbejdstid,
mere ferie og hgjere lgn kunnet, fordi de var enkle, éntydige og gennemskuelige. Det sam-
me geelder for defensive krav i forbindelse med afskedigelser af tillidsfolk, udlicitering og
virksomhedslukninger. Vanskeligere er det at generalisere krav, som er kvalitative,
komplekse og offensive rettet mod social og gkologisk baredygtighed.

Der findes mange modstridende opfattelser af samfundsmaessige behov mellem fagbevee-
gelsens medlemsgrupper afthaengig af livsform, politiske observans, sociale normer, etc.
Det er blandt andet dette problem, der ligger bag fagbevagelsens vanskeligheder med at
formulere andet og mere end gkonomiske minimumskrav. Nar det gares til et anliggende
for arbejderne pa den enkelte virksomhed at skabe baredygtighed kan det til fare til kon-
flikt med solidaritetsprincippet mellem arbejdere pa tveers af virksomheder. Det kan for
eksempel stille sig som et problem, om arbejderne pa en virksomhed skal acceptere en
lavere lgn eller leengere arbejdstid til fordel for en mere beeredygtig produktion pa virk-
somheden. Kernen i problemet bestar i at arbejderne tager ansvaret for baeredygtigheden
af en produktion, som de ikke har kontrol over - hverken pa den enkelte virksomhed eller
samfundsmaessigt via ophavelse af markedets tvang.

| forhold til min hensigt med dette kapitel det vigtige, at projekt Industri og Lykke har
vist, at arbejdernes holdninger til arbejdet hverken er éntydigt instrumentelle eller er last
fast til virksomhedens horisont. Projektets brug af fremtidsverksteder viste desuden, at
ufagleerte, kvindelige fiskeindustriarbejdere kunne udvikle egne idéer og krav til en frem-
tidig, ideel arbejdsplads med udgangspunkt i deres egne livsperspektiver. Herved adskiller
det sig grundleeggende fra den normale situation, hvor de ufaglerte skal forholde sig til
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ledelsesstrategier og forandringer, som kommer udefra, og som er formuleret udfra virk-
somhedens behov. Herved demonstrerede projektet en alternativ tilgang i forhold til det
udviklende arbejde og andre forandringsstrategier, der focuserer pa virksomheden som
interessefelt, og som dermed taber samfundsmaessige behov og magtforhold af syne.
Samtidig indeholdt projektet et bredere perspektiv pa uddannelse i relation til arbejdsorga-
nisatoriske forandringer. Den almene og personligt udviklende uddannelse er i de virk-
somhedsorienterede strategier tilrettelagt med virksomheden som horisont. Det betyder, at
undervisningen i blandt andet samarbejde og kommunikation tager udgangspunkt i de
behov, som markedet stiller om mere fleksibel produktion, kortere omstillingstider, etc.
Disse uddannelser laegger ikke op til at skabe sammenhang og mening i det fragmentere-
de hverdagsliv - mellem arbejde, familie- og fritidsliv, samt rollen som borger, forbruger,
beboer, etc - ud fra de kortuddannedes eget livsperspektiv. Uddannelserne er istedet rettet
mod en sterkere social integration af medarbejderne i virksomheden. De bidrager dermed
til at placere virksomheden som det ordnende og betydningsgivende centrum i medarbej-
dernes sociale bevidsthed. Samfundsmaessige problemer bliver her vurderet udfra virk-
somhedens behov, idet det er de felles interesser mellem medarbejderne indbyrdes - som
medarbejdere - og mellem virksomhed og medarbejdere, der her definerer det sociale mil-
ja. Det praeger blandt andet den reekke af “veerktgjskassekurser”, som AMU-systemet har
udviklet i 1990 erne. Det er dog et abent og ikke undersggt spgrgsmal, i hvilken grad
leringen pa sadanne kurser faktisk holder sig inden for disse rammer.

| modsztning hertil har uddannelsen i projekt Industri og Lykke haft som mal at bidrage
til deltagernes udvikling som socialt myndige og selvregulerede personer med udgangs-
punkt i deres egne livssammenhange (Nielsen, m.fl. 1995). Perspektivet for denne uddan-
nelse har veeret indenfor det jeg i kapitel 2 kaldte en frigerende tilgang. Leeringspotentialet
har for deltagerne ligget i at skabe sammenhang og mening i en uoverskuelig og usam-
menhangende verden med deltagernes samlede livssituation - ikke kun arbejdslivet - som
udgangspunkt. Laeringsmulighederne 1a blandt andet i at deltagerne opfordredes til at
sammenkade deres behov som henholdsvis samfundsborgere og som arbejdere pa kom-
mende falles arbejdsplads. Det er sket indenfor en social ramme, der opfordrede deltager-
ne til at teenke i forandringer udfra deres egne behov, og til at bearbejde forhold i hver-
dagslivet, som ellers blev taget for givet. Projektet har vist, hvordan uddannelse kan tilret-
teleegges, sa den bidrager til leereprocesser, der skaber stgrre sammenhang i arbejdernes
egne liv. Og som medferer, at andre behov og krav til arbejdet kommer i focus end i den
traditionelle faglige strategi, hvor fallesskabet ofte bygger pa den mindste fallesnavner,
den materielle interesse.

Disse erfaringer har jeg selv forsggt at bruge i mere begraenset malestok i et udviklings-
projekt indenfor bageindustrien (Jgrgensen, 1997¢). Her indgik fremtidsvarksteder ogsa
som det centrale element i et 4 ugers vekselsuddannelsesforlgb, hvor medarbejderne
udviklede egne forslag til forandringer pa deres arbejdsplads. Resultaterne af dette projekt
indgar dog ikke i denne afhandling.
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6. Kvalifikationsanalyser og
uddannelsesplanlaegning

| dette kapitel vil jeg farst diskutere den tradition for kvalifikationsanalyser, som er grund-
lag for de mest udbredte metoder til uddannelsesplanlaegning i virksomheder. Udfra en
kritik af denne traditions malrationelle teenkning vil jeg pege pa nogle hovedpunkter i et
kritisk kvalifikationsbegreb og i en kvalifikationsanalyse fra neden. Dernast vil jeg dis-
kutere forskellige former for uddannelsesplanlegning og mader at koordinere samspillet
mellem uddannelse og arbejdsplads. Og endelig vil jeg diskutere nogle konsekvenser af
planlzegningsbegrebets dobbelthed.

Fra 1960 erne var der store forhabninger til statens planlegning af det fremtidige kvalifi-
kations- og uddannelsesbehov pa makroniveau, som omtalt i kapitel 3. Samtidig var der
bestaebelser pa at bestemme kvalifikationsbehovet pa branche- og virksomhedsniveau. |
modsetning til planleegningen pa samfundsniveau, som typisk byggede pa fremskrivnin-
ger udfra aggrerede statistiske data, sa bygger de fag- og virksomhedsrettede analyser i
hgjere grad pa kvalitative undersggelser pa branche- og virksomhedsniveau blandt andet i
form af case-analyser i sakaldte spydspidsvirksomheder (Sgrensen, 1988; Dylander, m.fl.,
1986).

Disse kvalifikationsanalyser blev udviklet indenfor den industrisociologiske tradition. De
udvikledes med henblik pa at forudsige konsekvenserne af de teknologiske og organisa-
toriske a@ndringer, som fulgte med informationsteknologiens indtog, og for at pege pa de
kvalifikationsbehov, som a&ndringerne udlgste. Erkendelsesinteressen var saledes knyttet
til erhvervslivets behov for kvalificeret arbejdskraft, og spargsmalet var primeert hvordan
kvalifikationskrav, der betragtedes som objektivt bestemt af produktionssystemet, kunne
imgdekommes gennem uddannelse.

En af arsagerne til kvalifikationsanalysernes gennemslagskraft var deres praktiske anven-
delighed i virksomheds- og branchestudier, hvilket heenger sammen med, at deres begre-
ber var empirisk udledte primart udfra observation og analyse af arbejdsfunktioner. Der
blev i 1970 erne gennemfart en reekke kvalifikationsanalyser pa universiteterne i samar-
bejde mellem pa den ene side forskere og studerende og pa den anden side arbejdere og
deres organisationer (for eksempel AM@-gruppen, RUC, 1977). Gennem 1980 erne ud-
vikledes en rekke kvalifikationsanalyser som samarbejdsprojekter mellem industriens
organisationer pa centralt niveau og med deltagelse af professionelle konsulenter (Ander-
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sen, m.fl. 1993). | forleengelse heraf blev der udviklet metoder til kvalifikationsanalyse OEI
uddannelsesplanlaegning i virksomhederne, for eksempel JUUST (1986) og SUM (1994)%
som begge er udviklet i samarbejde mellem parterne i jernindustrien. Desuden er der i
1990"erne af en raekke arbejdsgiverorganisationer og fagforbund samt af LO udviklet me-
toder til kvalifikationsanalyse, der ofte indgar som element i planlegningsverktajer til
organisationsudvikling. En hel del af de fag- og brancherettede kvalifikationsanalyser er
gennemfart af Teknologisk Institut pa initiativ af AMUs brancheudvalg med henblik pa
udvikling af de brancherettede uddannelser - indenfor blandt andet treeindustri, elektronik,
beklaedning og plast (Clematide og Bottrup, 1990; 1992).

De danske anvendte kvalifikationsanalyser har primaert hentet inspiration i tysk industri-
sociologi. Her udvikledes gennem empiriske undersggelser konkrete kvalifikationskate-
gorier og analysemetoder, som ogsa i Danmark gennem 1980 erne og 90"erne blev an-
vendt i Teknologisk Instituts kvalifikationsanalyser. To af de teser, der overtoges fra den
tyske tradition - fra Kern og Schumann (1970) - var tendensen til, at arbejdsfunktionerne
bliver mere abstrakte som fglge af den stigende automatisering, og at der til forskel fra de
hidtidige procesafhangige kvalifikationer bliver starre behov for procesuafhangige
kvalifikationer. Det blev i den danske terminologi til “blgde kvalifikationer” (Clematide,
1990), mens der nu benyttes en tredeling i almene, tekniske og personlige kvalifikationer
(Clematide og Hansen,1996; AMS, 1997b). Dette skifte i prioriteringen af kvalifikationer
fra teknisk-faglige til almene og personlige kvalifikationer betad, at kvalifikationsanaly-
sernes énsidige focusering pa de krav, som blev stillet af teknologien og de ydre arbejds-
vilkar, blev problematisk.

De personer, som skulle tilfares kvalifikationer, og den laereproces, hvorved de skulle
kvalificeres, 1a traditionelt udenfor analysernes interessefelt. Det problematiske heri kom
til udtryk i forbindelse med udviklingen af almene og personlige kvalifikationer, hvor det
var vanskeligt at komme uden om deltagernes motivation og forskellighed. Dette problem
har medvirket til en videreudvikling af kvalifikationsanalyserne fra en rent objektivistisk
tilgang, hvor uddannelsesbehovene blev fastlagt udfra den fremtidige teknologi og ar-
bejdsdeling, til en abning overfor medarbejdernes subjektive behov og deres aktive delta-
gelse i planleegningsprocessen.

En anden tese, der kom med den tyske inspiration var, at der er et stigende spillerum for
udformningen af arbejdsdelingen ved indfarelse af ny teknologi (elasticitetstesen) (Banke

1. JUUST star for Jernets Udvikling af Uddannelsessystemer, og SUM for Strategisk Udvikling af
Medarbejderne.
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og Clematide, 1989; Clematide, 1990). Tesen indebzerer, at teknologiske a&ndringer ikke i
sig selv determinerer nogen bestemte kvalifikationskrav, men giver virksomhederne mu-
ligheder for at integrere eller opdele arbejdsfunktionerne pa forskellige mader. Denne
erkendelse abnede op for, at kvalifikationsanalyserne udviklede sig fra kun at beskrive de
kvalifikationsbehov, som den givne arbejdsdeling resulterede i, til ogsa at forsgge at pa-
virke valget af arbejdsorganisering. Det skete ved, analyserne pegede pa mulige alternati-
ver til den hidtidige arbejdsdeling, der var et resultat af den givne faglige uddannelses- og
organisationsstruktur. | enkelte tilfaelde (ex tekstil-projektet, DTI) udvikledes ogsa forslag
til demonstrationsprojekter i virksomhederne i sammenhang med nyudvikling af uddan-
nelserne som en vej til opgaret med den traditionelle arbejdsdeling (Sgrensen, 1988). Man
kan sige, at kvalifikationsanalyserne hermed bevidst tog rollen pa sig som akter i den ind-
ustrielle moderniseringsproces, og som fortaler for et brud med taylorismen.

Den grundleeggende model for brugen af kvalifikationsanalyser i uddannelsesplanlaegnin-
gen, sadan som de forstas af Teknologisk Institut (Dylander, m.fl., 1986) og af industriens
organisationer (SUM, 1993), sammenholder kvalifikationskrav med de givne kvalifikatio-
ner i arbejdsstyrken, den sakaldte gab-analyse. Metoden bestar i farst at udlede de forven-
tede fremtidige kvalifikationskrave udfra prognoser for teknonologiske og arbejdsorgani-
satoriske udvikling og i lyset af virksomhedernes og branchens strategier. Dernast kort-
lzegges medarbejdernes nuvarende kvalifikationer, og ved treekke disse givne kvalifikatio-
ner fra kvalifikationskravene fremkommer det, hvad medarbejderne mangler af kvalifika-
tioner. Endelig oversattes kvalifikationsmanglerne til uddannelse (oplaering og kurser).

Udviklingen i de danske kvalifikationsanalyser siden 1970 erne er udmaerket og kritisk
analyseret i Sgrensen (1988) og Andersen m.fl. (1993:103ff). Farstnavnte stiller spgrgs-
malet om uddannelsesplanlegning sigter pa at tilpasse medarbejderne til teknologien eller
pa at udnytte teknologiens frihedsgrader til at indrette bredere jobtyper - og er selv fortaler
for det sidste. Andersen, m.fl. (1993) beskriver udviklingen som et gradvist opgar med
den tayloristiske tradition, som traditionelt har preeget kvalifikationsanalyserne. Ved at
undersgge analysernes opfattelse af medarbejderne finder de, at medarbejderne i stigende
grad far en rolle som aktive deltagere, hvis behov og interesser ma inddrages i planlaeg-
ningsprocessen. Jeg ser mit eget - bade praktiske og forskningsmaessige - arbejde i forlaen-
gelse af denne udvikling.

Kvalifikationsanalyser og uddannelsesplanlaegning - et kritisk blik

Da kvalifikationsanalysernes udvikling saledes er ganske velbeskrevet, vil jeg begranse
mig til at treekke seks hovedpunkter op i kritikken af kvalifikationsanalyserne, og at dis-
kutere hvordan disse problemer kan overkommes. Min hovedpointe heri er, at kvalifika-
tionsanalyserne i stigende grad har vist sig utilstreekkelig overfor tendensen til resubjekti-
vering af arbejdet. Men at der endnu ikke i industrien er udviklet nogen alternativ tilgang
til uddannelsesplanlaegning, som tager udgangspunkt i medarbejdernes interesser og sub-
jektive uddannelsesbehov.

137
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1. Den tayloristiske tradition. Kvalifikationsanalysernes tayloristiske preeg kom blandt andet
til udtryk i analysernes opsplitning af arbejdsprocessen i enkeltdele og udledningen af
kvalifikationskrav herfra. Kvalifikationer blev bestemt udfra studier af de enkelte arbejds-
funktioner hver for sig. Denne fremgangmade 13 i forleengelse af taylorismens arbejdsstu-
dier, der satsede pa en optimering af hver enkelt arbejdsfunktion for sig gennem detaljeret
ydre kontrol af arbejdsadferden ned til den mindste detalje. Denne opsplitning og objek-
tivering er pa den ene side i modsztning til arbejdernes oplevelse af arbejdet som bestaen-
de af meningsfulde helheder, og ikke af enkelte opgaver og bevaegelser. Pa den anden side
er den i modsatning til de nye rationaliseringstrategier, der forsgger at effektivisere den
samlede produktionsproces som en integreret helhed (en systemorienteret rationalisering).
Og den er i modsztning til de nye ledelsesstrategier, som leegger veegt pa at udvikle virk-
somhedskulturen og virksomhedens kollektive kompetencer, som for eksempel i strategi-
en "den lerende organisation”. Den helhedsorienterede tilgang til forstaelse af kvalifika-
tioner, der folger heraf, kan vanskeligt indfanges gennem den partielle og arbejdsfunk-
tionsorienterede kvalifikationsanalyse (Binder, 1993).

Den objektiverende analysetilgang indfanger farst og fremmest adfseerden under udferel-
sen af bestemte arbejdsfunktioner. Men hvad analyserne selv i stigende grad udpeger som
vigtigt hos en velkvalificeret medarbejder, er den indsigt og de hensigter og holdninger,
der ligger bag adferden. Darlig kvalitet og lav produktivitet skyldes ofte, at medarbejde-
ren netop kun udferer, hvad reglerne og jobbeskrivelsen siger, istedet for at handle selv-
steendigt og ansvarsbevidst for at rette fejl. Det kan skyldes, at medarbejderne mangler
almen viden om sammenhange i produktionen, om maskiner og kunder, har at de sveert
ved at laese, eller at medarbejderen er uengageret i arbejdet.

Sadanne holdninger og almen viden bliver ikke indfanget i jobbeskrivelser, der bygger pa
observation af jobadfeerden. Det forudsatter istedet inddragelse af arbejdernes subjektivi-
tet enten gennem interviews og dialog med medarbejderne. Eller gennem en mere omfat-
tende inddragelse af medarbejderne i planleegning af forandringer og af uddannelse i virk-
somheden.

Mens de faglige kvalifikationer typisk er knyttet til bestemte job og arbejdsfunktioner, er
den almene viden og de personlige kvalifikationer knyttet til medarbejderne som personer
og til arbejdspladsens sociale feellesskaber og dens kultur. Behovene for almene og per-
sonlige kvalifikationer kan saledes ikke udledes udfra analyser af de enkelte arbejdsfunk-
tioner.

Denne erkendelse viser i kvalifikationsanalysernes udvikling ved, at de forlader det stre-
ngt analytiske tilgang og forsgger i mere politiske former at beskrive de “blegde kvalifika-
tioner”, som virksomheden forventer at alle medarbejdere skal have. Det kan for eksempel
blive udtrykt i en skriftlig uddannelsespolitik eller uddannelsesaftale (Hansen og Jargen-
sen, 1994). Samtidig laegger de op til en en mere aktiv inddragelse af medarbejderne, ty-
pisk sker det gennem uddannelses- eller medarbejdersamtaler. | sadanne samtaler er der
mulighed for en dialog om, hvilke behov medarbejderen selv oplever i forhold til arbejdet,
og om medarbejderens gvrige personlige interesser, gnsker og behov. Normalt er perspek-
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tivet dog for de kortuddannede begranset til sakaldt ““virksomhedsrelevante kurser”, jvf
overenskomsternes bestemmelser herom. For kortuddannede er problemet desuden ofte, at
de ikke har positive behov og interesser i forhold til uddannelse, s samtalerne oftest kom-
mer til at foregd pa virksomhedens og de givne jobs betingelser. For at lgse dette problem
er der behov for, at iser de kortuddannede medarbejdere far bedre muligheder for at ud-
vikle og afklare deres forhold til uddannelse ikke blot i relation til det nuveerende arbejde,
men i forhold til hele deres fremtidige livsperspektiv.

Det kan foregd gennem udvikling af vejledningstilbud i form af kurser for kortuddannede,
som kan bidrage bade til deres erkendelse af egne behov og interesser, og deres kendskab
til uddannelsesmuligheder og muligheder pa arbejdsmarkedet. Samtidig ma kurserne give
mulighed for at deltagerne finder og skaber en rgd trad i egen livshistorie, som afszt for at
kunne planlaegge deres fremtid. Det indebarer en proces, hvor deltagerne afdaekker og
definerer deres personlige behov udfra egne dramme og gnsker om et bedre liv. Og om at
deltagerne far synliggjort de ressourcer og potentialer, som de ikke har faet mulighed for
at udvikle i deres hidtidige arbejde. Desuden skal der skabes rum for en kollektiv proces,
hvor de kollektive forsvarsmekanismer, der findes i arbejderkulturen mod uddannelse og
personligt engagement i arbejdet far mulighed for at blive bearbejdet.

2. Kvalifikationseftersleab istedet for de fremtidige kvalifikationsbehov. De mest anvendte -
metoder til kvalifikationsanalyse og uddannelsesplanleegning tager udgangspunkt i de
givne arbejdsfunktioner og den givne arbejdsdeling. Det gealder selv i de industrivirksom-
heder, som arbejder systematisk med det mest udbredte uddannelsesplanlaegningsverktgj,
SUM-metoden, ifglge SUM-sekretariatets analyse (1997). Kvalifikationsanalysen kort-
leegger saledes kun et uddannelsesefterslab hos medarbejderne, og tager ikke hgjde for de
fremtidige behov. Planlaegningen er kortsigtet og reaktiv - ikke langsigtet og proaktiv.
Det skal ses i sammenhaeng med, at virksomhederne med hensyn til de kortuddannede
farst og fremmest benytter sig af det eksterne arbejdsmarked for at fa opfyldt deres behov
for kvalifikationer (Voxted, 1999). Samt med at virksomhederne har en kort planlaeg-
ningshorisont for de kortuddannede, idet “naesten 60% af virksomhederne “planlaegger”
rekruttering af timelgnnede med under 1 maneds varsel” ifglge VPL-projektet (Jgrgensen,
1990b:10).

Hvis uddannelsesplanlaegningen skal vaere fremadrettet og ikke bagudrettet, ma den ind-
drage overvejelser over de fremtidige arbejdsvilkar. Det ma bade omfatte endringerne i
de ydre produktionsvilkar, der falger af markedsforhold, teknologi, kundekrav og den of-
fentlige regulering, samt de forandringer, som virksomhed eller medarbejdere selv har
som mal at realisere. Da fremtidens vilkar i stigende grad er uforudsigelige, er det bedste
uddannelsespolitiske bud, at brede og almene kvalifikationer har l&engere holdbarhed end
specifikke og jobrettede kvalifikationer.

Samtidig er det vigtigt at fastholde, at fremtiden er dben og pavirkelig. Den uddannelse,
som planlaegges i dag, har konsekvenser for, hvordan den fremtidige arbejdsorganisering
kan komme til at se ud. Derfor ma uddannelsesplanlaegningen forsgge at opbygge kvalifi-
kationsprofiler hos medarbejderne, som gar det muligt i fremtiden at organisere arbejdet
mindre hierarkisk og opsplittet, hvis taylorismen skal forlades.
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3. Mangler - ikke ressourcer. Kvalifikationsanalysernes interesse har primeert veeret at under-
sgge, hvilke kvalifikationer medarbejderne manglede, fremfor at se pa de ressourcer og
kvalifikationer, som medarbejderne besidder, og som de ikke har muligheder for eller lyst
til - under de givne forhold - at anvende i deres nuvarende arbejde. Denne interesse viser,
hvordan uddannelsesplanlaegningen afspejler de givne magtforhold pa arbejdsmarkedet
mellem arbejdsgivere og medarbejdere - eller mere generelt af forholdet mellem virksom-
hedens teknisk-gkonomisk rationalitet og medarbejdernes subjektive behov. Udgangs-
punktet har veeret, at medarbejderne via kvalificering skulle tilpasses til de nuveerende
eller fremtidige behov i virksomheden. Arbejderne fremstar som objekter for kvalifika-
tionsudviklingen og ikke som subjekter for deres egen kvalificering (Andersen, m.fl., 19-
93).
| den virksomhedsnare kvalifikationsanalyse indgar medarbejdernes uudnyttede ressour-
cer og udviklingsmuligheder ikke ved fastleeggelsen af virksomhedens fremtidige strategi
(Sarensen, 1988). Medarbejdernes kvalifikationer betragtes ikke som et aktiv i virksom-
hedens udvikling, men som et efterslab, der skal rettes op i overensstemmelse med den
teknisk-gkonomiske strategi.

Det umiddelbare problem heri er, at virksomhedens *“objektive behov” ikke ngdvendigvis
svarer overens med medarbejdernes subjektive uddannelsesbehov. Som tidligere naevnt
mener mange kortuddannede medarbejdere ofte, at de ikke kan anvende, det de lerer pa
eksterne kurser. Det skyldes i mange tilfelde, at de “sendes pa kursus™ uden at vide hvor-
for, eller hvad kurset skal bruges til (Jergensen, 1997b).

Den mangel-orienterede tilgang viser sig ogsa problematisk for virksomhederne selv i den
grad virksomhedernes udviklingsevne afhaenger af, om de er istand til effektivt at udnytte
de faktiske potentialer, som medarbejderne besidder. Det geelder iser for de udviklings-
orienterede virksomheder og de personalegrupper, der arbejder med produktudvikling,
produktionsforbedringer og udviklingsopgaver.

| stigende grad bliver dog ogsa de kortuddannede stillet overfor krav om at udvise engage-
ment og bruge deres kreative ressourcer i produktionen. Et eksempel herpa er udviklingen
af et AMU-kursus, hvis mal er “at aktivere alle medarbejdernes personlige ressourcer”
(AMS, 1996). Heri ligger pa den ene side en mulighed for at imgdekomme medarbejder-
nes gnsker om starre udfoldelsesmuligheder i arbejdet. Pa den anden side kan krav fra
virksomhedsledelsen om inddragelse af de personlige ressourcer i arbejdet veere proble-
matisk, iseer for en traditionel lgnarbejderidentitet med en steerk adskillelse mellem ar-
bejdslivet og det personlige liv. Heri ligger en fare for at overskride medarbejdernes per-
sonlige greaenser, og for en uholdbar psykisk belastning (Sommer, m.fl., 1997). Det af-
garende er i den situation, om en sadan udvikling i arbejdet sker frivilligt og under hen-
syntagen til den enkeltes gnsker og interesser - og om den enkelte oplever en sadan frivil-
lighed. Det kan forega i sammenhang med at medarbejderne far valg mellem forskellige
arbejdsopgaver og jobmuligheder, der passer til de kvalifikationer, hun besidder eller har
lyst til at udvikle. Eller ved at medarbejderne gives indflydelse pa arbejdets organisering
og udformningen af de enkelte job, for eksempel ved etableringen af selvstyrende grupper
eller ved inddragelse af medarbejderne i valg af ny produktionsteknologi og jobudform-
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ning i forbindelse hermed. Tilskyndelsen for virksomheden til at vaelge sadan en tilgang
til medarbejderuddannelse er, at medarbejderne ofte kun bruger en lille og énsidig del af
deres kvalifikationer i jobbet. For eksempel viste vores undersggelse i fadevareomradet,
at halvdelen af medarbejderne ikke mente at de kunne bruge deres kvalifikationer i deres
nuvaerende arbejde (Bilfeldt og Jergensen, 1997).

Nyere vaerktgjer til uddannelsesplanlaegning, som handels- og kontor-organisationernes
“De fire skridt” og akademikerorganisationernes ““Mit liv - mit job - min fremtid” bygger
blandt andet pa, at den enkelte skal afklare sig om, hvilke nye kvalifikationer hun vil bru-
ge og udvikle i sit arbejde. Ved at give medarbejderne indflydelse pa deres egen jobsitua-
tion, kan virksomheden fa aktiveret flere af de medarbejdernes ressourcer. Og medarbej-
deren far mulighed for at udvikle en bredere vifte af kvalifikationer, og kan undga en ensi-
dig belastning og en eventuelt fastlasning i et rutinepraeget arbejde. Det forudsetter dog et
brud med den tayloristiske tradition for tilpasning af arbejdskraften til virksomheden.

4. Fraveeret af samfundsperspektiv. Kvalifikationsanalyserne har grundlaeggende haft tekno-
logi og organisationsformer i produktionen som udgangspunkt. De har taget den sam-
fundsmaessige regulering af produktionen og magtforholdene i produktionen for givne.
Den industrisociologiske tradition, der ligger bag kvalifikationsanalysen, er som navnt
ikke 1 sit udgangspunkt preeget af teknologideterminisme. Men den beskaftiger sig med
forholdet mellem teknologi, organisation og kvalifikationer pa virksomheds- og branche-
niveau, mens de overordnede sociale og institutionelle forhold et taget for givet. Herved
har analyserne afskaret sig fra et samfundskritisk sigte og analyserne har faet et determi-
nistisk preeg. De generelle samfundsmassige forhold, som har indflydelse pa
kvalifikationsudviklingen - automatisering, koncerndannelser, globalisering, speciali-
sering, EU-harmonisering - og som der fra medarbejderside kunne veare interesse i at &n-
dre, betragtes som uafhangige variable, der ligger udenfor indflydelse fra analysens ak-
torer.

En anden svaghed er, at kvalifikationsbegrebet ikke er forankret i en samfundsteori, der
relateres til den grundleeggende dynamik i produktionens og samfundets udvikling. Det
betyder blandt andet, at den placering af kvalifikationer og uddannelse i et magtpolitisk
felt, som Labour Process debatten har papeget, falder udenfor synsfeltet. Spgrgsmalet om
gget selvsteendighed, kontrol og dispositionsmuligheder i arbejdet anskues derfor udfra en
naiv, produktionsrationel synsvinkel uden overvejelser over de interesser, der knytter sig
til magtstrukturen og ledelseshierarkiet.

At kvalifikationsanalysernes perspektiv er begraenset til arbejdslivet, betyder for medar-
bejderne, at de interessser og behov, der har at ggre med deres gvrige livssammenhange,
forsvinder fra analyserne. Og dermed forsvinder ogsa interessen for det, der kan kaldes
arbejdernes reproduktionsinteresser (Rasmussen, 1990), altsa de gkonomisk, socialt og
kulturelt bestemte interesser, som de ansatte har udfra et samfundsperspektiv. Arbejdernes
kvalifikationer retter sig ikke kun mod produktionen, men ogsa mod at beskytte deres
egen arbejdsevne og mod at skabe sig et godt og meningsfuldt arbejdsliv.

Nar overvejelser over den samfundsmaessige dimension ikke indgar i kvalifikationsanaly-
serne, sa er disse heller ikke istand til at inddrage de samfundsmeessige udviklingtenden-
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ser, som preeger kvalifikationsudviklingen. Kvalifikationsanalysens muligheder for at
komme med holdbare forudsigelser bygger derfor primzrt pa empiriske generaliseringer
blandt andet udfra sakaldte spydspidsvirksomheder, der formodes at vise vejen for resten
af branchen. Det er dog en usikker metode i en tid, hvor der konstateres et stigende spil-
lerum for den tekniske udforming af produktionen, og hvor den teknologiske udvikling
ikke primert har form af en retlinet spredning af kendt teknologi, men foregar som en
innovativ proces med kvalitative spring og dermed et ofte uforudsigelig forlgb. 1 en tid
hvor det lokale i stigende grad forbindes direkte med globale udviklingsforlab, bliver for-
udsigelser mangelfulde, nar de begraenses til branchen eller produktionslivet.

Serligt i den virksomhedsorienterede tilgang viser denne svaghed sig, fordi den enkelte
virksomhed er et usikkert grundlag at planleegge fremtidens kvalifikationsbehov udfra.
Det geelder iseer, hvis det fremtidige behov blot bestemmes ved en fremskrivning ud fra de
enkelte job. Mange af dagens arbejdsfunktioner vil ikke eksistere eller vil have en helt
anden form i fremtiden.

Sarensen (1988) opdeler kvalifikationsanalyserne i virksomhedsorienterede, fag-orientere-
de og arbejdsfunktionsorienterede tilgange. Den fagorienterede tilgang beskaftiger sig
med analyser af de givne (uddannelses-) fags fremtidige kvalifikationsprofiler, og derfor
er de pa forhand last fast i den givne arbejdsdeling mellem fagomraderne og fagets inter-
esseperspektiv. Den virksomhedsorienterede analyse har et tilsvarende problem, fordi den
oftest ikke reflekterer over den arbejdsdeling, som er skabt af det givne uddannelsesudbud
og fagenes struktur. Den arbejdsfunktionsorienterede tilgang ser i farste omgang vek fra
arbejdsdelingen og analyserer de enkelte arbejdsfunktioner for sig, og abner dermed for
nye former for jobdesign med en mere integreret sammenkobling af arbejdsopgaver. |
praksis er dette dog afheengig af, at der eksisterer spydspidsvirksomheder, som har en
mere integreret arbejdsorganisering , og som kan fungere som eksempler for resten af
branchen. Ellers ma der i forleengelse af kvalifikationsanalysen - som i tekstilprojektet
(Jjeevnfer Houman 1988)- skabes demonstrationsprojekter, som kan vise veje til &ndret
arbejdsorganisering.

5. Et objektivistisk kvalifikationsbegreb. Kvalifikationsanalyserne har primaert betragtet kva-
lifikationer som krav udledt af arbejdsopgaver, teknologi og produktionsbetingelser. Dette
objektivistiske perspektiv bliver i stigende grad problematisk, nar de personlige og almene
kvalifikationer fremhaves som vigtige. | modsatning til de teknisk-faglige kvalifikationer
er det vanskeligt - selv i analysen - at skille dem fra de mennesker, der besidder disse
kvalifikationer. SUM-projektets svar pa dette problem var et forsgg pa at udvikle mere
preecise og detaljerede begreber til beskrivelse af de “blgde” kvalifikationer (SUM
Beskrivelsesmetodikprojektet, 1996; Clematide og Agg Hansen, 1996). Det ma ses som et
forsgg pa at fastholde forestillingen om kvalifikationer, som genstande eller egenskaber,
der eksisterer uafhangigt af de levende personer, der baerer dem. Hermed overses det, at
kvalifikationer har en dobbelt karakter, idet de pa den ene side optraeder som objektivere-
de egenskaber, der eftersparges og omsettes pa et arbejdsmarked, og som forbruges i en
produktionsproces. Pa den anden side er kvalifikationer knyttet til levende menneskers
livsudfoldelse, deres forsgg pa at skabe sig mening, arbejdsglade, identitet, status og soci-
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alt liv under udfoldelse af deres arbejdsevner. Denne subjektive forankring af kvalifikatio-
ner er en hovedpointe i Almenkvalificeringsprojektets segemodel (Andersen, 1993). Mo-
dellen papeger, hvordan kvalifikationer i forskellig grad indgar i identiteten, og at kvali-
ficeringsprocesser derfor dels involverer sider af personligheden, som ikke har med ar-
bejdslivet at gare, og dels at involverer ubevidste og emotionelle sider af personligheden.
Dette perspektiv indebarer, at spgrgsmalet om medarbejderdeltagelse i uddannelsesplan-
leegning og kvalificeringsprocesser ikke blot er et politisk eller moralsk krav, men er en
forudsatning for at en almen kvalificering kan finde sted (llleris, 1995).

6. Fra kvalifikationskrav til uddannelse. Et sidste problem i kvalifikationsanalyserne er,
hvordan de kommer fra de konstaterede kvalifikationsbehov og til valg og tilretteleeggelse
af uddannelser, “oversettelsesproblemet”. Kvalificeringsprocessen har enten ikke veeret
tematiseret i kvalifikationsanalyserne, eller veeret anset for en uproblemtisk overseettelse
af kvalifikationskrav til undervisningsmal og leerestof i en uddannelsesplan. | de bran-
cherettede analyser fra Teknologisk Institut har det typisk veeret overladt til rekvirenterne
(fFx AMUs brancheudvalg) at tage initiativ til udvikling af nye kurser. I de virksomheds-
naere analyser ma man ofte statte sig pa det givne udbud af kurser, da det er for kraevende
for virksomhederne selv at udvikle nye uddannelsesprogrammer.

Kvalifikationsanalysens made at oversette kvalifikationskrav til uddannelse bestar i at
beskrive den viden eller de feerdigheder, der anvendes i en arbejdsfunktion, og skrive den
ind som mal i en uddannelsesplan. Det laegger op til en additiv leereproces, hvor deltager-
ne skal tilfgres en preecist angivet mangde forudbestemt viden eller feerdigheder.
Deltagernes forudseaetninger, interesser og motivation tilleegges ingen vesentlig betydning,
og kursisten betragtes som en genstand for en pa forhand tilrettelagt uddannelse.
Uddannelsesplanlegningen teenkes udfra en forestilling om, at udbyttet af et under-
visningsforlgb kan fastleegges centralt i detaljerede indholdsbeskrivelser af det faglige
stof.

Dette var indtil starten af 1990 erne praksis i AMUSs uddannelsesplaner. Ogsa det nye
mal- og ramme-styringskoncept, der blev indfart i AMU-systemet i begyndelsen af
1990erne, har svaert ved at omgas de almene og personlige kvalifikationer. | konceptet,
der blev revideret i 1997, malbeskrives kvalifikationer principielt i adfeerdstermer ("hand-
lingsorienterede mal") gennem de arbejdsfunktioner, som deltagerne skal kunne udfgre pa
et givet niveau efter kurset (Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1997c).

Den made at teenke uddannelsesplanlagning pa holder ikke, nar det drejer sig om de per-
sonlige og almene kvalifikationer. Denne type kvalifikationer kan ikke udvikles i laerepro-
cesser, hvor kursisterne er passive objekter for en laererstyret uddannelse, og hvor under-
visningen ikke tilpasses deltagernes behov, interesser og forudseetninger. Og disse kvalifi-
kationer kan ikke malsattes i en uddannelsesplan pa samme made som det faglige stof.
Personlige kvalifikationer kan ikke leeres pa kommando, sadan som konkrete faglige feer-
digheder i en vis udstraekning kan, nar alle deltagere pa et hold udfarer de samme gvelser
og lgser de samme opgaver. Denne didaktiske teenkning har vist sig problematisk, ogsa
hvad angar den teknisk-faglige kvalificering. Ogsa den teknisk-faglige uddannelse kan i
starre eller mindre udstraekning bergre den enkeltes selvopfattelse (fagidentitet, kensiden-
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titet). Der er saledes overalt i de faglige grund- og efteruddannelser taget initiativer til en
mere deltagerstyret og problemorienteret undervisning (Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1990;
1997b).

Oversattelsesproblemet bliver for alvor et problem, nar kvalifikationsanalysen peger pa et
stigende behov for almene og personlige kvalifikationer. De personlige kvalifikationer
kan for det farste ikke beskrives, observeres og males pa samme entydige og objektive
made som de faglige kvalifikationer. Den behavioristiske beskrivelse af kvalifikationer i
adfeerdstermer bliver da uholdbar.

Analysen af de personlige kvalifikationer som fleksibilitet, samarbejde og engagement ma
i hgjere grad bygge pa medarbejdernes egne subjektive vurderinger af, hvordan de bruger
sig selv og engagerer sig i arbejdet, hvordan de oplever samarbejdet, og om deres lyst og
interesse for arbejdet. Medarbejderne ma derfor sattes i centrum ikke blot som genstande
for analysen, men som aktive deltagere i analysen og i planleegningen af uddannelse.

Sammenfattende kan man sige, at kvalifikationsanalysen med udgangspunkt i eftersperg-
selssiden har peget pa, at de almene og personlige kvalifikationer far en stgrre betydning
(mens de gamle kvalifikationer forsat er vigtige). Og at det er udnyttelsen af de menneske-
lige ressourcer, - ikke teknikken i sig selv - der bestemmer om virksomhederne opnar den
tilstraebte kvalitet, effektivitet og fleksibilitet i produktionen.

Men kvalifikationsanalysen har ikke selv veeret istand til at udvikle en tilgang til kvali-
fikationer, der setter mennesket i centrum fremfor de objektive starrelser: teknologien,
organisationen, produkterne og markedet, som bruges til at bestemme uddannelsesbeho-
vet.

Skal de levende mennesker vare grundlaget for uddannelsesplanlaegning i virksomheder-
ne, ma udgangspunktet tages i medarbejderne som selvstendigt handlende, felende og
teenkende subjekter. Det forudsaetter, at medarbejderne selv med deres gnsker, behov og
interesser er de centrale subjekter for planleegningsprocessen. Hermed bliver opgaven for
uddannelsesplanlagningen ikke at tilpasse medarbejderne til virksomhedens og jobbets
krav. Opgaven bliver at udvikle arbejdet - virksomheden og jobbene - sa de giver plads til
udvikling og udfoldelse af medarbejdernes potentialer, arbejdslyst og skabende evner.

Et kritisk kvalifikationsbegreb

Kritikken af den industrisociologiske kvalifikationsanalyse, som jeg har peget pa ovenfor,
har sine ragdder i den kritiske kvalifikationsteori, som udvikledes fra slutningen af 1960°-
erne primeert med inspiration fra Tyskland. Den indbyggede kapitalismekritik, som 13 i
dette kvalifikationsbegreb, fandtes ikke i den anden tradition, kvalifikationanalyserne
(Olesen, 1989). Kritikken hentede ogsa sin kraft fra det opsving i klassekampen, som
fandt sted samtidig, og som satte spargsmalstegn ved den made, som arbejdet havde ud-
viklet sig pa under efterkrigstidens industrielle vaekst. Opsvingets manifesterede arbejder-
klassen som kollektivt subjekt og skabte nye abninger for arbejdernes kollektive indfly-
delse bade lokalt og i forhandlingssystemet (Dalgaard, 1993). Samtidig skabte den abnin-
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ger for den samfundskritiske og teoretisk baserede kritik af arbejdet og af kvalifikations-
begrebet, som udvikledes ved universiteterne.

I modseetning til industrisociologiens empirisk udledte og anvendelsesorienterede begre-
ber, var styrken ved den kritiske tilgang at begreberne var forankret i en teori om samfun-
det og lgnarbejdet som historiske og foranderlige starrelser. I modsetning til industriso-
ciologiens énsidige objektivisme, tog det kritiske kvalifikationsbegreb udgangspunkt i
Ianarbejdets dobbelthed. Arbejdet blev set som den ene side en udfoldelse af menneskets
skabende formaen, hvor det realiserer sig selv som socialt vaesen ved at producere konkret
meningsfulde og nyttige produkter til sig selv og andre (brugsveerdi). Pa den anden side er
arbejdet som lgnarbejde et ydre bestemt tvangsforhold, hvor arbejderen som arbejdskraft
producerer abstrakt veerdi til et marked (bytteveerdi). Og hvor arbejder og kvalifikationer
selv er gjort til upersonlig arbejdskraft pa et arbejdsmarked. | arbejdernes subjektive for-
hold til arbejdet ligger der heri en grundleeggende ambivalens: Lgnarbejdet er pa den ene
side den primare instans til bekraftelse af samfundsmaessig identitet og status, og pa den
anden side en umyndigggrende tvangsinstitution.

Kvalifikationsbegrebet blev udledt via en teoretiske bestemmelse af Ignarbejdet. Det ind-
drog bade de faglige, arbejdsrelaterede krav og de sociale og psykologiske krav, der er
ngdvendige for at fungere som lgnarbejder. Det omfattede evnen til vedligeholde arbejds-
evnen, at undga nedslidning og overudbytning, det man kan kalde reproduktionskvalifika-
tioner (Asendorf-Krings, m.fl., 1976) eller reproduktionsinteresser (Brock, 1985). Det
omfattede ogsa arbejdets krav om fx hurtighed og evnen til at udholde ensformighed. Ma-
such (1974) introducerede begrebet intensive kvalifikationer til at at betegne de sarlige
egenskaber, som iser det tayloristiske arbejdes produktion af abstrakt bytteverdi kraeve-
de.

Den teoretiske karakter af disse kvalifikationskatagorier gjorde det ofte vanskeligt at for-
binde dem med empiriske undersggelser af arbejdets udvikling - eller med konkrete men-
neskers arbejdsliv. Spgrgsmalet om, hvordan arbejderne erhvervede deres kvalifikationer,
leereprocessen, blev ikke diskuteret, men fremstod som en automatisk funktion af en sam-
fundsmaessig ngdvendighed (Andersen, m.fl., 1993). Denne teoritradition opererede med
et abstrakt subjekt, som fra modsat udgangspunkt indebar en tilsvarende objektivering af
arbejderen, som den kvalifikationsanalysen byggede pa.

Det kritiske kvalifikationsbegreb var udgangspunkt for en forstaelse af kvalifikationer
som bestemt af forholdet mellem objektive krav og subjektive potentialer. Det er den
grundleggende forstaelse, som Almenkvalificeringsprojektet og dets sagemodel byggede
videre pa (Andersen, 1993). Kvalifikationer pa den ene side bestemt af det samfundsmaes-
sige arbejdes udvikling, og pa den anden side forankret i konkrete menneskers identitet og
livshistorie. Kvalificeringsprocessen er pa samme tid en bearbejdning af en ydre realitet
og bearbejdning af indre erfaringer fra den enkeltes livshistorie. Denne dobbelthed kan
veere mere eller mindre modsatningsfuld.

Taylorismen kan betragtes som den konsekvente udgave af lgnarbejdet som fremmedbe-
stemt tvangsforhold med en vidtgaende adskillelse mellem arbejderen som arbejdskraft og
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som subjekt. Som socialpsykologisk modstykke til taylorismens opsplitning og afsubjek-
tivering af arbejdet, udvikles der i den traditionelle Ignarbejderidentitet en opsplitning
mellem arbejdslivet og det personlige liv udenfor arbejdet. Den tayloristiske produktions-
forms opsplitning af arbejdet har afskaret sig selv fra arbejdernes subjektive kapaciteter,
der bliver udgraenset som en modmagt og som fremstar som en forstyrrende faktor. Men
selv i den tayloristiske produktionsform er arbejderen tilstede som person med sine inter-
esser, forudsaetninger og forventninger til arbejdet. Kvalificeringen til dette arbejde ma
indebeere, at der skabes en vis overensstemmelse mellem arbejdets ydre krav og de sub-
jektive behov og interesser. Arbejdet ma ogsa i en eller anden grad veere subjektivt me-
ningsfuldt - selvom dette sker pa trods af de arbejdets objektive vilkar.

En stor del af problemerne med at etablere uddannelsesplanlegning og indfare participa-
tive ledelsesformer ma ses i lyset af denne modsatning. | det traditionelle lgnarbejde er
arbejdernes selvstendighed og kreativitet blandt andet kommet til udfoldelse i forsgget pa
at skabe det frirum i arbejdet, som den hierarkiske ledelsesform ikke tillod. Det kunne ske
gennem forbedringer i arbejdstilretteleeggelsen, som gjorde det lettere at holde akkorden,
men som blev holdt skjult for ledelsen. Eller gennem udviklingen af en gensidig social
ansvarlighed mellem arbejderne ved at fastsatte et uformelt akkordloft, og ved at handhee-
ve faelles normer for omgangen med arbejdslederne. Denne uformelle sociale regulering af
arbejdsindsatsen gennem feelles normer og verdier er en forudsetning for at den tay-
loristiske produktion kan fungere. | praksis har det vist sig, at selv gennemtayloriserede
virksomheder har sveert ved at fungere uden arbejdernes subjektive medleven og indgri-
ben. Og arbejderne kan ikke overleve psykisk uden at skabe sig en vis form for subjektiv
mening i arbejdet. Ogsa det tayloristiske arbejde kraever bestemte sociale og almene kvali-
fikationer, men primaert knyttet til arbejdernes reproduktionsinteresser og arbejderkollek-
tivet.

Kvalifikationsanalysens papegning af et stigende behov for procesuafhangige eller alme-
ne kvalifikationer som samarbejdsevne, kreativitet og selvsteendighed star i modsatning
til det tayloristiske arbejdes krav. Men kvalifikationsanalysen betragter udviklingen af
disse kvalifikationer som en uproblematisk konsekvens af de nye krav, som kan imgde-
kommes gennem kurser i for eksempel samarbejde og kvalitetsbevidsthed.

Men de nye krav star ogsa i modsatning til de vaerdier og normer, og til den arbejderkul-
tur, som er udviklet under taylorismen. Denne modsatning reflekteres ikke af kvalifika-
tionsanalysen pa grund af dens objektiverende tilgang. | modsatning hertil vil jeg med et
kritisk kvalifikationshegreb forsgge at forsta de aktuelle bestrabelser pa at udvikle de
personlige og almene kvalifikationer i arbejdslivet udfra dobbeltheden i kvalifikationsbeg-
rebet. Pa den ene side er menneskets skabende kapaciteter blevet en uundveerlig kilde til
innovativ fornyelse af produktionen i den nuveerende fase af den globale arbejdsdeling. Pa
den anden side star denne skabende kapacitet i modsatning til den gkonomiske rationali-
tet, som lgnarbejdet er underlagt (fremmedbestemthed, effektivitetskrav og @gede belast-
ninger).
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De kvalifikationer som taylorismen har udviklet i tilknytning til arbejderkollektivet kan
ikke uden videre lgsrives fra sin sociale sammenhang og sit konkrete indhold og seettes i
den gkonomiske effektivitets tjeneste. For eksempel kan den ansvarlighed, der ligger i
solidariteten blandt arbejderne ikke uden videre overfares eller omdannes til en ansvarlig-
hed for produktionen. Dels fordi disse kvalifikationer er forankret i grundholdninger til
arbejdet (arbejdsidentitet) og i sociale normer, som er dannet gennem flere generationers
arbejderkultur. Men ogsa fordi de grundleeggende modsatninger i lgnarbejdet fortsat ger
sig geeldende under de moderne ledelsesformer. De udbredte meldinger om problemer
med psykisk arbejdsmiljg og stigende arbejdsbelastninger efter indfgrelse af nye pro-
duktionskoncepter er symptomer pa dette.

| forlengelse af den her skitserede kritik af den traditionelle kvalifikationsanalyse “fra
oven” vil jeg stille spgrgsmalet om, hvordan en kvalifikationsanalyse “fra neden” kan
teenkes. Hvordan kan uddannelsesplanlaegning tenkes med udgangspunkt ikke i arbejdets
krav, men i de subjektive interesser og ressourcer, som er tilstede hos medarbejderne?

Ressourcer og modstand

En alternativ tilgang til uddannelsesplanlagning, der forsgger at bygge pa de kortuddan-
nedes egne behov, gnsker og intereser for uddannelse, vil umiddelbart stade pa en raekke
barrierer. Ofte er de kortuddannede slet ikke interesseret i uddannelse, de har negative
skoleerfaringer og de veergrer sig mod at tilleegge arbejdet positive udviklingsmuligheder.
Mange virksomheder forsgger sig i disse ar med andringer i arbejdsorganisering og ledel-
sesformer, som indeberer jobintegration og uddelegering af handlerum til produktions-
arbejderne. Herfra rapporteres ofte om modstand fra medarbejdernes side mod &ndringer-
ne, selvom de ser ud til at give starre frinedsgrader og bedre muligheder for selvudfoldel-
se. Modstanden ma forstas udfra den vilkarene i det tayloristiske arbejde.

Den traditionelle lgnarbejderidentitet udvikles typisk i et rutinepraeget arbejde, der ikke
kraever - eller tilbyder - en dybere personlig involvering. For mange kortuddannede bestar
arbejdet overvejende af manuelle operationer, der kun kraever enkle feerdigheder. Trods
dette spiller arbejdet ofte for den traditionelle lgnarbejder en afgagrende rolle for selvop-
fattelsen, hvilket kan vise sig i tilfeelde af arbejdslgshed. Men den personlige betydning,
som arbejdet har, er ikke sa meget knyttet til udfoldelsen af kvalifikationer, som til det at
indga som del af en meningsfuld og veerdifuld produktionsproces og i et socialt fellesskab
pa arbejdspladsen.

Modstanden kan skyldes tidligere erfaringer med uddannelse i virksomheden. Uddannel-
sesplanlagning, der tager udgangspunkt i kvalifikationsanalysens tilgang, har typisk form
af jobbeskrivelser, der omsattes i obligatoriske standardkurser. Da denne type uddannel-
sesplanlaegning ikke tager hensyn til den enkelte medarbejders gnsker og behov, star den
overfor medarbejderen pa samme made som det traditionelle lanarbejde, som et ydre krav
om tilpasning. | den traditionelle form for uddannelsesplanlaegning planlegges uddannel-
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se udfra givne arbejdsfunktioner, og ikke udfra medarbejderens behov og interesser. Nar
medarbejderne "sendes pa kursus", kan det let aktivere arbejderens modstand.

Modstanden hos kortuddannede mod involvering og forandringer kan ogsa vere begrun-
det i oplevelsen af, at forandringer i ledelsesformen kun satter sig spor i den made lederne
taler om det de ger, men ikke viser sig i dagligdagen. Det kan skyldes, at forandringerne
er af rent overfladisk karakter, eller det kan skyldes, at mellemlederne ikke er forberedt til
nye ledelsesformer.

Men modstanden skyldes ofte dybtliggende holdninger til arbejdet hos medarbejdere, der
er socialiseret i en traditionel lgnarbejderkultur, som den isar findes i en tayloristisk pro-
duktion for eksempel pa slagterierne. Her er traditionelt en meget ringe orientering mod
udvikling af arbejdet, og uddannelsesplanlaegning mgdes ofte med modstand og mistillid.
Hidtil har industriarbejdet for kortuddannede kun givet plads til et minimum af selvsten-
dighed og udfoldelse af skabende evner. Kvalifikationskravene for kortuddannede har ofte
drejet sig om at kunne udfgre en pa forhand fastlagt opgave og indordne sig i bunden af
virksomhedshierarkiet. Arbejdet har typisk ikke givet kortuddannede muligheder for at
udvikle deres selvsteendighed og skabende potentialer, men har mere blot udviklet deres
modstand mod forandringer og forsvar mod engagement i arbejdet.

For eksempel findes blandt slagteriarbejdere en steerk opfattelse af, at de kun arbejder for
pengenes skyld, en steerk instrumentel selvforstaelse. Akkordsystemet er uden tvivl med
til at forstaerke denne selvopfattelse. Akkorden betyder, at arbejderen kun far lgn for det
stykke arbejde der udfares. Det farer omvendt til den opfattelse, at arbejderen kun arbej-
der pa grund af lgnnen.

Mange slagteriarbejdere har lang anciennitet, hvilket blandt andet skyldes, at de fastlases i
et arbejde uden udviklingsmuligheder. For dem er arbejdet det helt centrale strukturerende
element i deres tilvaerelse. De har ofte for lidt psykisk overskud til at engagere sig i per-
sonligt udviklende aktiviteter udenfor arbejdet. Den centrale rolle, som arbejdet har for
arbejderens selvopfattelse, modsvares sjeldent af at arbejderen har en tilsvarende betyd-
ning for virksomheden. Den kortuddannede arbejder har - afhangig af situationen pa ar-
bejdsmarkedet - ikke nogen starre sikkerhed i arbejdet, men kan forholdsvis let skiftes ud.
Arbejdernes bevidsthed om denne sarbarhed, og deres forsvar imod den udger en af arsa-
gerne til modstand mod udvikling af et positivt engagement i arbejdet.

Nar de giver udtryk for at have et instrumentelt forhold til arbejdet, kan det forstas som en
forsvarsreaktion. Med denne forestilling kan forholdet mellem arbejder og virksomhed
fremsta som ligeverdigt. Virksomheden tilleegger kun arbejdskraften veerdi som et let
udskifteligt produktionsudstyr, der udnyttes maksimalt uden videre personlige hensyn.
Arbejderne giver tilsvarende udtryk for, at de ikke tillegger arbejdet anden veerdi end de
kolde kontanter, der udbetales pa lgnkontoen.

Med deres forestilling skjuler arbejderne deres afhangighed af arbejdet og virksomheden,
og undertrykker samtidig et eventuelt gnske om et mere engagerende arbejde. Dette eks-
empel viser, at den traditionelle lgnarbejderidentitets instrumentelle forhold til arbejdet og
dens skarpe opdeling mellem arbejdsliv og personligt liv kan ses som et ngdvendigt for-
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svar. Modstanden mod personlig involvering i arbejdet kan ses som en ngdvendig kvalifi-
kation for at opretholde selvvaerd og udholde et indholdslgst arbejde.

Modstand ma saledes ses som udtryk for modsatningerne i lgnarbejdet, som det typisk
tager sig ud for kortuddannede. Modstand ma forstas som en vigtig personlig kvalifikation
i det underordnede lgnarbejde knyttet til deres reproduktionsinteresser. Modstanden ud-
trykker et forsgg pa at fastholde en vis grad af autonomi, at bevare et meningsfuldt falles-
skab og at undga overbelastninger i arbejdet. Modstanden er saledes primeert defensiv,
men den indeholder ogsa et offensivt potentiale, som peger i retning af et i fellesskab
selvreguleret arbejde.

Som element i arbejderkulturen har modstanden dog ofte form af ritualiserede handlings-
mgnstre, der kun udtrykker defensive og negative reaktioner, og som derfor hindrer ud-
viklingen af alternative lgsningsforslag udfra konkrete vurderinger af situationen og dens
muligheder. Spargsmalet ma derefter stilles, hvordan deltagerne genem laereprocesser kan
udvikle den form for modstand, som er endt som stivnede forsvarsreaktioner - og hvordan
modstandsevnen og det feellesskab, hvori den er forankret, kan veere en ressource i udvik-
lingen af arbejdet fra neden ?

Denne type laereprocesser indebarer forandringer af bade den traditionelle arbejdsidentitet
og af de sociale normer i arbejdspladsens fellesskab. Set med kvalifikationsbegreber
handler det om udvikling af personlige og sociale kvalifikationer - jeevnfar Almenkvalifi-
ceringsprojektets forstaelse (Andersen, 1993).

Heri fremhaves det, hvordan udviklingen af forskellige typer af kvalifikationer sker gen-
nem forskellige former for laereprocesser. Udviklingen af konkrete faglige kvalifikationer,
som har veeret naesten eneradende i uddannelsen af kortuddannede i AMU-uddannelserne,
er traditionelt foregaet med leerer- og stofcentrerede undervisningsmetoder. Salenge malet
var, at kursisten kunne reproducere bestemte feerdigheder og viden i en bestemt kontekst,
kunne denne undervisningsform maske fungere. Og man kunne fastholde en forestilling
om leering som en linezr proces, der objektivt kunne beskrives og styres uafhangigt af
deltagerne og deres forudsatninger.

Derimod kan leereprocesser, der retter sig mod personlige kvalifikationer, ikke gennem-
fares med kursisten som passiv genstand for en "pafyldning™ af et givet stof. Her ma kur-
sisten betragtes som et aktivt handlende subjekt, der gennem laereprocessen pa en og sam-
me tid bearbejder sin sociale og fysiske omverden, og bearbejder sine egne hidtidige kva-
lifikationer og livserfaringer. Leereren og skolen kan nok tilretteleegge en undervisning
med et forud beskrevet mal, men for den enkelte kursist vil det afhange af de personlige
forudsatninger og erfaringer, hvordan leereprocessen forlgber, og hvad udbyttet bliver.
Ved gnske om udviklingen af personlige kvalifikationer bliver det pa en helt anden made
end i den dominerende form for uddannelsesplanleegning ngdvendigt at inddrage den en-
kelte kursists subjektivitet, iser de sider, der vedrgrer motivation for og modstand mod
leering.



150 Uddannelsesplanlaegning i virksomheder

Indenfor Almenkvalificeringsprojektet har Illeris (1995) diskuteret bearbejdning af mod-
stand som laereproces set med et Piaget-inspireret blik. Modstand beskrives her som en
psykisk reaktionsform, hvor individet lukker af overfor omgivelser, der virker truende, og
forsager at reducere det ukendte til noget kendt. Modstand mod ydre pavirkninger er en
ngdvendighed for at bevare den psykiske balance og for ikke konstant at befinde sig i en
krisetilstand. Hver dag er det moderne menneske udsat for utallige pavirkninger fra andre
mennesker, begivenheder og mediepavirkninger, som kan udfordre den vante forstaelse af
verden som meningsfuld, og som individet derfor er ngd til at opbygge forsvarsmekanis-
mer imod.

Problemet med modstand som socialpsykologisk selvbeskyttelse er, at den kan fastlase
kollektive forstaelsesformer, der ikke tillader nytolkninger og lgbende revurderinger af
den oplevede realitet. Modstand kan som treek i arbejderkulturen fungere som en "jante-
lov", der hindrer laeaereprocesser, som abner for for selvrefleksion og skaber nye handle-
muligheder. Spargsmalet er derfor, hvordan uddannelse kan tilrettelaegges, sa den bearbej-
der den ritualiserede og fastlaste modstand og tillader personlig udvikling.

| forhold til uddannelse er det centrale for det farste, at personligt udviklende lereproces-
ser kreever mobilisering af en dybereliggende falelsesmaessig energi i rekontruktionen af
de etablerede forstaelsesformer. For at mobilisere denne energi i en planlagt lereproces,
ma uddannelse tage udgangspunkt i et personligt engagement og i en vasentlig motivation
og interesse hos deltagerne, fremfor i et givet leerestof. En ren instrumentel interesse eller
en ydre tvang til uddannelse har vanskeligt ved at tilvejebringe den energi, der kraeves til
overskridende laereprocesser. Den type leereprocesser forudsatter derfor en hgj grad af
deltagerindflydelse, saledes at kursisterne selv som udgangspunkt for undervisningsfor-
Igbet kan formulere problemer, som opleves subjektivt veesentlige og relevante.

For det andet udger sadanne lzreprocesser for individet en krisetilstand forbundet med
usikkerhed, og de forudsatter derfor et trygt og abent socialt rum for at finde sted. Bade
relationerne til de gvrige kursister og relationerne til leereren ma give frirum for den en-
kelte deltager til at veere sggende og uafklaret, hvilket forudsaetter fraveeret af steerke mag-
trelationer i det paedagogiske rum. Det kan vanskeligt forega i et snavert eksamensrettet
uddannelsesforlab eller et kursus, som ikke er frivilligt for deltagerne.

Desuden ma udfordringen til kursisternes forud givne forstaelsesformer veare overkom-
melige, sa deltagerne enkeltvis eller kollektivt kan opleve en bemestring af noget hidtil
uforstaeligt eller ukendt. Ellers kan den psykiske modstand mobiliseres som et forsvar
mod det uoverskueligt ukendte, og fare til en afvisning af udfordringerne til kursistens
etablerede forstaelsesformer.

Desuden ma deltagerne selv i sadanne laereprocesser befinde sig i en personlig livssitua-
tion, hvor de er parat til at give slip pa nogle hidtil geldende forstaelsesformer. Her kan
for eksempel problemer i familielivet for en deltager betyde, at det ikke er muligt for ved-
kommende at fa noget ud af et problemorienteret uddannelsesforlgh. Omvendt kan en
steerk personlig motivation og modtagelighed hos en anden kursist medfere, at selv et
kortere, fagligt rettet kursus kan give en dyb oplevelse af styrket selvverd.
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Endelig forudseetter sadanne lereprocesser, at deltagerne har handlemuligheder, hvor de
nye forstaelsesformer kan fa bekraftet deres realitetsvaerdi og brugbarhed i praksis. | for-
hold til arbejdspladsen handler det om, at der reelt gives starre spillerum i arbejdet, og at
der er tid og plads til at medarbejderne i overensstemmelse med egne behov kan udvikle
et nyt forhold til arbejdet.

Udfra denne diskussionen kan man pege pa nogle retningslinier for uddannelsesplanleag-
ning, der sigter pa at give kortuddannede muligheder for at udvikle personlige kvalifika-
tioner og at bearbejde stivnede modstandsformer.

Medarbejderne ma deltage aktivt i planleegningsprocessen og kvalificeres til at tage an-
svaret for planlaegningen af egen uddannelse. Det forudsetter dels en afklaring af egne
behov og interesser, dels et kendskab til virksomhedens strategi, fremtidens arbejdsmar-
ked og til uddannelsesmulighederne. Uddannelsens rammer ma bygge pa frivillighed og
forberedthed, og deltagernes personlige udvikling under uddannelsen skal planlaegges i
sammenhang med en udvikling i arbejdet, der reelt giver medarbejderne nye handlemu-
ligheder.

Det sociale miljg i uddannelsen ma veere fri for undertrykkende magtrelationer og give
tilstraekkelig tryghed og frirum til at deltagerne kan abne sig og engagere sig i hinanden og
I det faglige indhold med deres usikkerheder og svagheder.

Endelig pa det didaktiske niveau ma vagten i uddannelsen flyttes fra det stoforienterede
og lererstyrede hen mod det problemorienterede, subjektivt relevante og deltagerstyrede.

Fire former for uddannelsesplanlaegning i virksomheder

Ovenfor har jeg skelnet mellem uddannelsesplanlaegning fra oven med udgangspunkt i
virksomheden, og uddannelsesplanlaegning fra neden med udgangspunkt i medarbejderne.
Desuden kan man skelne mellem en uddannelsesplanlaegning, der er reaktiv, spontan,
adhoc-preeget og kortsigtet og en uddannelsesplanlaegning, der er proaktiv, kvalificeret,
systematisk og langsigtet. For at indfange de forskellige former for uddannelsesplanleg-
ning i bred forstand, som foregar i virksomhederne, kan de kategoriseres udfra de to kri-
terier:

1. Hvis behov tager planleegningen udgangspunkt i ?
2. Er planlegningen reaktiv eller proaktiv ?

Det farste kriterie skelner mellem, om medarbejderne er genstand for en uddannelsesplan-
leegning, som sigter pa tilpasning til jobbets og virksomhedens krav. Eller om medarbej-
derne selv det aktive udgangspunkt for planlaegningen af egen uddannelse udfra egne gn-
sker og fremtidsplaner.

Det andet kriterie skelner mellem en reaktiv (bagudrettet eller kortsigtet) og en proaktiv
(langsigtet) uddannelsesplanlagning.
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Det drejer sig ikke blot om det formelle tidsperspektiv (kort - langt), men om hvorvidt
uddannelsesplanlagningen bygger pa spontane her-og-nu behov, eller om den er led i en
fremadrettet forandringsproces fra virksomhedens eller fra medarbejderens side.

De to dimensioner i uddannelsesplanlegning i virksomhederne medarbejder - ledelse og
reaktiv - proaktiv kan sammenstilles lodret og vandret som vist i skemaet herover, som
dermed viser fire forskellige tilgange. De fire kategorier er her begrundet analystisk, men
de svarer godt overens med en mere empirisk baseret forstalse af forskellige former for
uddannelsesplanlaegning. De fire former vil i det falgende blive beskrevet.

Former for virksomhedsnar uddannelsesplanlaegning

Reaktiv Proaktiv
(kortsigtet) (langsigtet)
. 1 2
Udgangspunkt . Virksomhedstrategi
ledelsens / Jobeskrivelser . .
. . obligatorisk
virksomhedens opleering og kurser
uddannelsesplan
behov
3 4
Udgangspunkt i Spergeskema- Vejledningskursus eller
medarbejdernes undersggelse om fremtidsveerksted
egne gnsker uddannelsesgnsker .
od interesser personlig plan for
g selvvalgt uddannelse
uddannelsesforlgb

Beskrivelsen skal tages med det forbehold, at de fire typer er en forenkling af virkelighe-
den. Mange vil nok mene, at det idéelle ville veere en planlagning, der tilgodeser bade
virksomhedens og medarbejdernes kort- og langsigtede behov. Pa hvilken made det kan
opnas, bliver diskuteret senere. Farst vil jeg gennemga de fire former for
uddannelsesplanlagning.

1. Den mest udbredte tilgang er den kortsigtede planlazegning med udgangspunkt i virksomhe-
dens behov (felt 1). Den der typisk foregar ved, at der sker &ndringer i arbejdsopgaverne,
fx at der indfgres et nyt edb-system, eller at der stilles nye kundekrav til kvaliteten af pro-
dukterne. Meget ofte indteenkes uddannelse af medarbejderne ikke i planlaegningen af
@ndringer i produktion, teknologi og organisation. Gennemfgrelsen af kurser og oplaering
bliver derfor ofte tilfeeldig og ad-hoc-praeget. | den mere systematiske form bliver der ud-
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arbejdet beskrivelser af de arbejdsfunktioner, som indgar i de enkelte jobs (jobbeskrivel-
ser). Herudfra bliver der beskrevet kvalifikationskrav, som oversattes til bestemte kurser
eller oplaeringsprogrammer.

Eksempelvis kommer tilskyndelsen til at udarbejde jobbeskrivelser ofte i forbindelse med
en kvalitetscertificering, som forudsatter at arbejdsprocedurerne er beskrevet. En almin-
delig fremgangsmade er, at der fastleegges et bestemt obligatorisk kursus- og oplearings-
forlgb for hver jobtype. Alle nyansatte skal derefter gennemfare disse kurser (oftest
AMU-kurser suppleret med korte virksomhedskurser) enten inden de starter i jobbet, eller
inden for en givet periode efter ansettelsen (Hansen og Jargensen, 1994).

Svagheden ved denne form for uddannelsesplanlaegning er tidligere naevnt i kritikken af
kvalifikationsanalyserne. Planleegningen afspejler kun de aktuelle kvalifikationskrav, og
tager ikke hgjde for fremtidens behov. Den har vanskeligt ved at indfange de bredere
kvalifikationer, som ikke kan beskrives i adferdstermer. Endelig er det ofte et problem, at
medarbejdernes mangler motivation for en obligatorisk uddannelse, som de "bliver sendt
pa", fordi jobbet kraever det. Det geelder isar, hvis der ikke er uddannelsessamtaler eller
anden forberedelse af medarbejderne til de kurser, de skal deltage i.

2. | den langsigtede og virksomhedsrettede planlaegning (felt 2) bygger uddannelsesbehovet
pa en analyse af virksomhedens fremtidige kvalifikationsbehov. Pa grundlag af virksom-
hedens strategi, prognoser for markedsudvikling og planer om ny teknologi fastleegges en
langsigtet uddannelsesplan. Det foregar typisk via en sakaldt gab-analyse, hvor medar-
bejdernes nuverende kvalifikationer sammenholdes med virksomhedens fremtidige be-
hov. Kvalifikationsgabet skal udfyldes ved hjelp af uddannelse.

Da denne procedure kraever flere ressourcer og viden om uddannelsesplanlagning, foregar
den normalt kun i stgrre virksomheder. | mange tilfeelde sker det ved brug af et feerdigt
planlegningsveaerktajer som fx SUM-metoden fra industriens organisationer.

Brugen af feerdige planlaegningssystemer kan vare en hjelp til at tenke mere langsigtet
og systematisk. Men det kan ogsa fare til forkert brug af ressourcerne, for eksempel ved at
binde kreefterne til en tidskreevende udarbejdelse af jobbeskrivelser og detaljerede kvalifi-
kationskrav.

Uddannelsesteenkningen er i virksomhederne praeget af kravene om effektivitet og synligt
udbytte af aktiviteterne. Der er i virksomhederne ofte en ringe forstaelse for, hvad der
foregar af leereprocesser og personlig udvikling hos medarbejderne, nar de bliver “sendes
pa kursus™. Brugen af feerdige veerktagjer kan derfor medfare, at der bliver etableret ud-
dannelsessystemer, uden at der er skabt en forstaelse hos mellemledere eller medarbejdere
for, hvorfor uddannelse er vigtigt. Det kan skyldes, at indfgrelsen af systemet betragtes
som en ekspertopgave, hvori mellemledere og de avrige medarbejdere ikke bliver aktivt
inddraget.

| forhold til den kortsigtede planleegning kan den langsigtede betyde, at der ikke kun ten-
kes i enkeltstaende kurser, men i sasmmenhangende og kompetencegivende uddannelses-
forlgb. Desuden kan den medfare, at der inddrages bredere og almene uddannelser i plan-
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leegningen. For eksempel ved at virksomheden opstiller mal om, at alle over en periode
skal have minimum 9./10.klasses niveau i grundfag som dansk, regning og engelsk samt
edb, som det er sket i nogle fa store industrivirksomheder (ex NOVO Nordisk).

Séadanne uddannelsesprogrammer kan af nogle medarbejdere opleves som gode og brede
muligheder for efteruddannelse. Af kortuddannede med darlige skoleerfaringer kan det
opleves som et ubehageligt pres, fordi det er ledelsen, der fastleegger systemet og kravene
til medarbejderne.

3. I skemaets nederste halvdel er medarbejdernes egne gnsker og interesser udgangspunktet.
Planlaegning udfra medarbejderens umiddelbare uddannelsesgnsker (feltet 3) er typisk
blandt fagleerte, som tilmelder sig et kursus hvert ar, nar kursuskatalogerne kommer ud fx
via tillidsrepraesentanten. Tilgangen er ogsa anvendt i mange VUS-forlgb, hvor tilrette-
leeggelsen af kurserne er sket pa grundlag af en spgrgeskemaundersggelse af medarbejder-
nes umiddelbare interesser. Langt de fleste deltagere i den type uddannelsesforlghb far
meget positive oplevelser, hvilket fremgar af en reekke evalueringer af VUS-ordningen
(Hansen, m.fl. 1994; Larson, 1994). Det hanger uden tvivl sammen med, at der har veeret
tale om frivillighed, valgmuligheder og stor deltagerindflydelse pa indholdet af kurserne.
Det vigtigste udbytte for mange af de kortuddannede har - uanset det faglige indhold -
veeret en gget lyst til at fortseette med uddannelse.

Ofte har det igvrigt veeret overraskende for virksomhedslederne, at kurser for virksom-
hedshold, der ikke pa nogen made var virksomhedsrelaterede, alligevel har haft en stor
effekt pd medarbejdernes samarbejde og engagement efter tilbagevenden til arbejdet.
Effekten kan endog veeret starre end pa de virksomhedsrettede kurser, som fx gennem-
fares i AMU-regi med samarbejde og kommunikation pa skemaet. VUS-forlgbene er ofte
gennemfart i et socialt miljg (folkeoplysnings- og daghgjskoleregi) og indenfor rammer
(frivilligt og selvvalgt), som har skabt et frirum, som er svarere at skabe i AMU-regi,
hvor kurserne praeges af virksomhedens underliggende effektivitetsmal.

Problemet med denne form for uddannelsesplanlaegning er, at der ikke indteenkes noget
samspil med forandringer pa arbejdspladsen. Og at uddannelsesforlgbet ikke ngdvendig-
vis har nogen sammenhang med deltagernes egne livsperspektiver og fremtidsplaner.
Derfor bliver kurserne, som tilfaeldet har vaeret for mange VUS-forlgb, til enkeltstaende
oplevelser.

4. Den sidste tilgang til uddannelsesplanlaegning (feltet nederst til hgjre) er den langsigtede
planleegning med udgangspunkt i medarbejdernes egne behov. Disse behov kan veere bade
rettet mod arbejdslivet, eller mod det personlige liv udenfor arbejdet. Der er udviklet flere
forskellige systemer (veerktgjer), som kan bruges bade individuelt og kollektivt til den
personlige uddannelses- og livsplanlegning, fx “Mit liv, mit job, min fremtid” fra akade-
mikernes organisationer (Andersen, 1998).

Problemet med uddannelsesplanlagning er for mange kortuddannede, at de ikke teenker i
individuelle fremtidsplaner, fordi de ikke oplever valgmuligheder i arbejdslivet og ikke
har indflydelse pa udformningen af egen arbejdssituation.
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Og fremtidsplaner uden for arbejdslivet forbinder de ikke med formaliseret uddannelse.
Forbedringer i arbejdslivet betragtes i den traditionelle arbejderkultur som et kollektivt
anliggende, og ikke et spargsmal om en forandring af den individuelle situation pa ar-
bejdsmarkedet gennem uddannelse og opstigning. Derfor er der behov for at gennemfare
uddannelsesplanlaegning som en kollektiv proces, hvor den enkeltes holdninger og inter-
esser i forhold til uddannelse udvikles i forbindelse med at faellesskabet pa arbejdspladsen
udvikler forslag og idéer til, hvordan arbejdspladsen skal se ud i fremtiden. I en radikal
version kan det ske ved at medarbejderne gennem fremtidsvaerksteder udarbejder visioner
om den idéelle arbejdsplads uden at vaere bundet af hensynet til de markedsgkonomiske
betingelser - som det tidligere naevnte projekt Industri og Lykke (Nielsen, 1996). | en
mere realistisk version kan det forega ved at medarbejderne fra forskellige personalegrup-
per bruger kursusforlgb opbygget over fremtidsveerksteder som udgangspunkt for at plan-
lzegge konkrete forandringsprojekter, som de bagefter er med til at gennemfare i projekt-
grupper pa arbejdspladsen indenfor de rammer, som virksomhedsledelsen udstikker - som
I det projekt Fremtidens Bageri, som jeg har deltaget i (Jargensen, 1997c).

| sddan en situation fungerer uddannelse ikke som middel til gennemfarelse af ledelsens
mal. Istedet kan uddannelsesforlgbet i sig selv fungerer som et frirum for planlegningen
af forandringer i arbejdet og for uddannelsesplanlaegning i tilknytning hertil.

Mange kortuddannedes konkrete kendskab til dagens voksenuddannelser er meget be-
greenset. For at medarbejderne kan gennemfare en langsigtet uddannelsesplanlaegning,
skal de besidde en vis valgkompetence. Det indeberer, at de skal afklare sig om deres
egne interesser, gnsker og potentialer. Og de skal have kendskab til de mange muligheder,
der eksisterer i dagens uddannelsessystem, og til de muligheder og krav, der forventes pa
fremtidens arbejdsmarked.

Der har veret afpravet forskellige modeller for vejledningskurser, som har haft til formal
at forberede de ansatte til at tage hand om planlaegningen af deres egen fremtid i relation
til arbejde og uddannelse. Det er blandt andet KADs uddannelsesvaerksteder (KAD, 19-
97), et forsggskursus indenfor AMU (“uddannelsessamtalen’), som jeg selv har deltaget i
udviklingen af (Jargensen, 1997b) og i oplysningsforbundenes vejledningskurser.

Disse forsgg, hvor medarbejderne formulerer deres egne forslag til virksomhedens fremtid
I sammenhang med deres gnsker om uddannelse og udvikling i arbejdet kan betragtes
som led i en uddannelsesplanlaegning “fra neden” til forskel fra den dominerende tilgang
“fra oven”, som fastleegger medarbejdernes uddannelsesbehov udfra virksomhedsledel-
sens fremtidsplaner.

| forlengelse af denne gennemgang kan man sperge, hvordan praksis er i virksomhederne
set i forhold til de fire former for uddannelsesplanlaegning ? Der findes ingen deekkende
belysning heraf, men den eksisterende undersggelser viser, at hovedparten af de virksom-
heder, der i det hele taget gennemfarer uddannelsesplanlegning, befinder sig i felt 1: Til-
pasningen til virksomhedens kortsigtede behov er i centrum (SUM, 1997; Jargensen, m.-
fl., 1990; Voxted, 1999).

Hvis malet er at bryde med den tayloristiske tradition, ma denne praksis flyttes ned mod
felt 4, sa planlegningen bliver fremadrettet, og saledes at medarbejdernes egne gnsker og
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interesser i hgjere grad bliver udgangspunkt for planleegningen. Pa den made kan uddan-
nelsesplanlaegning bidrage til at styrke medarbejdernes selvstendighed og ansvarlighed
for deres eget (arbejds-) liv.

Konkret indebzrer en sadan planlaegning fra neden, at medarbejderne skal have tid og
rum til at afklare individuelle og kollektive gnsker om forandringer pa arbejdpladsen og
uddannelse i tilknytning hertil. Desuden indebarer det, at virksomhedsledelsen skal ind-
teenke medarbejdernes udvikling og uddannelse i virksomhedens langsigtede strategi. Det
er isaer en stor udfordring for de sma og mellemstore virksomheder, der lever pa et usik-
kert marked med en kort planlaegningshorisont. Og endelig kraever det, at medarbejderud-
dannelsen skal tilgodese bade virksomhedens specifikke kvalifikationsbehov og de uddan-
nelsesgnsker, som medarbejderne kan have om bredere faglig, almen og personlig kvalifi-
cering.

Heri ligger en a&ndring i maden at teenke uddannelse og leering pa - og en @ndring i sam-
spillet mellem uddannelse og forandringer pa arbejdspladsen. Hidtil har uddannelsesplan-
leegning i virksomhederne typisk fundet sted indenfor en mal-middel teenkning, som ligner
det, der foregar, nar edb-systemet skal opdateres: Virksomheden stiller krav om nye
kvalifikationer, som medarbejderne sa far tilfgrt ved at blive sendt pa kursus.

Denne form for planlegning kan maske fungere, nar der er tale om enkle teknisk-faglige
feerdigheder. Men nar det drejer sig om at udvikle de personlige og sociale kvalifikationer,
kan medarbejderen ikke behandles som en genstand for ledelsens planleegning. Uddannel-
sen ma bygge pa medarbejdernes egen positive motivation og gnsker om udvikling, som
beskrevet ovenfor. Det indeberer, at den dominerende forstaelse af laering som en direkte
effekt af undervisning bliver uholdbar. Som jeg vil argumentere for i det falgende, ma
leering betragtes som en aben proces frem for en lukket og malstyret proces.

Desuden bliver forstaelsen af samspillet mellem uddannelse og arbejde forandret. | den
dominerende malrationelle planlagning fra oven foregar koordineringen primert ved at
uddannelserne tilpasses virksomhedens behov. Denne koordinering foregar typisk mellem
virksomhedens ledelse og skolernes uddannelseskonsulenter. | det faglgende vil jeg pege
pa muligheden for en koordinering fra neden gennem medarbejdere og uddannelsesdelta-
gere.

Leering - abne eller lukkede processer

Virksomhederne indfarer i stigende grad uddannelsesplanlaegning blandt andet for at sikre
et bedre samspil mellem uddannelse af medarbejderne og virksomhedens udviklingsbe-
hov. Men den planlegningstenkning, der benyttes blandt andet i de fleste planleegnings-
veerktgjer er parallel til den teenkning, der ligger bag produktionsplanlaegningen. Det vil
sige en malrationel teenkning, der bygger pa en mal-middel logik. Den handler om at finde
de midler, der optimerer opnaelsen af forudgivne mal - det vil sige effektivisering og gko-
nomisk veekst.
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Den malrationelle teenkning viser sig blandt andet, ved at uddannelse opfattes som en pro-
duktionsproces, hvor virksomheden er kunde og uddannelsesinstitutionen leverer varen -
og medarbejderne er rastof i samspillet mellem de to systemer. Og der bruges forestilinger
om maling og sikring af uddannelsernes effekt hentet fra den materielle produktions ver-
den - jeevnfer for eksempel projektet “Den gode leverance” i AMU (AMS, 1997b).

| den malrationelle planleegningsteenkning betragtes leering en lukket proces, fordi den
bygger pa forestillingen om, at resultatet af uddannelse kan planlaegges forud i detaljer -
succeskriteriet er opnaelse af de givne mal. Malene er fastlagt dels i skolernes uddannel-
sesplaner og dels i virksomhedens kvalifikationskrav. Desuden kan malene vare fastsat i
virksomhedens uddannelsespolitik, som medarbejderne i starre eller mindre grad har ind-
flydelse pa via det repraesentative system (tillidsmand, uddannelsesudvalg). Den enkelte
medarbejder er normalt ikke inddraget i beslutninger om malene med medarbejderuddan-
nelsen (SUM 1996).

Nar lzering opfattes som en lukket proces, henger det blandt andet sammen med at kvali-
fikationer (eller kompetencer) opfattes som ting, som medarbejderne skal have tilfart.
Kvalifikationer betragtes som objektiverede, ydre egenskaber, og som noget, der kan ma-
les 0g vejes og omseettes i talstarrelser. Til denne opfattelse af kvalifikationer svarer en
opfattelse af kvalificering og leering, som en additiv, tilpasningsorienteret eller reproduk-
tiv proces (Elstrom 1996, 1992). Lareprocessen udvikler ikke noget nyt, men tilfarer
deltageren nogle forud givne standardiserede egenskaber.

Nar denne opfattelse fortsat er steerkt forankret i bade virksomhedernes og AMU-syste-
mets uddannelsesteenkning, skyldes det, at opfattelsen stemmer overens med den traditio-
nelle arbejdsdeling, hvor arbejdets udfarelse er adskilt fra arbejdets planlaegnings-,
beslutnings- og kontrolfunktioner, og hvor medarbejderen indgar som produktionsmiddel,
der er genstand for en detaljeret planleegning fra oven. En sadan organisationsform er -
trods opbrud i de seneste artier - stadig udbredt for de kortuddannede i store dele af bade
industrien og serviceseektoren (Sommer og Houmann 1997; Lundvall og Voxted, 1997).

Den tingsliggerelse af kvalifikationer, som ligger implicit i mange planleegningsverktajer
er problematisk, fordi subjektet, det levende menneske, reduceres til en upersonlig baerer
af ydre arbejdsegenskaber. Planleegningen af uddannelse bliver en proces, der relaterer sig
til en malrationelt styret organisationsverden befolket af afpersonaliserede sociale enheder
(jobtyper, arbejdsgrupper, afdelinger, etc) udstyret med bestemte kvalifikationer og kom-
petencer.

Problemerne i den instrumentelle planlaegning viser sig iseer, nar den bringes i anvendelse
pa de personlige og sociale kvalifikationers omrade. Dette omrade er i de senere ar blevet
opprioriteret kraftigt i forbindelse med virksomhedernes organisationsudvikling og ind-
farelse af nye ledelsesformer. Trods dette skifte i kravene til efteruddannelsernes indhold
bygger de mest almindelige systemer til uddannelsesplanlaegning pa en sakaldt gab-analy-
se, der udleder kvalifikationsbehov udfra analyser af de enkelte arbejdsfunktioner (Ander-
sen 1993; 1998). Samtidig fastholder AMU-systemet nogle principper for malstyring af
uddannelserne, som indebarer at uddannelsernes mal beskrives gennem de kvalifikatio-
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ner, der kraeves for at udfgre enkeltfunktioner i arbejdet. Dette princip passer darligt med
de nye uddannelsesbehov, som ogsa AMU i stigende grad deekker. Men princippet fast-
holdes blandt andet for at systemet pa en tilstraebt objektiv made kan male og kontrollere
uddannelsernes effekt.

Det implicitte leeringsbegreb i den malrationelle teenkning betragter leering som en linezer
og lukket proces, der kan reguleres og forudbestemmes gennem planlaegning fra oven og
gennem formel malstyring. Men de former for lering, der i stigende grad er i focus i ar-
bejdslivet, drejer sig om udviklingen af medarbejdernes personlige og sociale kvalifikatio-
ner. Sadanne lereprocesser bringer potentielt alle sider af personligheden i spil, herunder
sider, der er uerkendte for bade deltager og underviser.

Set i dette perspektiv afhaenger resultatet af uddannelse ikke primeert af de planlagte ydre
rammer for uddannelsen eller af undervisningens form og indhold, men af deltagernes
lereberedskab - deres interesser, abenhed og forventninger til uddannelsen. Laeringen ma
betragtes som en subjektiv bearbejdningsproces, som deltagerne gar ind i med deres livs-
historiske baggrund og deres fremadrettede livsperspektiver. Udfra dette perspektiv mader
deltagerne den samlede sociale og kulturelle ramme omkring leeresituationen. Laerings-
miljget omfatter saledes mere end de ydre forhold eller “det objektive handlingsrum”, som
Ellstrom (1992; 1996) kalder det, og ogsa mere end de sociale relationer i laeresituationen,
som Wahlgren (1999) peger pa. Det omfatter blandt andet de implicitte magt- og interes-
seforhold, som er pa spil i og omkring leresituationen, og den sociale og kulturelle dyna-
mik pa undervisningsholdet og pa den arbejdsplads, som deltagerne kommer fra. Lerings-
miljget omfatter altsa langt mere end den planlagte undervisning, og det far sin sarlige
betydning for deltagerne i kraft af deres baggrund og forudseetninger - blandt andet deres
arbejdsplads- og fagkultur, nar det drejer sig om virksomhedshold.

De former for leering, der i dag eftersparges i arbejdslivet, ma derfor forstas som abne pro-
cesser, fordi lzeringen indebarer bade subjektive og sociale dynamikker, der ikke kan for-
udbestemmes - hverken af de laerende selv eller af uddannelsesplanlaeggere og virksom-
hedsledere. Disse dynamikker er komplekse, modsetningsfyldte og delvist ikke-bevidste
for deltagerne selv.

Den subjektive dynamik bestar i, at deltagerne gennem laereprocessen bearbejder tidligere
erfaringer, og at deltagernes selvforstaelse og livsperspektiver i starre eller mindre grad
bringes i spil i leeresituationen. Hvad der leeres afhaenger af leeresituationens livshistoriske
betydning og dens emotionelle ladning for den enkelte - og disse forhold er kun delvist
bevidste og forudsigelige for deltagerne selv (Olesen, 1985; 1996).

Den sociale dynamik i leereprocessen bestar i, at den subjektive bearbejdning foregar
indenfor et socialt faellesskab (pa undervisningsholdet, pa arbejdspladsen, i familien, etc).
Desuden indeberer leeringen @ndringer i den sociale praksis, som den enkelte indgar i -
blandt andet pa arbejdspladsen. De senere ars diskussioner om praksislaring (Lave og
Wenger, 1991) har fremhaevet, at leering ikke kun bestar i @ndringer i den enkeltes forsta-
elsesformer eller i den individuelle adfaerd. Leaering indebarer ogsa andringer i kollektivt
fastlagte arbejdsformer, hverdagsrutiner og praktiske handlemgnstre, og i de dertil hgren-
de sociale normer og verdier.
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Disse forhold opfattes af den sociale gruppe (feellesskab, organisation) som givne, naturli-
ge og indforstaede, og er derfor ikke umiddelbart synlige og eksplicitte for deltagerne selv
(Lave og Wenger 1991). De har mulighed for at blive synlige - og dermed abne for bear-
bejdning og forandring - nar de konfronteres med andre sociale kontekster med andre nor-
mer og videnshorisonter. Der er mulighed for laring, nar forskellige sociale kontekster
mades - eller nar personen beveeger sig gennem forskellige sociale kontekster (@sterlund,
1996).

Leering i relation til arbejdet ma betragtes som en en modsatningsfyldt og delvis uforudsi-
gelig proces. Det skyldes dels, at lzering indebaerer forandringer i en social praksis, der
indeholder magt- og interessemodsatninger, som ofte er implicitte og usynlige. Og dels
skyldes det, at den subjektive oplevelse af lgnarbejdet grundleeggende er ambivalent.
Arbejdet er bade en ydre tvang og underordning, og er samtidig grundlaget for personlig
udfoldelse og udvikling af social identitet.

Forandringer i arbejdet som led i den industrielle rationalisering indebeerer i dag ofte star-
re selvsteendighed, men ogsa starre ansvar og psykiske belastninger. Forandringerne giver
nok mulighed for starre indflydelse pa tilretteleeggelsen af eget arbejde i arbejdsgrupper,
men ogsa en gget risiko for samarbejdsproblemer og konflikter i arbejdsgruppen. De
indebarer typisk muligheder for et mere kvalificeret arbejde, men ogsa sandsynlighed for
starre krav om effektivitet og kvalitet.

Den modsatningsfyldte karakter, som forandringer i arbejdet har for medarbejderne, bli-
ver ikke ophavet, selvom de accepterer at deltage i virksomhedens udviklingsprojekter.
Det medarbejderne leerer i en omstillingsproces vil vere praeget af deres ambivalens. Det
viser sig bade i den enkeltes vaklen mellem engagement og modstand, og i medarbejder-
gruppens polarisering mellem “ildsjeele” og ““bagstraebere”. Denne komplekse og mod-
seetningsfyldte realitet passer darligt med den dominerende tilgang til uddannelsesplan-
leegning, hvori leering opfattes som en lineaer og harmonisk proces, der forlgber i overens-
stemmelse med virksomhedens rationalitet.

Leering under uddannelse og leering pa arbejdspladsen

At leering er en modsatningsfyldt proces har betydning for samspillet mellem uddannelse
og forandringer i arbejdet. Det kan ikke betragtes som et teknisk-organisatorisk spagrgsmal
om at oversatte det laerte fra skole- til arbejdssituationen. Laering ma betragtes som en
proces, der lgbende finder sted i mange forskellige livssammenhange og med forskellig
karakter og indhold. Det moderne menneske beveeger sig rundt mellem mange forskellige
sociale rum og relationer, hvori forskellige former for viden, kvalifikationer og normer er
relevante. Det, der er relevant, synligt eller rigtigt i én kontekst, kan vere irrelevant, usyn-
ligt eller forkert i en anden.
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Leering og viden er i stgrre eller mindre grad bundet til den sociale kontekst og den sociale
praksis. Det geelder iser de personlige og sociale kvalifikationer, der i dag bliver oppriori-
teret i virksomhedernes uddannelsesaktiviteter. Disse kvalifikationer vedrgrer medarbej-
dernes sociale identitet i forhold til arbejdsgruppen, virksomheden, faget, kennet, m.v

En side af leereprocessens modsatningsfyldte og kontekstuelle karakter kan forstas med
begrebet ““tavs viden” (Molander 1990). Begrebet tavs viden deekker over mindst tre for-
skellige ting. En form for tavs viden er den kropsligt-rutiniserede kundskab, der for eks-
empel bestar i at kunne kare pa cykel eller at svejse. En anden form er de sociale og per-
sonlige kvalifikationer, som forudseettes naturligt tilstede fra den tidligere socialisering,
og som derfor normalt er underforstaede og usynlige. Disse to former vil jeg ikke disku-
tere her.

En tredje form er den kundskab, der tilstede i virksomheden, men som er usynlig i virk-
somhedens formelle system, og som kan kaldes den socialt fortraengte viden. Arsagen til
at denne kundskab er usynlig, er at leering og viden er knyttet til sociale rum i virksomhe-
den, som eksisterer ved siden af virksomhedens formelle struktur. De sociale rum i virk-
somheden er struktureret udfra forskellige principper og har forskellige normer og videns-
horisonter. De er struktureret bade udfra produktionens funktionelle logik (opdelingen i
afdelinger og skiftehold), udfra niveauerne i ledelseshierarkiet, udfra sociale interesser
(ledelse overfor medarbejdere) og udfra forskelle mellem medarbejdere pa grundlag af
faglig uddannelse, kan, etnicitet, alder, fritidsinteresser, m.v. Nogle sociale rum er insti-
tutionaliserede, mens andre er uformelle og bygger pa felles normer (ex solidaritet) eller
pa personlig sympati og indforstaethed. En arbejdsplads ma saledes betragtes som en
sammensat og modsatningsfyldt helhed, hvori der findes flere forskellige og delvist sam-
menvavede sociale rum, som indeholder forskellige typer af rationalitet og vidensformer.

| den aktulle ledelsesteenkning om leering i organisationer (Hauen, 1995) opfattes leering
som uproblematisk og harmonisk og som noget entydigt positivt udfra en antagelse om, at
medarbejdernes laring sker i overensstemmelse med den formelle organisations rationali-
tet. Altsa at medarbejderne bliver fagligt dygtigere, mere effektive og ansvarlige. Men en
del af den laering, der finder sted pa arbejdspladsen, er knyttet til de uformelle sociale rum
i virksomheden og er ofte i modstrid med organisationens formelle rationalitet, og er der-
for usynlig i den formelle organisation.

| den traditionelle tayloristiske organisationsform er der ringe handlerum for neden i orga-
nisationspyramiden. Den formelle organisation giver meget begraensede muligheder for
leering. Medarbejdernes praktiske lzering handler ofte om at skabe et frirum i arbejdet,
hvor dette ikke findes (Bilfeldt og Jargensen 1997). Den kundskab, som medarbejderne i
denne type organisation lerer, tilhgrer ikke den formelle organisation, men det, der i for-
skellige traditioner er kaldt den uformelle organisation, arbejderkollektivet (Lysgaard,
1961), arbejdspladsens livsverden (Volmerg, m.fl. 1986) eller virksomhedens (sub-) kul-
turer (Schultz, 1990). En del af den tavse kundskab, der findes her, har form af ikke-be-
vidste orienteringsmenstre og kulturelle veerdier, som normalt ikke bliver reflekteret be-
vidst af medarbejderne selv. Farst nar den formelle organisation bliver endret, kommer
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denne skjulte viden til syne enten som skjulte ressourcer hos medarbejderne, eller som
modstand og konflikter.

Set i det lys kan opgaven med at skabe samspil mellem leering under uddannelse og lering
pa arbejdspladsen ikke kun betragtes som et problem, der kan Igses organisatorisk gen-
nem bedre forberedelse og opfalgning i virksomheden. Forholdet mellem forskellige typer
af viden ma ogsa betragtes som en konflikt mellem de sociale rum i virksomheden, og de
veerdier, normer og praktiske handlingsmanstre, som er knyttet hertil.

Disse konflikter kan finde sted pa flere forskellige niveauer: 1) De kan have form af et
indre modsztningsforhold hos den enkelte. Det kan ske, nar den nye kundskab stgder mod
psykiske forsvarsmekanismer (fortreengninger, rationaliseringer, projektioner) som fx er
dannet for at udholde et underordnet og belastende arbejde.

2) De kan have form af konflikter mellem den enkelte og den sociale gruppe, som ved-
kommende tilhgrer. Det kan for eksempel veere ved at medarbejderen oplever en konflikt
mellem loyalitet overfor virksomheden og loyalitet overfor arbejdskollegerne, nar medar-
bejderen vender tilbage til arbejdspladsen med nye idéer og holdninger efter et kursus.
Eller konflikten kan skyldes, at ny kundskab truer et uformelt hierarki pa arbejdspladsen,
som bygger pa, at de &ldre kolleger besidder den rette praktiske kundskab. 3) Eller det
kan have form af en konflikt mellem sociale grupper pa virksomheden, for eksempel mel-
lem to faggrupper om arbejdsmetoder og arbejdsomrader. Eller det kan veare mellem le-
dere og medarbejdergrupper i forbindelse med uddelegering af ledelsesopgaver til arbej-
derne, hvilket kan true det eksisterende uformelle faellesskab mellem arbejderne.

Leaering ma saledes betragtes som potentielt konfliktfyldt bade i forhold til den enkelte og
i forhold til de sociale relationer pa arbejdspladsen. Konsekvensen af dette er blandt
andet, at bearbejdning af de modsatningsfyldte sociale relationer pa arbejdspladsen ma
teenkes ind i uddannelsen. Undervisningen ma give plads til, at de konflikter og modsat-
ningsforhold, som er en del af lzereprocessen, kan forega pa en aben, konstruktiv og
demokratisk made, sa den ikke overlades til de usynlige sociale dynamikker i
virksomheden.

Det forudsetter, undervisningen giver plads til at de forskellige rationaliteter, som er pa
spil i arbejdspladsens sociale liv, bliver legitime og synlige. | modsztning hertil er det i
meget virksomhedsnar uddannelse udelukkende virksomhedens effektiviseringbehov, der
er gyldig begrundelse for forandring.

Der ma derfor tages hgjde for, at virksomheden udger en magthierarki, og at der er et uli-
ge magtforhold mellem arbejdsmarkedets parter - iseer hvad angar de ufagleartes forhold
til virksomheden. De uformelle sociale rum i virksomheden er blandt andet etableret for at
beskytte medarbejderne mod ledelsen, og fordi den formelle struktur ikke tilgodeser med-
arbejdernes behov for anerkendelse, mening i arbejdet, socialt liv og personlig udfoldelse.
Taylorismen udgar ikke kun en formel ledelses- og arbejdsform, men udvikler ogsa en
seerlig arbejderkultur, magtforhold og samarbejdsrelationer i virksomheden. Bruddet med
taylorismen forudsatter derfor ikke blot andringer i ledelsesformen, men ogsa &ndringer
i de sociale relationer, i magtforhold og kulturelle verdier pa arbejdspladsen.
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Malet med at inddrage virksomhedens sociale relationer i undervisningen er saledes ikke
at skabe opslutning om virksomhedens gkonomiske rationalitet. Malet er at abne et rum,
hvor de forskellige og modsatningsfyldte behov og normer bliver erkendt og anerkendt,
og som kan give mulighed for, at de kan forenes pa en ny made, der giver alle parter starre
tilfredshed. Et eksempel herpa beskriver jeg i den tredje case (Fibertex) i kapitel 10.

Koordinering af samspillet mellem uddannelse og arbejde

Kritikken ovenfor af den malrationelle uddannelsestaenkning har ikke kun konsekvenser
for undervisningen, men ogsa for hvordan samspillet mellem uddannelse og arbejdsplads
kan finde sted. Flere undersggelser peger pa, at der er vaesentlige problemer i samspillet
bade i de faglige grunduddannelser og i efteruddannelserne (Bottrup, m fl. 1994; Ander-
sen og Iversen 1995; Pedersen og Warring 1996a b; Vinshgl og Hansen, 1995). Bade virk-
somheder og medarbejdere oplever ofte, at det er sveert i praksis at bruge de ting, der
leeres pa efteruddannelseskurser. Deltagerne oplever ingen sammenhang mellem uddan-
nelse og arbejde - de to sfeerer fungerer adskilt fra hinanden. Vekseluddannelsesprincippet
i de faglige grunduddannelser bliver fremhavet, fordi det formodes at forbinde den skole-
baserede leering med socialisering og praksisleering pa arbejdspladsen. Men ofte mangler
et samlet skole- og praktikuddannelsesperspektiv pa elevernes uddannelse.

Meget tyder pa, at problemet med et manglende samspil er starst for de kortuddannede.
De oplever ofte, at uddannelse ikke er relevant i forhold til deres arbejde. Indikationer pa
dette findes i medlemsundersggelser i de store fagforbund med mange ufaglerte, KAD,
NNF, SID (KAD, 1997; Jergensen og Bilfeldt, 1996; Samfundskontakt, 1997), og i under-
segelser af barrierer blandt kortuddannede overfor uddannelse (AOF, 1997; Jagrgensen og
Skeerbak, 1998).

Det kan forklares med, at kortuddannede er darligt treenet i at omsaette skolebaseret viden
til praksis pa arbejdspladsen. De har i modsatning til fagleerte ikke en bred faglig basisvi-
den, hvori de kan optage og bearbejde den nye viden. Og de har almindeligvis ringe selv-
steendighed i arbejdet og dermed darlige muligheder for at bruge det lzerte ved selv at &n-
dre pa tilretteleeggelsen af arbejdet og afprave ny arbejdsmetoder. Det er blandt andet den
stigende erkendelse af dette problem, der har skabt interesse for etablering af uddannelses-
planleegning i virksomhederne, som kan sikre et bedre samspil mellem uddannelse og
arbejde.

Men den dominerende tilgang til lgsning af samspilsproblemet indeholder nogle vaesentli-
ge problemer, som jeg vil her vil tage op. Det er blandt andet, at koordineringen af de to
leeringsmiljeer skal forega med udgangspunkt i en planlegning “fra oven”.

Hovedparten af de tiltag, der for tiden er rettet mod samspilsproblemet, bygger pa den
opfattelse, at det er virksomhedernes behov, der skal udggre den rgde trad i samspillet.
Men der er (mindst) to andre aktgrer med i samspillet - medarbejderne og uddannelsesin-
stitutionerne - og deres perspektiv pa uddannelse er et andet end virksomhedernes jevnfar
gennemgangen heraf i kapitel 3. | kortfattet form kan disse forskelle beskrives saledes (se
figur 1):
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For uddannelsesinstitutionerne er udgangspunktet dels det faglige stofs indre struktur og
dels de organisationsinteresser, som er med til at strukture uddannelsernes organisation og
indhold (blandt andet gennem det sakaldte “faglige selvstyre™). Desuden er institutioner-
nes uddannelsesudbud formet af den statslige uddannelsespolitik, der bade omfatter ind-
holdsmaessige (ideologiske) og fordelingspolitiske mal. Hertil kommer institutionernes
og fagenes egen kultur og skjulte mal (““den skjulte leereplan™ jeevnfer Borg og Bauer,
1976).

For medarbejderne er udgangspunktet deres personlige livsperspektiv og i tilknytning
hertil deres gnsker og interesser i uddannelse og udvikling i pa arbejdspladsen. Livsper-
spektivet haenger pa den ene side sammen med deres hidtidige livsforlgb og arbejdser-
faringer. Pa den anden side hanger det sammen med de handlemuligheder og fremtidspla-
ner, som de ser for deres eget liv, og hvori uddannelse kan udgare et element (Jgrgensen
1998). | et fglgende kapitel vil jeg skelne mellem forskellige perspektiver, som medarbej-
derne kan have pa uddannelse (dette uddybes i naste kapitel). | deltagernes forhold til
uddannelse indgar der bade bevidste mal og ikke-bevidste interesser og hensigter.

Konsekvensen af dette er for det forste, at ekstern uddannelse altid involverer mindst tre
forskellige typer af aktgrer med hver deres rationaler for at indga i samspillet. Desuden
har aktgrerne bade formelle og rationelle mal, samtidig med at uformelle og ikke-bevidste
mal og hensigter ger sig geldende hos alle parter. Og endelig har gennemfarelse af ud-
dannelse utilsigtede konsekvenser, der adskiller sig fra aktarernes forud givne mal og
hensigter.

Falgen af dette er, at samspillet mellem uddannelse og arbejde ikke blot kan forstas som
en malrationel handling. Det betyder ikke, at rationel planlegning af uddannelse er me-
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ningsles eller umulig. Men det betyder, at hvis planlaegningen skal indfange det, der fak-
tisk foregar i samspillet, ma den opfattes som en aben proces - det vil farst og fremmest
sige aben overfor deltagernes uformelle og ikke-bevidste hensigter, motiver og interesser.
Og overfor de utilsigtede konsekvenser, som gennemfarelse af uddannelse har for bade
virksomhed og medarbejdere.

Med udgangspunkt i analysen ovenfor af de tre aktgrer i samspillet, kan koordineringen af
samspillet principielt forega pa to niveauer: Gennem ledere og planlaeggere i systemerne
eller gennem medarbejdernes egen laering og lgbende deltagelse i planlaegningen (se figur
1).

Koordineringen pa systemniveau finder sted gennem uddannelsesplanlaggerne i hen-
holdsvis virksomhed og uddannelsesinstitution. Pa virksomhedssiden foregar det gennem
en leder eller mellemleder og i mange tilfeelde i samarbejde med en tillidsmand. | stgrre
virksomheder er der til tider en personaleleder med uddannelsesplanlaegning som seerligt
ansvarsomrade, og samarbejdet foregar i et uddannelsesudvalg, og der benyttes planlag-
ningssystemer og udviklingsvarktgjer eventuelt med bistand udefra.

Pa skolesiden er det typisk en uddannelseskonsulent, der formidler samarbejdet med virk-
somheden, men det kan ogsa vere den laerer, der skal undervise virksomhedens medarbej-
dere. Endelig far en del virksomheder bistand fra organisationernes konsulenter, private
konsulenter, AF-konsulenter, amternes VUS-konsulenter, m.v. Som udbygning af sys-
templanlagningen er der i de senere ar taget initiativer til etableringen af lokale radgiv-
ningsenheder, der skal formidle mellem det lokale skolesamarbejde og virksomhederne -
blandt andet indenfor LOK-programmet.

Koordineringen pa medarbejderniveau foregar ved at medarbejderne deltager i planlag-
ningen af forandringsprojekter pa arbejdspladsen og i planlaeegningen af egen uddannelse.
Samt ved at de inddrages i tilretteleeggelsen af undervisningen, og ved at de efter tilbage-
venden pa arbejdspladsen kan tage initiativ til at prave nye arbejdsopgaver, udvikle deres
arbejdsmetoder og formidle deres viden til kollegerne. Koordineringen af medarbejdernes
leering i de to systemer finder saledes sted gennem medarbejdernes aktive deltagelse i
planleegningen i alle faser af processen.

Koordinering pa medarbejderniveau forudsatter en organisationsform i virksomheden,
der giver medarbejderne stor indflydelse pa egen uddannelse og tilretteleeggelsen af egen
arbejdssituation. Den forudsatter ogsa, at medarbejderne har viden om uddannelse, og at
de er motiverede for at leere nyt og udvikle sig.

Men det er samtidig en pointe, at medarbejdernes motivation i hgj grad afhanger af, om
de oplever at have indflydelse pa egen uddannelse. Hvis koordineringen kun foregar pa
systemniveau, kan virksomheden blive fanget i en ond cirkel. Ledelsen oplever ikke at
medarbejderne er motiverede, og vil derfor ikke inddrage medarbejderne i processen. Og
medarbejderne er ikke motiverede, fordi de ikke oplever at blive inddraget og taget med
pa rad. En sadan selvforsterkende relation udger et af elementerne i taylorismen i slag-
teribranchen, som jeg analyserer i kapitel 8.
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Koordineringen pa medarbejderniveau kan forega som en integreret del af undervisningen
i uddannelsesforlgh, der bygger pa projektarbejde. Her kan deltagerne under uddannelsen
arbejde med problemer fra deres egen arbejdsplads, og efterfalgende i projektgrupper pa
virksomheden deltage i implementeringen af deres egne forslag til forandringer (Handberg
1994 og RUC, 1995). Mine erfaringer fra fedevareomradeter, at ogsa AMUs kvali-
tetsbevidsthedskurser til tider kan fungere pa denne made.

Begge former for koordinering er ngdvendige, hvis der skal skabes sammenhang mellem
medarbejdernes leering under ekstern uddannelse og leering i forbindelse med organisa-
tionsudvikling pa arbejdspladsen. Det er ssmmenhzangen mellem de to former for koordi-
nering, pa systemniveau og pa medarbejderniveau, der er afgerende for at opna et godt
samspil.

Hvor vaegten ligger, afhanger af bade uddannelsesinstitutionens og virksomhedens orga-
nisationsform og graden af inddragelse af medarbejderne/deltagerne. I den traditionelle
hierarkiske virksomhed og i den leerer- og stofcentrerede uddannelse afhaenger samspillet
primert af systemkoordineringen. I den flade og udviklingsorienterede virksomhed og i
det deltagercentrerede og problemorienterede uddannelsesforlgb kan koordineringen fore-
ga som en integreret del af undervisningen og udviklingen pa arbejdspladsen.

Der tages i disse ar en reekke initiativer, der har til formal at skabe et bedre samspil mel-
lem uddannelse og arbejde. Det er iser skiftet mod efterspargselsstyring af uddannelserne
og indfgrelse af uddannelsesplanlaegning i virksomhederne. En raeekke af de aktuelle for-
slag sigter mod en malrationel effektivisering af samspillet: Virksomhederne skal definere
mere preacise og specifikke mal med uddannelsen, og uddannelsesinstitutionerne skal
sikre den planlagte malopfyldelse gennem effektmaling og effektsikring. Tiltag af denne
art, der er begrundede udfra det statslige krav om udbytte af uddannelsesressourcerne,
risikerer at lukke for medarbejdernes leering og udvikling. Uanset hensigten kan resultatet
blive, at focus for uddannelserne flyttes vaek fra medarbejdernes muligheder for lzering, og
hen pa uddannelsesinstitutionernes og virksomhedernes behov for rationel planlagning.

I nogle tilfeelde kan etableringen af en malrationel uddannelsesplanlagning i virksomhe-
derne vare en start til en senere udvikling af en mere aben og inddragende
uddannelsespolitik. Men i sig selv kan sadan en form for planleegning vare et tilbage-
skridt i forhold til de former for uformel leering og medarbejderindflydelse, som eksisterer
en del steder. En del af de tiltag, som finder sted i disse ar, for eksempel i forbindelse med
kvalitetscertificering, udarbejdelse af jobbeskrivelser, o.l. betegner en tilbagevenden til en
detailstyret planlaegning, der kan lukke for de spillerum, som medarbejderne uformelt har
skabt sig i arbejdet.

Samspilsproblemet er hidtil overvejende blevet betragtet som et spargsmal om en bedre
koordinering mellem de to “systemer”, virksomheden og uddannelsessystemet, via nggle-
personer i de to systemer. En sadan koordinering er vigtigt, da virksomhederne ofte over-
lader det til medarbejderne selv at skabe sammenhang mellem uddannelse og arbejde,
men uden at give dem de ngdvendige frihedsgrader og handlerum i arbejdet til at gare
dette.
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Planlaegning kan bidrage til at skabe gunstige rammer for leering, men ikke sikre et be-
stemt resultat af medarbejdernes leereprocesser. Medarbejderuddannelse planlegges over-
vejende udfra udfra virksomhedens formelle mal og strategi. Men medarbejdernes leering
sker udfra deres egne forudsatninger og livsperspektiver, udfra deres egne oplevelse af
behov og interesser, og udfra deres ofte modsatningsfyldte forhold til virksomhedens
forandringsprojekter.

Derfor er medarbejdernes laering ikke en funktion af virksomhedens rationelle planlaeg-
ning, men et resultat af medarbejdernes egne bevidste og ubevidste interesser i forandring
og udvikling. Derfor kan forbedret planleegning pa systemniveau ikke lgse samspilspro-
blemerne, hvis ikke de mennesker, som skal lzere og udvikle sig, selv spiller en central og
aktiv rolle i savel planleegnings- og undervisningssituationen som i forandringerne pa
arbejdspladsen.

Kan menneskers udvikling planlaegges ?

Forskellene i maden at taenke planleegning pa (fra oven/fra neden) peger pa, at der i det
gaengse planlaegningsbegreb ligger en grundleeggende modsatning, som bliver sat pa spid-
sen, nar det drejer sig om uddannelsesplanlaegning. Derfor er der behov for at se naermere
pa virksomhedernes planlaegningslogik. Denne planlagning bygger typisk pa en
malrationel teenkning, altsa en mal-middel teenkning, hvori mennesket reduceres til et
middel for organisationens nytteorienterede forfalgelse af egne mal. Modsatningerne i
denne rationalitetsform er pa forskellig made beskrevet af Marx, Weber og Habermas som
et grundproblem i de moderne samfund (Habermas, 1996) - jeevnfar ogsa diskussionen i
kapitel 2.

Rationaliseringen af samfundet indeberer at markedet og staten er blevet udskilt som
selvstendige delsystemer, som bliver styret af et malrationelt handlingsparadigme. Histo-
risk set er denne rationalitetsform under kapitalismens udvikling kommet til at beherske
stadig flere typer af menneskelige relationer. Den fortreenger i stigende grad de moralsk
forpligtende feellesskaber, som bygger pa gensidig forstaelse, solidaritet og omsorg.
Denne klassiske sociologiske problemstilling kan genfindes i virksomhedernes uddan-
nelsesplanlaegning. Virksomhedernes stadige tvang til effektivitet har med de tayloristiske
og bureaukratiske organisationsformer gjort arbejderen til et upersonligt middel til opnael-
se af organisations mal. Mennesker lader sig dog ikke fuldstendigt reducere til ting. Og
virksomheder kan ikke fungere udelukkende udfra formelle regler og kontrol fra oven.
Ved siden af den formelle organisation danner medarbejderne en uformel organisation
eller en modmagt (arbejderkollektivet). Eller med Habermas™ begreber (Habermas,1996),
sa lever medarbejderne i en felles forstedlsesorienteret livsverden, samtidig med at de
indgar i virksomhedens systemverden, hvor malrationaliteten hersker. Den forstaelsesori-
enterede rationalitet betyder forenkelt sagt, at samtalen bygger pa et ideal om at det gode
argument, som kan stilles pa prgve i en magtfri dialog, bestemmer.
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I virksomhedernes aktuelle omstillingsproces bliver produktionen i stigende grad afhan-
gig af menneskets subjektivitet - dets serlige personlige og sociale egenskaber. Denne
udvikling kan pa den ene side betyde, at medarbejdernes personlighed og deres fallesska-
ber bliver underlagt en malrationel og ekspertbaseret planleegning. Uddannelsesplanlag-
ning og ledelse af menneskelige ressourcer kan betragtes som redskaber til udbredelse af
den malrationelle planlaeegning, som kraever at den enkelte identificerer sig med virksom-
heden og dens behov, og stiller sin personlighed til radighed herfor.

Udviklingen kan pa den anden side ogsa betragtes som en mulighed for en humanisering
af produktionen, fordi medarbejderne nu bliver anerkendt som verdifulde for virksom-
heden. Ikke blot som upersonlig arbejdskraft, men som levende mennesker, der far mulig-
heder for at udfolde deres personlige evner i arbejdet, og far gget indflydelse pa deres
egen arbejdssituation. Man kan tale om at medarbejderne er menneskelige ressourcer eller
mennesker med ressourcer (Andersen, 1998), og om at medarbejderuddannelse er bade
chance og trussel (Sommer, m.fl., 1998).

Denne modsatning viser, hvordan uddannelsesplanleegning og udvikling af de menne-
skelige ressourcer i virksomheden sker i et spaendingsfelt. Disse begrebers betydning af-
hanger af, hvordan de defineres og af hvilket indhold, der leegges i dem. Konkret kan
spaendingsforholdet for eksempel ses i medarbejdernes holdninger til indfagrelse af medar-
bejdersamtaler. For nogle opleves det som en positiv mulighed for at blive hert og fa ind-
flydelse pa egne udviklings- og uddannelsesmuligheder i virksomheden. For andre ople-
ves det som en trussel om, at virksomheden vil stille krav og blande sig i den enkeltes
personlige liv og tanker. At virksomheden nu ikke blot gnsker radighed over medarbejder-
nes arbejdskraft, men ogsa over deres personlighed.

Om den ene eller anden betydning ger sig geeldende, afhaenger isar af to forhold: Dels af
hvorvidt virksomhedens krav om gget engagement og ansvarlighed fglges af gget selvbe-
stemmelse og indflydelse pa arbejdspladsen - og det er blandt andet bestemt af styrkefor-
holdet mellem parterne pa arbejdsmarkedet og i den enkelte virksomhed. Og dels af hvor-
dan den enkelte medarbejder i kraft af sin livshistoriske baggrund oplever de forandrede
krav og muligheder, som arbejdet medfarer.

Hvis malet med uddannelsesplanlaegning er en humanisering af arbejdet, kan man med
begreberne ovenfor sige, at den malrationelle handlen, hvor medarbejderne behandles som
rene midler for organisationen, ma vige til fordel for en forstaelsesorienteret handlen. Det
forudsatter etableringen af magtfrie rum, hvor det gode argument bestemmer. En sadan
grundtanke findes i den sakaldte dialog-orienterede aktionsforskning (Gustavsson, m.fl.
1996). Selvom der i sproget ligger en opfordring til at suspendere magtforhold, ma man
med Habermas sige, at det udgar et kontrafaktisk ideal. Magtfrie sociale rum eksisterer
ikke, iser ikke i en virksomhed, der er underlagt markedets tvang og arbejdsmarkedets
ulige magtforhold.

Selvom der fares dialog og opnas konsensus pa virksomhedsniveau, udtrykker det ikke
ngdvendigvis nogen tilsidesattelse af systemtvangen. Mulighederne for demokrati og
ligevaerdighed i dialogen pa virksomhedsniveau er begranset af de grundleeggende ulige
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magtforhold pa samfundsniveau. Men forskellige grader af magtpluralisme og ligevaerdig
dialog kan sgges etableret mellem parterne i virksomheden, saledes at medarbejderne -
som den underordnede part - inddrages aktivt i virksomhedens forandringsproces. Virk-
somhedsledelsen kan i starre omfang bygge pa medarbejdernes forskellighed og subjek-
tive behov i uddannelsesplanlaegningen - herunder ogsa gnsket om ikke at blive udviklet
og uddannet. Men som Aagaard Nielsen (1996b) argumenterer, sa er rammerne for kon-
sensus pa virksomhedsniveau sat af virksomhedens gkonomiske rationalitet. Det giver
normalt ikke plads til at medarbejdernes interesser som samfundsmaessige subjekter, far
plads pa linje med deres interesser som medarbejdere.

En bredere horisont kan dog skabes i uddannelsesforlgb, der forsgger at seette deltagernes
egne livssammenhange i centrum fremfor virksomheden. Ogsa pa kurser for virksom-
hedshold kan udgangspunktet veere deltagernes eget liv og interesser - som det har veeret
tilfeeldet pa mange VUS-forlgb. Deltagernes egne erfaringer og arbejdsliv kan vere det
grundlag, hvorfra forandringer pa den falles arbejdsplads bliver bearbejdet.

| et uddannelsesforlgb er der mulighed for at sette en midlertidig parantes om de daglige
tvangspraegede relationer pa i arbejdspladsen. Medarbejderne kan fa mulighed for at dis-
tancere sig fra deres arbejdsroller og ledelsesfunktioner i organisationssystemet, og brin-
ges til at reflektere over deres egne og andres handle- og teenkemader. Deltagerne kan i
undervisningen blive tilskyndet til at give begrundelser og at sgge forstaelse fremfor at
give ordrer, udstikke regler og benytte sig af rutinemassige forsvarsmekanismer. Herved
kan uddannelse udgare et frirum, hvor arbejdspladsens modsetningsfyldte dagligliv er
materiale i undervisningen. Men hvor frikoblingen fra de fastlaste rammer i hverdagen
muligger leering, der overskrider hverdagens forstaelsesmgnstre, og som muligger plan-
leegning af forandringer pa arbejdspladsen. En sadan forstaelse af uddannelse som frirum
vil jeg uddybe i kapitel 9.

En sadan made at teenke uddannelse og forandringer fra neden, indebarer et brud med den
tayloristiske tradition. Det udfordrer ikke blot ledelsesretten og magtstrukturen i virksom-
heden, men er ogsa en udfordring til uddannelsesinstitutionernes traditionelle laerer- og
stofcentrerede didaktik.

Som konsekvens af problemerne i den malrationelle uddannelsesteenkning har den lerer-
styrede og stofcentrerede undervisningsform dog indenfor erhvervsuddannelserne i de
senere ar givet plads til en mere deltagercentreret og individuelt differentieret undervis-
ningsform. Pa samme made er der behov for, at virksomhedernes uddannelsesplanleag-
ning skifter kurs fra den ledelsesstyrede og jobcentrerede tilgang. Istedet bar planlaegnin-
gen rettes imod at udvikle medarbejdernes egen forstaelse af deres individuelt forskellige
uddannelsesbehov, og for hvordan de kan deekkes. Og at give dem selv ansvaret for - og
mulighederne for - at leere pa arbejdspladsen og gennem selvvalgt uddannelse indenfor
rammer, der er skabt i et mere ligeveerdigt samarbejde mellem parterne.
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7. Konsensus og konflikt
| virksomhedens uddannelsesplanlaegning

Uddannelse er sjeldent genstand for konflikter og uenighed i virksomhederne. Tvartimod
bliver uddannelse ofte fremhavet som et nyt samarbejdsfelt, hvor der i meget hgj grad er
sammenfald mellem parternes interesser. Den staerke konsensustankning praeger ogsa de
nye ledelsesstrategier og LO’s strategi for “det udviklende arbejde”- jeevnfar kapitel 5.
Men trods en kraftig indsats fra organisationerne og det offentlige i de senere ar er virk-
somhedernes uddannelsesplanlaegning som papeget i sidste kapitel generelt usystematisk
og kortsigtet, serligt nar det drejer sig om de kortuddannede medarbejdere. Tilsyneladen-
de har virksomhederne sveert ved i praksis at omsztte enigheden om uddannelse til
uddannelsesaktiviteter.

Den udbredte konsensustenkning pa uddannelsesomradet udmanter sig sjeeldent i uddan-
nelsesaktivitet, som haver sig op over den kortsigtede tilpasning af arbejdskraften til
virksomhedens aktuelle kvalifikationsbehov, ihvert fald nar det drejer sig om de kort-
uddannede medarbejdere. Spgrgsmalet er derfor, i hvilken grad aktgrerne i virksomheden
har sammenfaldende syn pa uddannelse, og hvad grundlaget er for at etablere en konsen-
sus omkring uddannelse.

For at belyse dette problem, vil jeg i dette kapitel stiller spargsmalet om, hvilke konkete
interesser aktgrerne pa virksomhedsniveau har pa uddannelse. Med baggrund i under-
sggelser af medarbejdere i industrivirksomheder vil jeg beskrive en raekke forskellige
interesser i uddannelse. Disse interesser i forhold til uddannelse vil jeg satte i forbindelse
med medarbejdernes forhold til arbejdet. Ved derefter at sammenholde medarbejdernes og
ledelsens forskellige perspektiver pa uddannelse vil jeg tegne et billede af, hvor mulig-
hederne ligger for konsensus og konflikt.

| det falgende beskrives henholdsvis medarbejdernes og ledernes syn pa uddannelse med
baggrund i en raekke undersggelser af industriarbejderes syn pa uddannelse (Jargensen,
1997a + b; Bilfeldt og Jergensen, 1996; Jargensen, Chr, 1995). | de foregaende kapitler
har jeg overvejende beskaftiget sig med, hvordan forhold i den sociale baggrund, skole-
erfaringer, erhvervsforlgb, alder og ken bestemmer uddannelsesmotivationen. | det
folgende er spargsmalet ikke, hvilke forhold i fortiden, der bestemmer den enkeltes
aktuelle uddannelsesinteresse. Istedet leegger jeg vaegt pa, hvordan uddannelsesinteressen
haenger sammen med de fremadrettede handlingsperspektiver. Medarbejderne betragtes
her mere som bevidst handlende aktgrer, end som produkter af deres sociale baggrund.
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Formalet med uddannelse er generelt at forberede deltagerne til at handtere deres nuve-
rende eller fremtidige situation pa en ny og bedre made. Derfor er det relevant at undersg-
ge uddannelsesinteresser i relation til de handlingsmuligheder, som deltagernes ser for sig
selv, og til de forandringer, som de gnsker eller forventer i fremtiden.

Det skal ikke forstas saledes, at uddannelsesinteresser hermed betragtes som en ren malra-
tionel og instrumentel orientering. Dels kan uddannelse betragtes som en veerdifuld akti-
vitet i sig selv, hvilket delvis fanges ind af kategorien “personlig udvikling” i det fglgen-
de. Dels praeges holdninger til uddannelse af ubevidste orienteringsmanstre og kulturelle
veerdinormer og af rationaliseringer, hvormed personen begrunder sine holdninger i over-
ensstemmelse med det socialt acceptable. Holdninger er desuden bade flertydige og mod-
seetningsfyldte og kontekstafhangige - blandt andet afhaenger de af hvor, af hvem og
hvordan de bliver undersggt. Grundlaget for denne analyse er primeert kvalitative, lgst
strukturerede interviews med medarbejdere, hvor deres syn pa uddannelse er undersggt i
sammenhang med deres holdninger til arbejdet og deres generelle livsperspektiver.

De holdninger til uddannelse, som herved er fremkommet, har jeg kategoriseret i en rekke
typiske uddannelsesinteresser, som er koblet sammen med de fremtidsmuligheder, gnsker
og planer for forandringer, som personen ser for sig selv. Hvis ikke den enkelte ser nogen
muligheder for at forandre sin situation eller har nogen fremtidsplaner, er der intet at
knytte en positiv uddannelsesinteresse til. Mangel pa uddannelsesinteresse haenger sale-
des ofte sammen med, at medarbejderne ikke har indflydelse pa egen arbejdssituation, og
ikke har muligheder for at @ndre pa den.

Den enkeltes planer og handlemuligheder kan vedrere arbejdssituationen, eller de kan
rette sig mod forandringer i det personlige liv udenfor arbejdet (fx at kunne hjeelpe barne-
ne med lektierne, eller at blive bedre til at argumentere og lgse problemer i parforholdet).
| det fglgende er focus primert pa den arbejdsrelaterede uddannelsesinteresse, som er
knyttet til forventninger og @nsker til den fremtidige arbejdssituation.

Det er igvrigt meget forskelligt, i hvor hgj grad uddannelsesinteressen i forhold til ar-
bejdslivet kan skilles fra det interesserne i det personlige liv. For mange, der arbejder i
ufagleerte rutinejobs, er arbejdets positive betydning ikke knyttet til arbejdets indhold,
produktet eller udfoldelsen af kvalifikationer i arbejdet, men til den sociale dimension i
arbejdet og samveeret med kollegerne. Arbejdet i sig selv motiverer ikke til uddannelse,
men ofte ses uddannelse som en mulighed for at vaere sammen med kollegerne pa en an-
den made, eller blot for at fa et afbraek i et rutinepraeget arbejde. Deres liv er ofte delt op i
to adskilte omrader, arbejdslivet og det personlige liv, der opleves som modsatninger. Da
arbejdet ikke indeholder udviklingsmuligheder, er deres dramme og planer for fremtiden
knyttet til familien, og til fritidslivet og det personlige liv udenfor arbejdet - omrader som
de normalt ikke forbinder med uddannelse.

| figur 2 er vist et forenklet billede af forskellige uddannelsesinteresser, altsa handlings-
rum, som knytter uddannelsesinteressen sammen med fremtidsplaner og gnsker om foran-
dringer. Yderst det personlige liv og samfundslivet, som angiver omrader udenfor arbejds-
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livet, og inderst fire arbejdsrelaterede omrader, som er: 1. Det nuveerende job, 2. Virk-
somheden, 3. Branchen/Faget, og 4. Arbejdsmarkedet.

Disse kategorier har jeg primeert udarbejdet som generaliseringer af empirisk fundne hold-
ninger i mine interviewundersggelser. | den komplekse virkelighed kan interesserne meget
vel ga pa tveers af disse kategorier og indeholde elementer af flere forskellige uddan-
nelsesinteresser.

Samtidig svarer kategoriernes grundopdelingen i arbejdsliv, personligt liv og samfundsliv
til blandt andet Almenkvalificeringsprojektets kvalifikationsmodel (Andersen, m.fl.1993).
Og de enkelte kategorier svarer til nogle grundleggende sociale sammenhange, som ud-
dannelse kan knytte an til: Virksomheden, faget/professionen, familien, samfundet, m.v.

En job-orienteret interesse

Seerligt ldre og kortuddannede oplever ofte deres valgmuligheder i forhold til arbejde
som meget begraensede, og de vil derfor farst og fremmest teenke pa uddannelse i forhold
til deres nuveerende job. Samtidig finder man ofte, at kortuddannedes interesse for uddan-
nelse er knyttet til forventninger om umiddelbart anvendelig viden og feerdigheder. De
uddanner sig ikke af personlig interesse, eller for at gare karriere, men fordi de forventer,
at det de leerer, kan bruges til noget i deres nuvaerende arbejde. Ofte er det primaert med et
gnske om at opna en starre tryghed i jobbet.

Den nytteorienterede holdning til uddannelse er en vaesentlig arsag til, at mange medar-
bejdere med monotont arbejde ikke er interesserede i faglig uddannelse: De kan ikke se
nogen muligheder for at bruge nye kvalifikationer i deres nuvarende job, da arbejdet ikke
giver muligheder for udvikling og forandring. En ung ufagleert slagteriarbejder fortalte
om, hvorfor han ikke var interesseret i at deltage i de faglige kurser, som virksomheden
tilbgd medarbejderne:
“- Firmaet de er jo ligeglade med hvem af os, der star derinde ved slagtekeeden, ikke.
Bare de kommer af med os i fjorten dage, sa de slipper for at fyre en ferieaflgser. Iste-
det for kunne firmaet ga ind og sige, at sddan og sadan bliver det om nogle ar. For
ellers kan man jo tage et fjorten dages kursus med edb, og sa stdr man bare herinde
igen. Og hvad skal jeg sa egentlig med det ?”

Mange kortuddannede med et underordnet arbejde bliver ikke inddraget i virksomhedens
planer for fremtiden om ny produkter, ny teknologi eller nye organisationsformer. De ser
ikke udfra deres nuveerende job nogen nytte i at uddanne sig, og har kun uklare idéer om
de fremtidige behov for uddannelse. Derfor oplever de ikke noget behov for uddannelse i
relation til arbejdet. Og isaer eldre ufagleerte maend forbinder ikke behov i deres fritids-
og familieliv med uddannelse.

173



13 am fu n ngqsivelsesplanlaegning I virksomheder

Arbejdsmarked
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Virksomhed
Job

Personlige liv

Nar personer fra denne gruppe deltager i uddannelse begrunder de det ofte med at det gi-
ver en afveksling i arbejdet og en mulighed for at vaere sammen med kollegerne pa en
anden made end pa arbejdspladsen (Hansen og Netterstrgm, 1995). | vores undersggelse
indenfor levnedsmiddelindustrien har der vist sig en overraskende stor interesse for almen
og personligt udviklende uddannelse - enddog starre end for faglig uddannelse (Bilfeldt
og Jargensen, 1996). Uventet mange udtrykker gnske om uddannelse, der giver dem
muligheder for at udvikle sig personligt, for at hjelpe bgrnene med lektier, eller for at
falge med i samfundsudviklingen. Men det er fortsat en lille del af denne gruppe, der fak-
tisk deltager i almen uddannelse.

Der er ogsa kortuddannede med en job-orienteret interesse, som siger ja til de kurser, som
virksomheden tilbyder, ikke udfra interesse i kursets indhold, men for at signalere engage-
ment overfor ledelsen. En yngre, mandlig bageriarbejder fortalte om sin begrundelse for at
melde sig til et kursus:

“Det er ikke fordi jeg har direkte lyst, altsd. Men det er meget rart at have, s man har
veeret pa kursus, hvis der er nogen, der skal ud af vagten. Sa de ikke kan se, at han har
ikke vaeret pa noget som helst kursus, og der er andre, der har veaeret pa en masse kur-
ser, og de ved nok lidt mere.”
Nar mange ufaglarte medarbejdere har en job-orienteret interesse, kan det skyldes, at der
ikke er abne veje for interne jobskift i virksomheden - hverken horisontalt eller vertikalt
(interne jobstiger). Trygheden haenger sammen med bevarelsen af det nuveerende job.
Derfor er det for medarbejdere med et job ofte vigtigt, at der er muligheder for at opna
jobspecifikke feerdigheder og viden, som gar det vanskeligt for andre at overtage jobbet.
Disse medarbejdere kan oga forsgge at holde pa den uformelle viden, der er ngdvendig for
at udfare jobbet. En sadan strategi vil typisk veere en reaktion pa manglende tryghed i
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virksomheden, fx pa grund af en tilfeeldig personalpolitik, periodiske fyringer eller mang-
lende inddragelse af medarbejderne i virksomhedens fremtidsplaner.

| betragtning af de store forandringer og den hgje mobilitet pa det danske arbejdsmarked
med over 1 mio jobskifter hvert ar er en jobrettet uddannelsesinteresse uheldigt - med
mindre det er en specialisering ovenpa en bred faglig uddannelse. En jobrettet interesse
ger medarbejderne sarbare i tilfeelde af @ndringer i jobbets indhold - eller hvis jobbet helt
forsvinder.

Den mest udbredte metode i virksomhedernes uddannelsesplanlaegning er at udarbejde
jobbeskrivelser og udlede uddannelseskrav herfra (SUM Notat nr 3, 1996). Nar denne
metode far lov at sta alene, farer det til en snavert joborienteret interesse pa uddannelse,
som hverken tager hgjde for de almene og personlige behov eller for de fremtidige uddan-
nelsesbehov hos medarbejderne.

En virksomhedsrettet interesse i uddannelse

Stadig flere virksomheder leegger vaegt pa, at medarbejderne er fleksible og kan indga i
lasningen af mange forskellige arbejdsopgaver i virksomheden. | virksomheder med en
personalepolitik, der leegger vaegt pa de ansattes tryghed og udviklingsmuligheder, kan
medarbejderne ofte kvalificere sig til mere kreevende og interessante jobs gennem en
kombination af ekstern uddannelse og lering pa arbejdspladsen. | denne type virksomhe-
der kan uddannelsesinteressen knyttes til nogle mere sammenhzngende arbejdsopgaver i
virksomheden, og til virksomhedens fremtidige udviklingsplaner. En yngre kvindelig
mejerist fortalte i min interviewundersggelse om sine muligheder for jobskifte og udvik-
ling:

“- Jeg har bare faet lov til at prgve sa mange ting, sa da 1SO var faerdigt, sa var der en
ny forvalter, der tilogd mig det arbejde, som jeg sa straks sagde ja til, fordi det kunne
jeg ikke modstd, sadan noget, fordi det andet, det var jeg jo feerdig med. ...

Nu prgver man det her, og det synes jeg da ogsa, det er smadder-spaendende. Men
bliver jeg tilbudt noget andet i morgen, som jeg synes er mere spendende, jamen, sa
slar jeg nok til der.

- For sadan er mulighederne altid herude. Altsa, kan du ikke klare det arbejde, du la-
ver, sa er der altid muligheder for at blive flyttet et andet sted hen. Og det er samzand
godt nok, at der er flere folk, der sadan bliver flyttet rundt, fordi de maske vil have
flere udfordringer..

Men lige nu er det her spendende at arbejde med. Og nu har jeg behov for en hel mas-
se nyt, ogsa fordi jeg teenker pa, at jeg skal na at leere sa meget som muligt, mens jeg
kan her, sa jeg far en god baggrund.”

Denne medarbejder forudsa, at hendes nuvaerende job pa et tidspunkt ville blive rationali-
seret bort. Men det ansa hun ikke for noget problem, da hun regnede med, at der altid
ville vaere muligheder for at fa et andet arbejde i virksomheden. | modsatning til medar-
bejdere, der er fastlast i en bestemt jobfunktion, var hun ikke imod forandringer, fordi
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trygheden er bundet til virksomheden og ikke til et bestemt job. Dermed skaber hendes
egen uddannelsesinteresse og virksomhedens ledelsesform trygge rammer for forandrin-
gerne.

Udviklingen af en virksomhedsorienteret interesse ofte betinget af, at medarbejderne kan
opna fordele ved at skifte mellem forskellige jobs i virksomheden: Opna mere variation,
bedre lan, eller starre tryghed. Hvis medarbejderne derimod blot af ledelsen flyttes rundt
for at lgse akutte bemandingsproblemer i produktionen, skaber det let modvilje og krav
om faste jobs. For ledelsen er fordelene ved bredt kvalificerede medarbejder, at produktio-
nen bliver mindre sarbar i tilfaelde af fraveer, afgang, variation i ordretilgangen, fordi med-
arbejderne kan aflgse hinanden i forskellige jobs.

Nar virksomheder gar igang med omstillingsprocesser, indebarer det ofte endringer af
faggraenser og jobindhold. Medarbejdernes reaktion herpa afhanger af, om de oplever
tryghed i forhold til at kunne blive i virksomheden - selvom deres nuveerende jobs &ndres
eller forsvinder. Ellers vil de forsgge at holde fast i deres nuveerende job, og at ggre mod-
stand mod forandringer. Det kan fremme en virksomhedsorienteret interesse, hvis virk-
somheden tilbyder uddannelse, der sigter mod at kvalificere til de bredere arbejdsopgaver
og som tager hgjde for de fremtidige behov. Det samme gelder, hvis der er abne veje for
interne jobskift, fx ved at virksomheden prioriterer interne ansggere til ledige jobs og
gennemfgrer medarbejdersamtaler. Medarbejdernes motivation til uddannelse bliver frem-
met ved at virksomhedsledelsen prioriterer uddannelse (Lassen og Madsen,1996).

Skiftet fra et job- til en virksomhedsorienteret interesse fremmes ved at medarbejderne
inddrages aktivt i virksomhedens planlagning og beslutninger. Det kan pa det individuelle
niveau forega gennem medarbejdersamtaler, hvor virksomhedens fremtidige behov og
medarbejdernes jobgnsker bliver diskuteret. | en mere konsekvent form kan medarbejder-
ne inddrages i selve udarbejdelsen af virksomhedens udviklingsplaner, for eksempel via
fremtidsveerksteder og projektgrupper, hvor medarbejderne selv er med til at planleegge og
styre organisationsforandringerne pa arbejdspladsen.

En faglig og brancherettet interesse

Fagleerte og andre med en erhvervsuddannelse identificerer sig almindeligvis mere med
deres fag eller profession end med et bestemt job og eller en virksomhed. Deres uddannel-
sesinteresse er knyttet til deres fagidentitet, og interessen i at holde sig ajour indenfor fa-
get, eller at efteruddanne sig til mere specialiserede og udfordrende faglige opgaver. Eller
de vaelger at videreuddanne sig efter nogle ars praktisk erfaring i faget.

Fagleerte betragter ofte regelmaessig efteruddannelse som en integreret del af leering i ar-
bejdet, og som et konkret behov pa grund af den faglige og teknologisk fornyelse. Denne
orientering mod lgbende efteruddannelse findes ikke blandt faglaerte, der arbejder i ufag-
leerte job for eksempel fagleerte bagere og slagtere i industrien.
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Mange yngre fagleerte har tradition for, i de forste ar efter at de er udlerte, at skifte mel-
lem jobs i forskellige virksomheder, for at laere mere, og for at prgve sig selv af indenfor
faget.

En yngre fagleert slagter fortalte i et interview om sin erhvervskarriere:

“Altsa der da jeg blev udlert, sa stoppede jeg selvfalgelig, og sa har jeg veeret ude og
prave noget andet, og set mig om i andre butikker. Jeg har ogsa varet 2 ar i super-
marked og de andre detailbutikker, sa det har jeg helt sikkert veaeret glad for. Man har
leert noget andet.

- Det er kun godt at prgve at komme ud og se noget andet og. Det leerer man en masse
ved, ellers gar man i std pa den samme arbejdsplads™

Denne slagters fagidentitet betgd, at han ogsa, da han var ude at rejse jorden rundt, var
inde og se slagterier og slagterbutikker i andre lande. Han har i gvrigt planer om selv at fa
en detailforetning senere i livet, og ser uddannelse i det perspektiv. Hos andre faglaerte
bygger fagidentiteten mere pa tilknytningen til det sociale fellesskab end pa udgvelsen af
deres faglige kvalifikationer (jvf Rasmussen, 1990). Deres uddannelsesinteresse er mindre
rettet mod den individuelle kvalificering, og mere afhaengig af de kollektive normer om-
kring uddannelse i det faglige faellesskab pa arbejdspladsen.

Indenfor nogle brancher er der karakteristiske mobilitetsmgnstre, som gar fra de sma de-
tailbutikker, der uddanner mange leerlinge, til de store industrivirksomheder, som kun
uddanner fa unge. Bade i bager- og slagterfaget oplever mange unge faglerte et valg
mellem at fortseette indenfor detailomradet, hvor de kan bevare det kvalificerede hand-
veerksarbejde med starre selvsteendighed. Eller at skifte til industrien, hvor de kan indga i
et steerkere faellesskab pa arbejdspladsen, men hvor de ofte udfarer samme arbejde som de
ufaglaerte. Deres uddannelsesinteresse afhaenger af, hvordan dette valg falder ud.

Interesse i uddannelse til et helt andet job

Over 40% af de, der er pa arbejdsmarkedet i dag, har ingen erhversuddannelse, og en stor
del af dem arbejder i rutinejobs uden udviklingsmuligheder (Taulow, 1995). Mange af
iseer de ufagleerte faler ingen serlig tilknytning til virksomheden og branchen, fordi arbej-
dets mangel pa indhold og selvbestemmelse ikke giver medarbejderne muligheder for at
identificere sig med arbejdet. For eksempel mener op mod halvdelen af medlemmerne i
nogle af de ufaglerte forbund, at de ikke kan udnytte deres kvalifikationer i deres nuvee-
rende job (Bilfeldt og Jargensen,1996:5; KAD, 1997).

Indenfor det ufagleerte omrade finder man mange, der har erhversuddannelse fra andre
brancher, og som har planer om at vende tilbage til deres “eget fag” ved at tage nogle
efteruddannelseskurser. Blandt kvinder med et industriarbejde findes ofte et enske om at
skifte arbejde til “noget med mennesker”. Deres uddannelsesinteresse retter sig saledes
ikke mod det nuveerende job og branchen, men mod et helt andet omrade af arbejdsmarke-
det.
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En kvindelig slagteriarbejder i slutningen af 30érne, der har varet pa slagteriet i 11 ar,

fortalte om sine interesser:
“ Jeg forventer, at jeg kan sgge uddannelsesorlov og sgge ind pa social- og sundheds-
skolen her fra august, hvis jeg bliver optaget, det ved jeg jo ikke. Jeg kan ikke teenke
mig at veere her til jeg er tres ar, det kan jeg ikke holde til. S& det er nu, at jeg er ned
til at gare noget andet. Det har noget at ggre med, at jeg har ondt, og sa er jeg ogsa
kert treet af at veere her. Ja, jeg har ondt i armene, og det kan ikke blive ved. Og det
andet har jeg jo ogsa lyst til. Og nar man kan fa en lgn under uddannelsesorlov, sa
synes jeg at nu .. nu ma det veere !”’

Det belastende og ensformige arbejde indenfor de ufaglaerte brancher far mange til at teen-
ke pa uddannelse ud af branchen. Over en tredjedel af alle LO-medlemmer giver udtryk
for, at de godt kunne teenke sig et andet arbejde (skifte til en anden arbejdsplads) (Jargen-
sen, H, m.fl., 1991). Mange har en uddannelsesinteresse, der raekker ud over det job og
den virksomhed, hvor de idag er ansat.

Heri ligger en interessemodsatning mellem virksomhed og medarbejder, fordi virksomhe-

dens ledelse normalt kun vil acceptere uddannelse, der retter sig mod virksomheden og

jobbet. Til tider vil ledelsen ligefrem sgge at hindre medarbejderne i at bruge for eksempel
uddannelsesorlov til at uddanne sig ud af virksomheden, hvis det medfarer rekrutterings-
eller opleeringsproblemer for virksomheden.

Et uddannelsesinteresse rettet mod arbejdsmarkedet kan enten vare et gnske om et speci-

fikt job i en helt anden branche. Det kan ogsa vaere et gnske om at opna kvalifikationer,

som generelt forager valgmulighederne pa arbejdsmarkedet, som matematik, sprogfag
eller edb.

En yngre, mandlig slagteriarbejder, der har meldt sig til almen voksenuddannelse, fortalte:
“ - Nu vi gar vinteren imgde, har jeg teenkt at tage noget tiende klasse udvidet i dansk,
engelsk og matematik. Slagteriet er ikke den eneste levevej i mine gjne, hvis man ser
de naeste ti ar frem. For altsa jeg vil ikke sla radder her i tredive ar, ... sddan er jeg.
Nu har jeg veeret her i fem ar, nu vil jeg gerne lidt videre, ikke. Jeg gider ikke
gdelaegge mig selv. Jeg tror det bliver svaerere at komme ind pa en virksomhed, hvis
man kun har staet og kigget en gris i gjene hver dag.”

““- Erhvervslivet det er jo ikke lige nemt at komme ind i. Der er meget med dansk og
engelsk og sadan noget. Du ser jo ikke en maskine eller et vaerktgj, uden at det star pa
engelsk:”

Kravene til almene skolekundskaber stiger kraftigt i dissse ar. Selv pa det ufaglearte
arebjdsmarked skal medarbejderne kunne laese instruktioner og diagrammer, udfylde pro-
duktionssedler, indtaste data pa edb-teminaler og kommunikere med kunder og andre fag-
grupper pa en forstaelig made. Hvert femte LO-medlem har kun gaet 7 ar i skole, og en
tilsvarende andel har laese- eller skrive-vanskeligheder. Derfor er der et stort behov for at
virksomhedernes uddannelsesplanlegning ogsa omfatter almen uddannelse. De grund-
leeggende skolekundskaber er desuden en forudsatning for at fa udbytte af de fagligt spe-
cifikke uddannelsestilbud.
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Men effekten af almen uddannelse kan ikke ses direkte i produktionen, og pa
arbejdsleder- og produktionslederniveau bliver den derfor ikke prioriteret. At teenke i
bredre og almen uddannelse strider mod den korte planlaegningshorisont (omkring en ma-
ned), som de fleste virksomheder har for deres kortuddannede medarbejdere (Jgrgensen,
H., m.fl. 1990). Virksomhederne tager derfor generelt ikke noget ansvar for medarbejder-
nes almene kvalifikationer, men sgger deres kvalifikationsbehov pa dette omrade opfyldt
gennem det eksterne arbejdsmarked modsat de specifikke kvalifikationsbehov, som oftere
sgges daekket via oplering og uddannelsesplanlaegning i virksomhederne (Voxted, 1999).
Ser man pa isar de ufagleerte mends forhold til den almene voksenuddannelse, sa deltager
de kun i meget ringe grad pa eget initiativ. Behovene hos den store gruppe af kortuddan-
nede og &ldre med en foreeldet skoleuddannelse bliver derfor hverken tilgodeset af disse
personers egen uddannelsesinteresse eller af virksomhedernes uddannelsesplanlaegning.

Det personlige og det samfundsmaessige

Udover de fire nevnte arbejdsrelaterede interesser pa uddannelse er der andre motiver til
at deltage i uddannelse, for eksempel bredere samfundsinteresser og interesser i at udvikle
sig personligt. For sterstedelen af de, der deltager i almen voksenuddannelse, daghgjsko-
le- og folkeoplysningsaktiviteter er interessen ikke primart deres arbejdsliv. Disse aktivi-
teter er ikke malrettede pa samme made som den arbejdsrelaterede uddannelse, og derfor
er deltagernes hensigter mere varierede og brede. For kvinder har den almene voksenud-
dannelse ofte fungeret som et springbreedt til at genindtraeede pa arbejdsmarkedet efter en
periode, hvor de har prioriteret familie og bgrn. Udfra et personligt, politisk eller socialt
engagement i fx miljga eller sociale forhold, har mange deltaget i folke- og daghgjskoler-
nes tilbud og i fagbevaegelsens kurser. Og mange har meldt sig udfra en mere oplevelses-
orienteret og lystbetonet interesse i forleengelse af fritidsinteresser i for eksempel sport og
teater.

| undersggelser blandt ufaglearte industriarbejdere har der ogsa vist sig en tendens til en ny
orientering mod uddannelse, som de ofte uklart beskriver som et gnske om *“personlig
udvikling”. Overraskende er det at blandt ufagleerte er det naesthgjeste uddannelsesgnske
(efter edb) typisk “psykologi” (se fx KAD, 1997). Det peger pa, at uddannelse ogsa af
disse grupper, der ellers har et mere instrumentelt uddannelsesinteresse, bliver set som en
mulighed for at arbejde med forhold omkring deres selvforstaelse, identitet og sociale
roller, som opleves problematiske. Det kan dreje sig om medarbejdere, der efter en arraek-
ke i et monotont og ustimulerende arbejde, far lyst til at leere mere om sig selv og deres
omverden. Det kan ogsa vaere begrundet i vanskelighederne med at omgas med de ander-
ledes normer og omgangsformer, som deres egne bgrn har, og i oplgsningen af den tradi-
tionelle arbejderkulturs veerdier og forestillinger.

En midaldrende, mandlig farstegenerationsarbejder, der havde meldt sig til et alment
voksenuddannelses-forlgb, fortalte om sine forventninger til det:
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““- Hvis de sa vil have os ud i gruppearbejder med dansk og samtale og ledelsesform,
altsa, hvor man skal ud og argumentere for sig.... Altsa, det er der, hvor jeg er mest
spaendt pa, om jeg far noget. Eller om jeg ... vil give noget af mig selv og dbne mig.
Det er der, jeg venter mest.

““-Der er noget bag i mig, der bremser, alts3, .. jeg kan hurtigt affeerdige en
diskussion, ... jeg tier hellere stille”. “* -

Det ligger jo nok i min opdragelse fra mine foraldre af, eller ogsa fra landbruget af.
Der gik man og passede sig selv. Jeg tror ogsa, det er fra min barndom af, nar jeg gik
derhjemme, altsa min far og mig, vi kunne godt ga sammen en hel dag, og sa sagde vi

maske ti ord til hinanden. “

De forventninger til uddannelse, der kommer til udtryk her, kan heenge sammen med det
moderne livs krav om at begrunde og forklare alt. Normer, holdninger og veerdier er ikke
som tidligere forudgivne og nedarvede, men skal lgbende begrundes og forhandles gen-
nem diskussioner med personer fra mange forskellige sociale sammenhange. Den tradi-
tionelle lgnarbejders arbejdsidentitet bliver udfordret af de nye former for arbejdsorgani-
sering og ledelse, af de nye generationers &ndrede krav til arbejdets indhold, og af op-
bruddet i kansrollerne. Kravene til de sociale og kommunikative kompetencer er stigende
bade i og udenfor arbejdslivet.

For de mange, der er opdraget med en traditionel kgnsidentitet og arbejdsmoral, er der et
stort behov for at kunne bearbejde de udfordringer, som opbruddet i arbejderkulturen
medfarer. De sociale rammer pa arbejdspladserne er som regel for tvangpraegede, fastlaste
og effektivitetsorienterede til at rumme dette.

Uddannelse kan give muligheder for at koble af fra arbejdspladsens ofte ret éndimensio-
nale sociale roller, og derved udgare et frirum for bearbejdning af det moderne livs udfor-
dringer. Heri ligger ofte det vigtigste udbytte af den virksomhedsnzre uddannelse, uanset
hvilket fagligt indhold, der star pa skemaet.

En typisk vurdering bade fra deltagere i bade korte AMU-kurser i kvalitetsbevidsthed og i
leengerevarende almene kurser er, at det veaesentligste udbytte skyldtes, at de var sammen
med kolleger og faggrupper fra andre afdelinger i virksomheden pa en ny made. Sandsyn-
ligvis foregar en stor del af de sociale processer, hvorunder medarbejderne laerer nyt om
sig selv og om andre, gennem det uformelle samveer parallelt med de planlagte undervis-
ningsaktiviteter.

En &ldre mandlig bageriarbejder, der havde deltaget i et 5 ugers alment kursus under
Voksenuddannelsesstgtteordningen (VUS) sammen med kolleger fra virksomheden for-
talte:

““- Vi har lige vaeret fem uger pa skole, .... og der leerer man altsa bare kollegerne at
kende pa en helt anden made. Det er simpelthen en af de bedste oplevelser, jeg har
haft, i mange, mange ar. Det var simpelthen bare positivt det hele. Og det var ikke
direkte arbejdsorienteret, synes jeg ikke. Vi havde jo det der edb, og man karte jo en
del pa psykologi, og sa havde vi lidt engelsk, og ellers sa havde vi kommunikation.
Altsa, der lzerte man jo en hel del ting, fordi mange problemer opstar ved, at man mis-
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forstar hinanden, ikke, at man ikke far forklaret sig ordentligt. Jeg synes, det er godt,

fordi man leerer nogle ting om sig selv og lidt om andre mennesker ogsa.”
Mange medarbejdere, der deltager i almene kurser, fremhzaver, at det, de leerer, ogsa har
betydning for deres arbejde: Samarbejdet og ansvarligheden bliver forbedret, og der er
stgrre abenhed for forandringer. Dette er ogsa et resultat som mellemlederne - noget over-
raskede - kan konstatere. Men i virksomhedernes uddannelsesplanlaegning er der generelt
en meget snaver og teknisk forstaelse af, hvad der er virksomhedsrelevant.
Virksomhedslederne giver principielt udtryk for at medarbejdernes personlige og sociale
kvalifikationer er de mest betydningsfulde for virksomheden, og begrunder det med beho-
vet for gget fleksibilitet, samarbejde og ansvarlighed. Men i den praktiske prioritering af
kurser, er det de faglig-tekniske kurser der dominerer sammen med korte kurser i samar-
bejde, kvalitet, o.1.

Der er saledes en modsatning mellem pa den ene side virksomhedernes ggede gnske om
at inddrage medarbejdernes personlige kompetencer i arbejdet, og pa den anden side deres
manglende interesse i at tilgodese de personlige uddannelsesbehov i virksomhedens plan-
lzegning.

Forskellige ledelsesinteresser i uddannelse

Ligesom der pa medarbejderside er forskellige interesser i uddannelse, er der pa ledelses-
side ofte forskel pa, hvilke interesser arbejdsledere, produktionschefer, personaleledere og
topledere har i uddannelse. Desuden afhanger ledernes syn pa uddannelse af virksomhe-
dens produktionsform, af traditionerne i branchen, virksomhedsstrategien, af de enkelte
lederes personlige baggrund, m.v.

Hvad angar arbejdsledere, har de ofte en kortsigtet interesse, som tager udgangspunkt i de
eksisterende jobs og den Igbende produktionsplanlaegning.

Ofte finder man hos arbejdslederne og produktionsledere et praktisk og nytteorienteret
syn, som hanger sammen med deres funktioner i forhold til virksomhedens daglige drift.
Uddannelse kan benyttes til at skabe en starre intern fleksiblitet, der letter bemandingen af
produktion. Og uddannelse kan bruges som middel til at fastholde medarbejdere under
udsving i ordremangden, eller som et personalegode til kernemedarbejdere. Man mader
ofte hos mellemledere en meget restriktiv holdning til uddannelse, fordi de selv er under-
lagt en stram gkonomisk styring og et kontant effektivitetskrav, som ikke tillader
“ungdvendige” udgifter. Der er saledes en modsetning mellem det kortsigtede produk-
tionsresultat, som linielederne bliver bedgmt pa, og sa det langsigtede perspektiv, som er
en forudsaetning for uddannelsesplanlaegning.

Der kan ogsa hos arbejdslederne findes modstand mod uddannelse af underordnede med-
arbejdere, udfra en frygt for, at medarbejderne vil benytte det til at skifte arbejdsplads.
Eller fordi det kan true arbejdsledernes egen stilling pa leengere sigt i forbindelse med
uddelegering af kompetence til de underordnede. Desuden er arbejdsledere og produk-
tionsledere ofte darligt forberedt til at varetage de nye opgaver omkring personaleudvik-
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ling og uddannelse, fordi de heller ikke selv haft veeret omfattet af nogen uddannelses-
planleegning i virksomheden.

Hvor der er en sarskilt personaleledelse, vil den ofte have et mere abent og bredt perspek-
tiv pa uddannelse, fordi den ser dette i sammenhang med personaleplejen og kvalifika-
tionshehovene pa leengere sigt. Personalelederne vil ogsa typisk i kraft af deres uddannel-
sesbaggrund og deres opgave i virksomheden have mere blik for betydningen af de “men-
neskelige ressourcer” - praeget af tidens HRM-taenkning. Personaleledernes perspektiver
afhanger desuden af, hvilken status de har i ledelseshierarkiet, og hvordan ansvarsforde-
lingen er mellem personalefunktionen og linieledelsen. Personaleledelsens placering og
beslutningskompetence indenfor ledelseshierarkiet kan give et billede af den ofte begran-
sede betydning, som ledelsen tilleegger medarbejderne som ressource.

Virksomheds- og koncernledernes syn pa uddannelse er praeget af deres strategisk per-
spektiv. Ofte tilleegges medarbejderudvikling ingen strategisk rolle, men betragtes som et
overvejende administrativt anliggende, og som et spargsmal om at tilpasse medarbejderne
til forandringer, der har fundet sted pa de centrale strategiske felter (gkonomi, teknologi,
organisation, marked). 1 stigende grad indgar personaleuddannelse og -udvikling dog i
topledernes sprogbrug, blandt andet som fglge af den stigende professionalisering af le-
delsesfunktionen. Men ogsa fordi udnyttelsen af medarbejdernes kvalifikationer i stigen-
de grad betragtes som en kritisk faktor for virksomhedernes overlevelse.

Der er dog ofte stor forskel mellem pa den ene side ledernes beskrivelse af virksomhedens
personalepolitik og pa den anden side medarbejdernes oplevelse heraf. Trods den megen
offentlige debat om uddannelse, mente halvdelen af LOs ufagleerte medlemmer stadig i
1992, at de praktisk taget ingen muligheder havde for efteruddannelse (Jargensen, m.fl.,
1992). DISKO-undersggelsen tyder pa, at der fortsat er betydelige dele af erhvervslivet,
hvor de ufaglarte ikke er omfattet af virksomhedernes udviklingsplaner (Voxted, 1999).

Der er desuden i nogle virksomheder et steerkt konjunkturelt element i den personalepoli-
tiske praksis, sa medarbejderuddannelse kun prioriteres i perioder, hvor der er rekrut-
teringsproblemer pa det lokale arbejdsmarked. Den manglende strategiske prioritering af
medarbejderudvikling betyder, at uddannelsesplanlaegningen bliver det farste offer for
besparelser, nar virksomhedens budgetter skal strammes.

En veesentlig arsag til, at virksomhedslederne prioriterer uddannelse for iser de ufaglerte
meget lavt, er uden tvivl den hgje eksterne fleksibilitet pa det danske arbejdsmarked
sammenlignet med andre europaiske lande (Finansministeriet, 1994, bilag 8). Det viser
sig ogsa deri, at naesten 2/3 af alle virksomheder har en planlaegningshorisont pa under en
maned for rekruttering af timelennede medarbejdere (Jgrgensen, m.fl.,1990). Der er der-
for en strukturel begraensninger for, hvilke uddannelsesopgaver virksomhederne kan for-
ventes at patage sig i en situation, hvor der ikke er mangel pa ufaglert arbejdskraft. Det
peger pa, at hvis ufaglerte skal omfattes af en systematisk uddannelsesplanlagning for-
udseetter det en steerkere institutionel regulering, hvilket er i modsetning til den aktuelle
tendens til at lade markedet rade ogsa pa uddannelsesomradet (Streeck, W, 1992).
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Konflikt og konsensus

Aktgrerne pa virksomhedsniveau har som det fremgar ofte forskellige interesser i uddan-
nelse. Der er forskelle mellem personer indbyrdes, mellem faggrupper og mellem ledelse
og medarbejdere. De ovenfor beskrevne uddannelsesinteresser er opstillet udfra empirisk
fundne holdninger til arbejde og uddannelse. Disse interesser er er ikke identisk med de
interesseforhold, der kan udledes af en objektiverende og teoribaseret interessentanalyse.

De kortuddannede, der objektivt set kan have den starste interesse i at gge deres arbejds-
markedsveaerdi gennem uddannelse, er ofte den gruppe, der har den ringeste subjektive
interesse 1 uddannelse. Det kan forklares udfra disse gruppers sociokulturelt betingede
normer eller fra deres habitus. Men dette ber ikke betragtes som entydigt fastlagte oriente-
ringsmgnstre, som medfarer, at kortuddanede generelt har et rent instrumentelt forhold til
uddannelse. Vores undersggelser tyder pa, at store grupper af kortuddannedes forhold til
uddannelse er relativt aben, blandt andet pa grund af opbruddet i arbejderkulturen og &n-
dringerne i virksomhedernes organisationsformer (Jargensen, 1997b; Bilfeldt og Jargen-
sen, 1996). Det er pavist, hvordan holdningen til uddannelse er meget afhangig af om
medarbejderne har aktuelle erfaringer med voksenuddannelse (Hansen og Netterstrgm,
1995; Larsson, 1994), og af hvorvidt virksomhedsledelsen prioriterer medarbejderuddan-
nelse (Lassen og Madsen, 1996).

Det geelder ogsa for virksomhedsledelsen, at dens interesse i uddannelse ikke afgares ud-
fra en entydig gkonomisk og rationel vurdering. Selvom virksomhedens uddannelsespoli-
tik skal legitimeres med gkonomiske argumenter, sa hviler den i hgj grad pa et politisk og
kulturelt grundlag.

Der kan ikke generelt pavises nogen sammenhaeng mellem produktivitet og konkurrence-
evne pa den ene side og uddannelsesniveau pa den anden (Hansen, Chr, 1993). Effekterne
af uddannelse for virksomheden kan ikke direkte forudsiges eller beregnes, fordi effekten
afhanger af subjketive og sociale dynamikker pa flere niveauer og af en raekke delvist
usynlige forhold jeevnfer kapitel 6 (s.159f). Fraveret af entydige sociale og gkonomiske
interesser i forhold til uddannelse betyder, at der i dag ofte i virksomhederne er en aben-
hed overfor nye opfattelser uddannelse isar pa virksomheder, hvor de traditionelle fordis-
tiske samarbejdsrelationer og de dertil hgrende forstaelsesmgnstre er under opbrud.

En konsekvens heraf er, at virksomhedernes uddannelsesplanlagning ikke kan forstas
som en ren interessekamp som kampen om lgn og arbejdstid. Den ma betragtes som en
tolknings- og forhandlingsproces, hvor de forskellige aktarers interesser formuleres, af-
klares, bringes sammen og bearbejdes. Gennem denne proces kan der enten opsta falles
interesser (fx inspireret af ““Det udviklende arbejde” eller “Den leerende organisation™).
Eller resultatet kan vaere et nggternt kompromis, som afvejer aktgrernes modstridende
interesser i lyset af deres respektive magtressourcer. Eller aktgrerne kan vise sig ude af
stand til at forsta hinanden, eller opleve deres interesser som uforenelige. Udfra denne
opfattelse er det vigtige i forbindelse med stotte til virksomhedernes uddannelsesplanlag-
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ning at focusere pa udviklingsprocessen og aktarernes lereproces fremfor at producere en
feerdig uddannelsesplan.

Det falger desuden heraf, at uddannelsesbehov i virksomhederne ikke kan betragtes som
noget objektivt og entydigt, der kan analyseres frem med de rette redskaber - jev kapitel 2.
Som ledelsesfelt behandles uddannelsesplanlaegning ofte som et teknisk-fagligt anliggen-
de, der bestar i at udarbejde jobbeskrivelser, kvalifikationsanalyser og udfare effektmalin-
ger for eksempel ved brug af et af de koncepter, som arbejdsmarkedets organisationer
markerer sig med - med eller uden tilhgrende konsulenter.

Disse koncepter giver sjeldent den enkelte medarbejder eller kollektivet muligheder for at
formulere og kvalificere deres egne interesser i uddannelse. Horisonten for uddannelse og
udvikling er pa forhand afgraenset til, hvad medarbejderne skal kunne for at leve op til
virksomhedens aktuelle eller fremtidige behov (jvf kapitel 6).

En sidste pointe i forhold til interesseforholdene er, at interesserne hos aktgrerne pa virk-
somhedsniveau ikke er identiske med de interesser, som formuleres af organisationerne og
pa politisk niveau. lgjnefaldende er iser den hgje prioritering, som organisationerne til-
leegger uddannelse, og den relativt ringe prioritet som virksomhederne i praksis giver
medarbejderuddannelse. Fra en gkonomisk vinkel kan det forklares udfra den karakter af
“offentligt gode” som uddannelse har i kraft af, at virksomhedernes investeringer i med-
arbejderuddannelse ikke er beskyttet, men kan udnyttes af andre virksomheder (gennem
“strandhugst™). Det gaelder iser, nar det drejer sig om den brede og almen uddannelse,
som ikke gennem sit indhold er bundet til den enkelte virksomhed.

Dette forhold kan forklare en del af det paradoks, som viser sig, nar virksomhedslederne
generelt giver udtryk for, at de tilleegger medarbejdernes personlige og almene kvalifika-
tioner stor veegt, men trods dette ikke prioriterer uddannelse, der sigter pa at udvikle disse
kvalifikationer. Pa et arbejdsmarked som det danske med hgj mobilitet mellem forskelli-
ge arbejdsgivere er der ringe tilskydelse for den enkelte virksomhed til at bruge ressourcer
pa medarbejderuddannelse, og starre incitament til at rekruttere sig til de gnskede kvalifi-
kationer.

Indholdet i den aktuelle konsensus pa organisationsplan omkring uddannelse bygger pri-
mert pa forestillingen om, at uddannelse har en gavnlig effekt pa gkonomien og dermed
pa beskaftigelse og velfaerd. Desuden fremhaves det, at medarbejderne gennem uddan-
nelse kan opna et mere varieret og selvsteendigt arbejde - samt en hgjere lgn. Denne dis-
kurs om uddannelse indgar ofte i en forestilling om en mere generel forandring af samar-
bejderelationerne pa arbejdsmarkedet fra et gkonomisk til et socialt bytte (Bévort og
Sundbo, 1995). Til forskel fra det traditionelle bytteforhold, der havde tyngdepunktet pa
organisationsniveau, sa har det nye bytteforhold sit tyngdepunkt pa virksomhedsniveau,
sadan som det ses i for eksempel LO’s Det Udviklende Arbejde og i tendensen i persona-
leledelse til at styrke virksomhedstilknytningen for eksempel gennem virksomhedskultur.

Som det fremgar af de ovenfor naevnte forskelle i medarbejdernes interesser i uddannelse,
er det langfra alle medarbejdergrupper, der er interesserede i at indga i en sadan ny bytte-
handel. Bade medarbejdere, der har et joborienteret interesse, og som ikke er intereserede
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I udvikling, og medarbejdere med en faglig eller “andet-job” orienteret interesse, og som
ikke gnsker en teet binding til virksomheden, falder udenfor. Tilsvarende falder de virk-
somheder, som ikke kan tilbyde udviklingsmuligheder, eller som ikke mener, at det kan
betale sig at investere i medarbejderuddannelse, udenfor en model, hvor uddannelse opfat-
tes som et feelles prioriteret gode.

Generelt betragtes uddannelse af parterne pa virksomhedsniveau som et udpraeget konsen-
susomrade (Hansen og Jargensen, 1994). Tillidsreprasentanterne er generelt tilbagehol-
dende med at leegge en konfliktlinie for uddannelsesspgrgsmal, selvom ledelsen modszt-
ter sig brug af den overenskomstmaessige uddannelsesret (DTI, 1997). | de tilfeelde, hvor
der er uenigheder, handler det i meget hgj grad om rammerne (fx lan, udvelgelse af delta-
gere, etc), og ikke om indholdet af uddannelsen (Jargensen, 1997D).

Nar der tilsyneladende er en udbredt harmoni omkring uddannelse pa virksomhedsniveau,
kan det enten skyldes, at parterne har afklaret deres egne interesser, og har fundet en hgj
grad af overensstemmelse. Eller at parterne har et usikkert og uafklaret forhold til uddan-
nelse, og at de ikke prioriterer uddannelse sa hgjt, at de gar det til et konfliktspgrgsmal.
Men hvis uddannelse fremover i stigende grad bliver afggrende for medarbejdernes status,
lan, tryghed og udviklingsmuligheder i virksomhederne, kan de potentielle konfliktfelter
blive reelle. Derfor kan der veere grund til at se nsermere, pa hvor mulighederne ligger for
konflikt og konsensus pa virksomhedsniveau.

Skemaet pa naste side viser en sammenstilling af henholdsvis medarbejdernes (lodret) og
ledelsens (vandret) forskellige interesser i medarbejderuddannelse. Interessen i uddannel-
se kan veere rettet mod jobbet, mod virksomheden, mod faget/branchen eller mod almen
uddannelse og personlig udvikling, eller mod uddannelse til et job et andet sted pa ar-
bejdsmarkedet. Det er disse medarbejderinteresser, der ogsa i skemaet er brugt pa ledel-
sessiden. For lederne kunne det veaere mere relevant at tale om uddannelse i forhold til
henholdsvis et strategisk, taktisk og operationelt perspektiv, men her er de samme kate-
gorier brugt pa begge sider for enkelthedens skyld.

Skemaet skal igvrigt tages med de forbehold, der geelder for denne type forenklinger.
Hensigten er primert at vise, at der er felter, hvor der er konsensus (de gra felter). Og der
er felter, hvor der er uoverenstemmelse mellem medarbejdernes og ledernes interesser, og
hvor der derfor er mulighed for konflikt. Da der pa bade ledelsesside og medarbejderside
kan vere forskellige interesser i uddannelse, kan der ogsa vere forskellige typer konsen-
sus mellem forskellige grupper i en virksomhed samtidig.

Konsensus omkring en job-orienteret interesse (felt ) er almindelig i masseproducerende
virksomheder. Der er ofte blandt ufagleerte en nytteorienteret holdning til uddannelse
knyttet til forventninger om, at uddannelse kan bruges i deres nuveerende job. Det mod-
svares ofte af en snaevert joborienteret interesse fra ledelsesside i forhold til de ufagleerte
medarbejdere. Der er saledes ofte overensstemmelse mellem parterne udfra en kortsigtet
joborienteret interesse. En sadan konsensus tager hverken hgjde for de fremtidige uddan-
nelsesbehov eller de samfundsmaessige behov for almene uddannelse for de kortuddanne-
de (fx leese-skrive-kundskaber) eller uddannelse til samfundsborgerskab. Konsekven-
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sen af et felles joborienteret interesse pa uddannelse er ofte, at ingen af parterne oplever
noget saerligt behov for uddannelse, fordi jobbet er simpelt og rutinepraeget. | mange jobs
pa det ufaglerte arbejdsmarked er det stadig tilstreekkeligt med en kortere intern oplearing,
nar jobbet bestar i at udfare en enkelt arbejdsfunktion.

| stigende grad leegger lederne dog veegt pa, at medarbejderne skal vere fleksible og be-
herske flere forskellige jobs i virksomheden (funktionelt fleksible). Ofte er medarbejderne

Uddannelsesinteresseer hos medarbejdere og ledelse

Ledelsens interesser
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De gra felter angiver konsensus mellem parterne

er interesserede i at blive uddannet til andre jobs i virksomheden, for eksempel for at und-
ga nedslidning eller sikre deres tryghed i ansattelsen. Konsensus omkring et virksom-
hedsrettet orienteret interesse (felt ) kan have en selvforsterkende effekt.

Nar virksomhederne laegger mere vaegt pa funktionel fleksibilitet, bliver medarbejderne
mindre udskiftelige, fordi de opsamler erfaringer og akkumulerer viden, hvoraf en stor del
er uformel praksisviden (Kristensen og Hapner, 1994). En personalepolitik, der sikrer
medarbejderne tryghed i ansattelsen vil tilskynde virksomheden til at udnytte den givne
arbejdskraft bedre ved via uddannelse og oplaring at gere den funktionel fleksibel. For
medarbejderne vil motivationen til uddannelse forgges, nar det medfarer starre tryghed i
ansettelsen, og nar virksomheden giver dem muligheder for at bruge de nye kvalifikatio-
ner gennem mere alsidige arbejdsopgaver.
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Selvom udviklingen af en virksomhedsorienteret interesse er bredere end en joborienteret
interesse, er der en klar begraensning i en rent virksomhedsrettet uddannelse. | farste reek-
ke er problemet at virksomhedsspecifikke kurser ikke ngdvendigvis forgger medarbejder-
nes generelle arbejdsmarkedsvardi, og at de kan nedsette mobiliteten pa arbejdsmarkedet
(Fredriksen, 1990). Det er problematisk i en tid, hvor ingen virksomheder kan garantere
varig tryghed i ansattelsen.

Dernest er problemet, at med den ggede identifikation med virksomheden forsvinder
medarbejdernes faglige solidaritet og ansvarlighed i forhold til bredere samfundsmaessige
forhold ud af billedet for eksempel i forhold til de marginaliserede. Den ggede veegt pa
virksomhedsrettet uddannelse kan forsteerke den generelle tendens til sveekkelse af det
samfundsmaessige fellesskab til fordel for partikuleere feellesskaber, en tendens, der vil
gge polariseringen mellem de, der er indenfor, og de der er udenfor arbejdsmarkedet.

| de senere ar har der vaeret en stigning i uddannelse, der gennemfares i virksomhedsregi
med temaer som samarbejde, kommunikation og personlig udvikling - for eksempel
AMUs “veerktejskassekurser”. Det ser umiddelbart ud som en konsensus omkring almene
og personligt udviklende uddannelse (felt ). Men disse kurser er ofte sterkt virksom-
hedsrettede (under felt ), og adskiller sig fra den type almene og personligt udviklende
kurser, som medarbejderne selv veelger for eksempel under VUS-ordningen.

De sakaldt “holdningsbearbejdende” virksomhedsrettede kurser ma ses som et forsgg pa
at opbygge mere vidtgaende samarbejdsrelationer pa virksomhedsniveau (“det udvidede
bytteforhold” jeevnfer Sundbo og Befort, 1995). Ved at give medarbejderne starre indfly-
delse pa egen arbejdssituation og knytte medarbejderne tettere til virksomheden er malet
at skabe starre fleksibilitet og effektivitet i virksomheden.

Virksomhederne omstilling til en fladere struktur med uddelegering af kompetence, med-
farer ikke i sig selv mere demokrati i virksomhederne. Tvartimod bliver mange strategi-
ske beslutninger centraliseret pa koncernniveau, samtidig med at beslutninger omkring
den daglige produktion bliver decentraliseret.

Desuden skal man ikke glemme, at forbilledet i den japanske models fleksible, “multi-
skilled’” ansatte fungerer i et miljg med livslang ansattelse i store virksomheder med virk-
somhedsfagforeninger og et fraveer af offentligt finansierede faglige uddannelser, som de
danske erhvervssuddannelser. Sa selv om danske medarbejderes identifikation med virk-
somheden for tiden gges pa bekostning af deres identifikation med faget og fagforeningen,
sa seetter det danske arbejdsmarkeds struktur greenser for baerekraften i denne virk-
somhedskonsensus.

Faglaerte arbejdere (og grupper af hgjere uddannede medarbejdere) identificerer sig ofte
med deres fag (profession), og har faget som perspektiv for deres efteruddannelse. Kon-
sensus omkring en fagorienteret interesse er i skemaet markeret i feltet maerket . Selvom
de fagleertes egne behov kan veere i konflikt med virksomhedens behov, er der som regel
en mere aben holdning fra ledelsens side overfor de faglartes og professionernes uddan-
nelsesgnsker. Lederne accepter medarbejdernes behov for at holde den faglige uddannelse
vedlige, fordi det sikrer bredt kvalificerede og fleksible medarbejdere til varetagelse af
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ngglefunktioner i virksomheden. For ufaglerte kan konsensus udfra en fagorienteret inter-
esse opbygges omkring brug af voksenerhvervsuddannelserne (VEUD). Det forudszetter
dog, at der i virksomheden eksisterer eller skabes jobs, hvor en bredere faglig uddannelse
kan udnyttes. Det er i dag ofte et problem, at sddanne muligheder for jobskifte eller jobud-
videlse ikke eksisterer i de virksomheder, der indgar i VEUD-forlgb for deres ansatte (Pe-
dersen og Warring, 1996). Medarbejderne opbygger et fagrettet perspektiv, mens ledelsen
har et virksomhedsperspektiv (felt ).

Det sidste konsensusfelt () handler om uddannelse til et andet job pa arbejdsmarkedet.
Det findes typisk pa virksomheder, som har besluttet at lukke eller reducere antallet af
ansatte, og som giver medarbejderne mulighed for omskole sig eller efteruddanne sig til
til en anden type job.

| traditionelle industrivirksomheder er de ufagleerte medarbejderne ofte interesserede i
uddannelse, som afveksling fra et rutinepreaeget job, eller for at fa muligheder for at skifte
til en helt anden type arbejde. Ledelsen derimod har et joborienteret perspektiv, som
medfarer, at de ikke ser noget behov for systematisk medarbejderuddannelse. Der er her
tale om vidt forskellige interesser i uddannelse (felt ).

De tre farst felter er de typiske for konsensus omkring uddannelse i henholdsvis tayloris-
tisk produktion med ufaglaerte ( ), i fleksibel og specialiseret produktion med mange
tilleerte og fagleerte medarbejdere (), og i vidensintensive virksomheder faglerte og hg-
jere uddannet personale ( ). | de avrige felter er der ikke overensstemmelse mellem
medarbejdernes og arbejdsgivernes interesse i uddannelse. Dermed er der mulighed for
enten en markeret uenighed og konflikt, eller for at uenigheden blokerer for et samarbejde
omkring medarbejderuddannelse i virksomheden.

Det farste - en aben konflikt om uddannelse - er der stort set ingen eksempler pa. Derimod
er der mange erfaringer med at forskellige interesser hos henholdsvis ledelse og medarbej-
dere gar det sveert at iveerksatte uddannelsesaktiviteter. Der er dog ogsa mange eksem-
pler pa, at der trods store forskelle i interesser, igangsattes uddannelse pa initiativ af én af
parterne. Og at der pa grundlag af de erfaringer, der opnas herved, bliver opbygget et fal-
les syn pa uddannelse.

Etablering af uddannelsesplanlaegning i virksomhederne kan forgge udbyttet af medarbej-
deruddannelsen og forgge mulighederne for udvikling i arbejdet for de ansatte. Mange
kortuddannede, der ikke pa eget initiativ deltager i uddannelse, kan gennem initiativer pa
arbejdspladsen blive motiveret til at deltage, fordi uddannelse i sammenhaeng med arbej-
det opleves som mere relevant, og fordi uddannelsen kan forega sammen med kollegerne.
Uddannelsesplanlaegning kan bidrage til, at der skabes en bedre sammenhang mellem
ekstern uddannelse og lering pa arbejdspladsen, og til at mere langsigtede behov hos bade
virksomhed og medarbejder bliver tilgodeset. | dag er det dog i de ferreste virksomheder,
at uddannelse planleegges langsigtet og systematisk og med en ligeveerdig inddragelse af
medarbejderne i beslutningsprocesserne - det geelder isar for de kortuddannede medarbej-
dere.
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Etablering af uddannelsesplanlagning forudsatter en konsensus, der bygger pa overens-
stemmelse mellem interesserne hos nogle af de centrale aktgrer i virksomheden. Konsen-
sus om en joborienteret interesse er typisk for ufagleerte i rutinepraegede job, hvor der ikke
er muligheder for jobudvidelse eller opstigning via uddannelse, og hvor ledelsen har en
kortsigtet planleegningshorisont for personalet. Konsensus bygger pa overensstemmelse
mellem produktionsledernes her-og-nu interesser i uddannelse og de kortuddannede med-
arbejdernes nytteorienterede syn pa uddannelse og deres gnske om tryghed i jobbet.
Indenfor det ufagleerte omrade er det almindeligt, at medarbejderne er interessede i per-
sonligt udviklende uddannelse eller i uddannelse ud af virksomheden, fordi de ikke internt
ser nogen udviklingsmuligheder. Nar ledelsen samtidig ser uddannelse i en snavert job-
orienteret interesse, er resultatet er enten, at der ingen uddannelsesaktivitet foregar, eller at
den udelukkende foregar pa én af parternes betingelser. Det vil jeg uddybe narmere i mi-
ne to casebeskrivelser fra slagteribranchen.

Virksomhedsledernes efterspargsel efter uddannelse ma saledes betragtes som resulatet af
tolknings- og forhandlingsprocesser, som i hgj grad er bestemt af de faglige og kulturelle
traditioner blandt forskellige ledelses- og personalegrupper. Denne efterspargsel udtrykker
pa den ene side det faktiske perspektiv, som uddannelsesinstitutionerne ma knytte an til
for at ledelse og medarbejdere kan opleve, at uddannelsen er relevant. Pa den anden side
er de behov, der formuleres indenfor en kortsigtet virksomhedshorisont, et altfor spinkelt
grundlag at benytte til den langsigtede planlegning i det offentlige efteruddannel-
sessystem. Her ma istedet tages udgangspunkt i analyser af de langsigtede branchemaessi-
ge og i krav til uddannelserne om at bidrage til realiseringen af samfundsmaessige behov -
jeevnfar at miljg- og gkologi integreres i alle typer faglig uddannelse.

Samtidig ma der ske en abning af uddannelsernes form og indhold overfor deltagernes
subjektive interesser og behov. Hvis uddannelse skal medfare leering forudsatter det, at
undervisningen knytter an deltagernes egne interesser pa uddannelse og pa deres oplevelse
af handlemuligheder i arbejdslivet. Da mange kortuddannede ikke oplever udviklings- og
handlemuligheder i arbejdet, kan uddannelse bidrage til at skabe dette gennem forslag om
organisationsudvikling fra neden.
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8. Taylorismens dynamik i slagteribranchen

Dette kapitel indeholder en undersggelse af dynamikken i en branches produktionsform -
dens kontinunitet og forandring - og betydningen af uddannelsesplanlaegning i relation
hertil. Analysen omfatter den danske slagteribranche (svineslagterier), og hovedvagten
ligger pa undersggelsen af slagteriarbejdernes holdninger til arbejde og til uddannelse.
Analysen udger dels baggrund for en generel diskussion i kapitel 9 af forholdet mellem
uddannelse og forandring af praksis pa arbejdspladsen, og dels af to casebeskrivelser
vedrgrende uddannelsesplanlagning i slagterivirksomheder, som falger i kapitel 10.

Analysen her skal desuden forstas som en ansats til en dobbelt kvalifikationsanalyse som
grundlag for uddannelsesplanlaegning. En dobbelt kvalifikationsanalyse inddrager savel
den objektive som den subjektive side af kvalifikationsbegrebet (Andersen, m.fl.1993).
Det bygger pa en forstaelse af kvalifikationer som bade systembestemte krav til arbejds-
kraften og som en subjektiv kvalitet knyttet til det levende arbejde (Olesen, 1989).

En sadan analyse indebarer, at forstaelsen af branchens udvikling (som jeg har argumen-
teret for i kapitel 2) ikke reducerer denne til udfoldelsen af en teknisk-gkonomisk ratio-
nalitet (plus eventuelt arbejdernes modstand herimod). Arbejdernes kulturelle forudsaet-
ninger, subjektive uddannelsesinteresser og holdninger til arbejdet er medbestemmende
for branchens udvikling og for den kvalificering, der kan finde sted. De specifikke
institutionelle strukturer i branchen (organisationer, aftalesystemet, virksomhedsstruktur)
har en selvstendig betydning for hvilken dynamik, der setter sig igennem hvornar.
Analysen har saledes til hensigt at beskrive elementer af samspillet mellem teknisk-gko-
nomisk rationalitet, institutionelle forhold og arbejderkultur i branchen - med hovedvagt
pa sidstnaevnte.

I modsatning til en reekke andre industrier i Danmark har slagteribranchen holdt naesten
ueéndret fast ved en traditionel tayloristisk organisering af produktionsarbejdet. Ledelses-
teenkningen i branchen er ikke som den dominerende managementdiskurs skiftet til at
prioritere Human Ressources, altsa at vaegte den alsidige udnyttelse af medarbejdernes
kvalifikationer og ressourcer som vejen til fortsat konkurrenceevne. Det geelder i det
mindste indtil midten af 1990 erne. Branchen har kun i ringe grad omlagt produktionsfor-
men som fglge af forandringerne i kravene til fadevarerne fra forbrugere og detailkader,
som i stigende grad satter spgrgsmalstegn ved de masseproducerede standardvarer og
prioriterer kvalitet, dyrevelfeerd, gkologi og sikkerhed mod sygdomsfremkaldende
bakterier. Branchen har kun i begreenset omfang fulgt kravene fra de offentlige arbejds-
miljgmyndigheder om reduktion i det ensidige gentagne arbejde. Endelig har branchen
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ikke 1 starre omfang kunnet tilbyde et mere tilfredsstillende arbejdsliv for de ansatte, hvil-
ket har vist sig i form af taylorismens traditionelle symptomer som hgj personaleomsaet-
ning, periodiske rekrutteringsproblemer, hgjt sygefraver og hgj strejkehyppighed. Man
kan derfor tale om en stort set uendret udviklingsbane eller en “fastlast taylorisme” i
slagteribranchen.

Der har dog de seneste godt ti ar veeret ivaerksat en raekke forsgg for at bryde dette mgn-
ster, men forelgbig uden sterre virkning. Veegten pa disse tiltag i 1980erne 13 pa foran-
dring gennem medarbejderdeltagelse i teknologisk udvikling (Elert og Segard, 1988; Sg-
gard, 1992). 1 1990 erne la vaegten pa forsgg med &ndringer i arbejdets organisering, som
for eksempel TAM-projektet (NNF, 1994) og projekt Fremtiden Slagteri Bering og Jar-
gensen,1998; 1999), som jeg selv deltog i. Begge disse projekter er dog med uenighed
mellem organisationerne, og har derfor ikke resulteret i en ny konsensus, men har tveerti-
mod bekraeftet de herskende modsatningsforhold.

Der er dog tegn pa opbrud i branchen bade fra ledelsesside og fra medarbejderside. Inden-
for de seneste 5 ar har to af de tre stgrste koncerner taget initiativ til at etablere uddannel-
sesplanlagning pa koncernniveau. Samtidig har NNF gennemfart projekt uddannelses-
planlegning PUP, som jeg har evalueret (Jgrgensen, 1997b). Og medarbejderne har lokalt
i en rekke slagterier taget initiativer fra neden til at gennemfare uddannelsesaktiviteter.
Denne udvikling vil jeg uddybe i kapitel 10, mens jeg her vil undersgge nogle af de cen-
trale faktorer, der har bestemt branchens udviklingsbane.

Kontinuiteten i den tayloristiske udviklingshane i slagteribranchen kan forklares pa for-
skellig made med udgangspunkt i teori-diskussionen i afsnit 2. Enten kan den forklares
udfra de teknisk-gkonomiske forholds determinerende kraft - taylorismen er fortsat “best
practice” i denne branche. Eller man kan sgge efter forklaringer i de institutionelle ram-
mer for branchens udvikling, for eksempel ejerformen, treegheden i organisationerne, cen-
tralismen i forhandlingssystemet og i akkordlgnsystemet. Eller man kan sgge efter for-
klaringer i branchens, fagets og virksomhedernes kulturelle traditioner. Endelig kan man -
som jeg vil gare i det fglgende - forsgge at forklare udviklingen udfra samspillet mellem
dynamiker pa hvert af de tre felter.

Mit udgangspunkt er, at det bestemmende for den udviklingsbane, som en branche
gennemlgber, ikke kun er kravet om udbytte af “sunk costs”, der bestar af de tidligere
foretagne investeringer i det materielle produktionssystem med maskinanlag, bygninger,
logistik og informationssystemer. Udviklingen er ogsa bestemt af de institutionaliserede
sociale relationer i virksomhedernes interne organisationssystem og ledelseshierarki, i
samarbejds- og aftalesystemet, og i relationerne med institutioner udenfor branchen. Og
det er bestemt af af den viden og de kvalifikationer, som savel medarbejdere, ledelse og
branchens ekspertkultur (forskere, teknikere, planleggere, radgivere, tidsstudiefolk) be-
sidder, og som er forankret i de sociale relationer. Endelig er den bestemt af branchens
kulturer og af den betydning, som de forskellige aktarer tildeler den bestaende orden.

Med dette udgangspunkt vil jeg analysere nogle traek af branchens udvikling pa henholds-
vis det teknisk-gkonomiske, institutionelle og det kulturelle felt. Farst vil jeg undersgge
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nogle forhold pa hvert af disse tre felter - dog med hovedvagt pa det sidstnavnte. Der-
nast vil jeg forsgge at sammenfatte hvordan forhold pa de tre felter spiller ssmmen og
bidrager til at fastholde en traditionel tayloristisk produktionsform.

| betragtning af det komplekse samspil, der her er antydet, er der ikke er tale om nogen
udtgmmende analyse, men jeg vil udpege de vigtigste elementer i udviklingen i relation til
uddannelse og kvalificering. Hvad angar de to farste felter bygger min analyse pa sekun-
deert materiale, som angivet i referencerne. Analysen af arbejdernes holdninger til arbejde
og uddannelse bygger primart pa mine egne interview- og spgrgeskemaundersggelser,
som jeg naermere vil beskrive i det afsnittet.

Det teknisk-gkonomiske felt

| dette afsnit vil jeg beskrive nogle hovedtreek af den gkonomiske og teknologiske udvik-
ling i slagteribranchen. Med industrialiseringen og urbaniseringen fra midten af forrige
arhundrede skete der en forvandling med slagterfaget, som tidligere blev udgvet i tet
sammenhang med primarproduktionen i landbruget (gardslagtning). Slagterfaget udvik-
lede sig ad to parallelle veje, en handvarksmaessig og en industriel, som fortsat eksisterer
side om side.

Den handvearksmassige slagtning udviklede sig i forbindelse med urbaniseringen og
fremveeksten af en stand af lokale slagtermestre med butiksudsalg, som daekkede det vok-
sende marked i byerne for forarbejdede kedprodukter. Arbejdet er her fortsat alsidigt og
selvstaendigt og omfatter ogsa den direkte kundekontakt, omend den egentlige slagtning
ikke leengere indgar i arbejdet. Disse handvarksvirksomheder har viderefgrt elementer af
det teette personlige forhold mellem mester, svend og leerling med radder i den laugsmaes-
sige tradition. De beskaftiger naesten udelukkende fagleerte slagtersvende, hvoraf en del
har forestillinger om selv at etablere sig som selvstendig slagtermester, og derfor lettere
identificerer sig med virksomheden.

Pa uddannelsesomradet er der - ligesom i bagerfaget - en arbejdsdeling mellem handvark
og industri som henholdsvis producenter og aftagere af faguddannede arbejdere. En del af
de butiksslagtere, der uddannes indenfor handverksomradet, sager saledes over i industri-
en iser pa grund af de lange arbejdstider og den lavere lgn i detail- og handvarksomradet.
I industrien har de ringe muligheder for at bruge deres faglige kvalifikationer og fastholde
en hgj fagidentitet men mere attraktive arbejdstider og ofte en hgjere lgn..

Den industrielle slagtning udviklede sig i forbindelse med landbrugseksportens omlaeg-
ning fra korn til animalske produkter fra slutningen af forrige arhundrede med andelsslag-
terierne som de dominerende. Andelsorganiseringen har skabt tette koblinger mellem
ravareproduktion, slagtning, forarbejdning og distribution (eksport), hvilket er en vasent-
lig forklaring pa den store succes, som har kendetegnet de danske svineslagterier, som er
en hjgrnesten i det danske fgdevareindustrielle kompleks (Lundvall, m.fl., 1984). For
slagteriarbejderne skabte landbrugernes (bgndernes) ejerskab af slagterierne dog ogsa
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vanskeligheder, idet forholdet til privatslagterierne var generelt bedre end til andelsselska-
berne, som i starten afviste at indga overenskomster (Grelle og Knudsen, 1995).
Andelsselskaberne har rgdder i selvejerbgndernes demokratiske organisationstradition, og
magten i selskaberne ligger fortsat i denne ejerkreds. Selskaberne fungerer i dag pa mar-
kedsvilkar som private virksomheder, der ikke tager andre hensyn til samfundsmaessige
behov, til forbrugerbehov eller medarbejderbehov end den gkonomiske logik tilsiger.
Tveertimod er det papeget, at ejerformen i dag udger en barriere for slagteriselskabernes
muligheder for at udvikle en langsigtet og innovativ strategi overfor den konkurrencek-
lemme, som slagterierne befinder sig i. Det haenger sammen med ejerformen favoriserer
de kortsigtede kapitalinteresser, blandt andet fordi slagterierne indbyrdes konkurrerer pa
efterbetalinger til landbrugerne. Denne focus pa “shareholder values” medfarer, at selska-
berne har en lav egenkapital, fordi “kassen bliver tamt” hvert ar, som det siges i branchen.
Det indebeerer en relativ lav forsknings- og udviklingsaktivitet og en lav forarbejdning-
grad, idet hovedvegten ligger pa produktion af halvfabrikata (Erhvervsfremmestyrelsen,
1993). Det hemmer ogsa reformuleringen af den hidtidige tayloristiske rationaliserings-
strategi i retning af en strategi, der i hgjere grad bygger pa medarbejderudvikling og ud-
dannelse.

Vakst i kadeksporten fra arhundredets start farte til, at naesten hver en mellemstor pro-
vinsby i mellemkrigstiden havde sit eget slagteri - i 1935 var der 111 eksportslagterier.
Antallet af slagtede svin steg fra knap 2 mio i 1945 til 11 mio i 1965 og til 21 mio svin i
1997. Eksporten af svinekad udgjorde i 1997 naesten 8% af den samlede danske eksport.
Samfundsmaessigt er der saledes tale om en meget central eksportindustri. Samtidig med
den steerke vaekst har branchen i efterkrigstiden veeret praeget af kraftige strukturrationali-
seringer med nedlaeggelse af et stort antal lokale slagterier, med centralisering af produk-
tionen pa feerre afdelinger, med koncentration af ejerskabet i fa store slagterikoncerner og
med specialisering af de enkelte afdelingers produktion.

Fra 1970 til 1998 reduceredes antallet af slagteanlaeg fra 60 til 22, og antallet af slagteri-
selskaber fra 54 til 3 - senest med fusionen medio 1998 af de to sterste selskaber (Danish
Crown og Vestjyske), som nu star for omkring 85% af svineslagtningerne i Danmark og
har 18.000 ansatte. Trods de massive strukturrationaliseringer blev antallet af slagteriar-
bejdere fordoblet fra ca 8000 i 1948 til 16000 i 1960, og er steget til godt 20.000 i 1996
(Grelle og Knudsen, 1995 og NNFs medlemdstatistik).

Det er pafaldende, at branchen pa trods af den staerke eksportbaserede vaekst har et lavt
gennemsnitligt uddannelsesniveau (Hansen, Chr,1993; HTS-kartellet, 1998). Det er en
indikation pa taylorismens dominans i branchen. Store grupper af ansatte, der forud har en
erhvervsuddannelse som slagtere eller fra et andet fag, er udsat for en reel dekvalificering
I branchens udbredte rutinepraeegede jobfunktioner.

Branchens lave uddannelsesniveau modsiger tilsyneladende den udbredte antagelse om, at
kun vidensintensive og innovative produktionsformer, der forstar at udnytte alle medar-
bejdernes ressourcer, kan overleve i et abent hgjtlansland, som det danske.

Fra starten opbyggedes produktionsprocessen i svineslagterierne omkring den form for
samlebandsproduktion (slagtelinjer) og manuelt udskaeringsarbejde, som fortsat i dag er
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dominerende. Arbejdet har altid veaeret meget belastende og fysisk kreevende med tunge
loft, stgj, treek og kulde. Fra starten var det et rent mandefag, men idag er der 26 % kvin-
der beskeeftiget - primeert i pakkerier og foraedlingsafdelinger.

De fleste af de tunge transport- og lgftefunktioner er mekaniseret, og mange af problemer-
ne med kulde, varme og stgj er reduceret. Men til gengeeld er tempoet sat kraftigt i vejret,
og arbejdet er blevet mere ensidigt belastende, indholdstemt og dekvalificeret.

Branchen hgrer til blandt de brancher, der har det mest belastende arbejdsmiljg iser pa
grund af ensidigt gentaget arbejde og hgjt tempo, hvilket gennem arene er dokumenteret
gennem en reekke undersggelser (Kristensen, 1994; 1996; Arbejdstilsynet, 1995). Hvor
tempoet ved arhundredets begyndelse 1a pa 30 svin i timen, var det i 1950erne oppe pa
180 svin i timen. | det slagteri, hvor det meste af mine interviewundersggelser er foregaet,
karte hver af de fire slagtelinjer med en hastighed pa op til 325 svin per time. Det med-
farer, at arbejdet er meget tempopraeget, ensidigt specialiseret og repetitivt med en meget
kort jobcyklustid.

Den teknologiske modernisering har veret begranset, og starstedelen af de manuelle ar-
bejdsfunktioner med opskeaering og udbening er forblevet ueendrede til i dag. Indtil 1950er-
ne var arbejdet mere varieret, idet der blev slagtet farst pa ugen og udskaret og forarbejdet
sidst pa ugen. Med centraliseringen og den forggede produktionsmangde a&ndredes dette,
sa alle arbejdsfunktioner blev udfart alle ugens 6 arbejdsdage. Det kontinuerlige
procesforlgb medfarte en forgget arbejdsdeling, en specialisering af arbejdet og mu-
liggjorde en opskruning af tempoet (Jensen og Pedersen, 1982).

Der er foregaet en mekanisering af transport- og lgftefunktioner gennem indfarelse af
trucks, transportband- og vogne, lgfteaggregater samt en automatisering af enkelte dele af
slagtekaeden samt af kadkvalitetsmalingen (KC-anlaeg). Trods den stigende standardi-
sering af grise, der er opnaet gennem foraedlingsarbejdet, er ravarerne stadig for uens og
udskeeringerne for varierede til, at en mere gennemgribende automatisering har veeret lgn-
som. Desuden er der et begraenset marked til at baere omkostningerne ved udvikling af
automatiseringsudstyr. Der er nemlig kun fa andre europeiske lande, der har sa store pro-
duktionsenheder, sa hgje arbejdsmiljekrav og sa hgje lgnninger, som de danske, og som
dermed har samme incitament til at automatisere.

For den type modne, lgntunge brancher, som slagterierne tilhgrer, har der i forhold til det
stigende internationale konkurrencepres veeret tre udviklingstendenser: Enten at automati-
sere, eller at flytte lantunge dele af produktionen til lavtlanslande, eller at falge en dif-
ferentieringsstrategi (Pade, 1991).

Automatisering i slagteribranchen i starre omfang er hidtil blevet hindret af stoflige og
teknologiske barrierer. Der er dog pa flere omrader udsigt til, at teknologisk udviklings-
og forsggsarbejde i naer fremtid vil resultere i delautomatiseringer blandt andet pa slagte-
linjen og i udbening. Men automatisering vil ikke indenfor overskuelig tid fjerne det ud-
bredte tempopreegede rutinearbejde pa slagterierne.

Et alternativ til den hidtidige teknologistrategi kunne vaere at skifte til en mere handvaerk-
spreeget og fleksibel specialiseret produktionsform, der bedre udnytter medarbejdernes
kvalifikationer. Et sadan alternativ findes parallelt med den industrielle produktion i den
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handvaerksmassigt organiserede produktion i butiksomradet. Og teknologiske alternativer
med mere integrerede produktionsformer er sggt introduceret i forbindelse med et tekno-
logivurderingsprojekt (Elert og Sggard, 1986). Men disse alternative produktionsformer
strider mod grundprincipperne i den tayloristiske rationaliseringsstrategi, og den ledelses-
teenkning, som den bygger pa. Selv om disse alternativer maske kunne veere gkonomisk
konkurrencedygtige i et leengere perspektiv, er de ikke blevet afprgvet i nogen af de store
slagterikoncerner (Teknologisk institut, 1980).

Udflytning til lavtlgnslande af de Igntunge led i produktionskeeden er en anden mulig
lgsning pa den skeerpede priskonkurrence. Denne lgsning er vanskeliggjort af slagteriernes
produktionsbetingede tilknytning til landbruget, blandt andet fordi der er graenser for,
hvorlangt man kan transportere levende svin. Etablering i udlandet gennem opkgb af pro-
duktionsenheder pa nogle af de vigtige afsaetningsmarkeder som for eksempel i Fjerngsten
er nappe realistisk pa grund af slagteriernes nuvearende begraensede kapitalgrundlag.
Muligheden for at falge en differentieringsstrategi, der i hgjere grad kunne udnytte og
udvikle medarbejdernes kvalifikationer gennem produktudvikling og ggning af forarbejd-
ningsdybden har hidtil veeret begraenset af branchens svage forskning og udviklingsaktivi-
tet (Erhvervsfremmestyrelsen, 1993; Akademiet for de tekniske videnskaber, 1991). Det
skyldtes tidligere slagteriernes ringe starrelse set i global sammenhang, men hanger i dag
mere sammen med ejerformen og slagteriselskabernes spinkle kapitalgrundlag. De ggede
afsaetningsmuligheder, der er opnaet pa eksportmarkederne er i det veaesentlige udnyttet
ved udvidelse af produktionsmengden af prisbillige standardvarer, og kun i mindre grad
ved specialisering og produktudvikling.

Sammenfattende kan man sige, at den hidtidige rationalisering har bygget pa stordriftfor-
dele baseret pa standardiseret masseproduktion og centralisering af produktionen pa starre
enheder. Det har medfgrt en intensivering og dekvalificering af arbejdet gennem tempo-
forggelser og specialisering af arbejdet. Branchens teknisk-gkonomiske udviklingsbane
kan beskrives som en fastlast taylorisme, hvor graenserne for yderligere produktivitetsag-
ninger ad den traditionelle vej sandsynligvis er naet, men hvor de udviklingsveje, som
andre tayloristiske industrier har fulgt (automatisering, udflytning, differentiering), hidtil
har vaeret blokeret.

Det institutionelle felt

| dette afsnit vil jeg beskrive nogle treek af uddannelses- og aftaleforhold i branchen samt
lgnsystemets udvikling. De forhold, som jeg her vil behandle, er de faglige organisationer,
forhandlings- og aftalesystemet samt lgnformen.

Den institutionelle ramme om slagteribranchens udvikling kan beskrives som regulerin-
gen af et fordistisk bytteforhold (Boyer & Durand, 1997). Med fordisme forstar jeg dels
en organisering af arbejdsprocessen med tayloristisk arbejdsorganisering, mekaniseret
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samlebandsproduktion og masseproduktion. Og dels en institutionel reguleringsform af
samspillet mellem masseproduktion og massekonsum gennem faglig organisering, aftaler,
lovgivning, konfliktregulering, m.v. Derimod kan man nappe pa brancheniveau tale om
fordisme som et statsligt "akkumulationsregime™ (jvf Jessop, 1990). Hermed forstas en
kobling mellem masseproduktion og massekonsum, som reguleres indenfor nationale
rammer med en statslig sikring af efterspgrgslen og beskaftigelsen gennem udpumpning
af kebekraft. Over 80% af slagteriernes produktion gar til eksport, blandt andet til de vok-
sende kebedygtige markeder i @st- og Sydgstasien. Men trods EU’s statteordninger og
stotte opkab er der er ikke nogen statslig regulering, der kan kompensere for sammen-
bruddet af disse markeder i 1998, og den halvering af svinekadspriserne, der har fundet
sted.

Piore og Sabel (1984) har argumenteret for, at fordismen gennem hele dette arhundrede
nok har veret dominerende, men ikke eneradende, idet der parallelt har eksisteret en
handvaerksmaessig produktionsform. Ogsa i slagteribranchen har der eksisteret en hand-
vaerksmaessig produktion parallelt med den industrielle masseproduktion. Men den har
gennem hele perioden vaeret pa tilbagetog i forhold til den industrielle produktion.

Fra slagteriarbejderforbundets start i 1895 omfattede det bade faglaerte og ufagleerte, og
var saledes et industriforbund i modsatning til det gvrige arbejdsmarkeds organisering
efter uddannelse (fagforbund og ufagleertes organisationer). Nar det lykkedes at fa de fag-
lzerte med, skyldes det, at de ufagleerte ikke udgjorde nogen starre trussel lenmaessigt, da
de fagleerte i handveerksomradet ofte have lige sa darlige lgn- og arbejdsforhold som de
ufagleerte i industrien. De faglerte slagtesvende havde dog indtil 1954 selvstendige afde-
linger af forbundet, og visse arbejdsfunktioner pa slagterierne har veeret forbeholdt fagleer-
te. | dag arbejder fagleerte og ufagleerte dog generelt side om side i de samme typer af
rutinepraegede jobs pa slagterierne. For arbejderne pa svineslagterierne har der saledes
ikke veeret starre fordele - heller ikke hvad angar lgnnen - ved at have en faglig uddannel-
se. Allerede i 1950 rejstes spargsmalet i forbundet om, ““hvorfor man skulle sta 4 ar i
lere, nar en slagteriarbejder just ankommet fra marken kunne fa samme lgn ?” (citat
efter Grelle og Knudsen, 1995:81).

Fra begyndelsen af arhundredet har andelen af faglerte ligget pa godt en fjerdedel, og den
er i dag faldet til at udgere under 20. Det var et overraskende resultat af vores spargeske-
maundersggelse, at 56% af slagteriarbejderne angav at have en faglig uddannelse. Der er
mange slagteriarbejdere, som har en faglig uddannelse fra et andet erhvervsomrade, blandt
andet fra detailhandel og i perioder fra byggefagene. Industrislagteruddannelsens udvik-
ling har vaeret preeget af tayloriseringen af det industrielle arbejde. Trods en fordobling af
antallet af slagteriarbejdere fra midten af 1940erne til 1960 var antallet af industrislagter-
leerlinge ugendret i perioden (Jensen og Pedersen, 1982). 1 1980erne oplevede lerlinge-
uddannelsen en forgget tilgang i kelvandet pa de store ungdomsargange og den store
praktikpladsmangel i andre fag. Men i 1990erne har industrislagteruddannelsen veeret
truet af nedleeggelse flere gange pa grund af manglende sggning til faget. Leerlingetallet er
faldet til under 100 om aret, samtidig med at der arligt er blevet uddannet 2-3.000 special-
arbejdere i branchen. Laerlingeuddannelsen er kun opretholdt i kraft af at slagterierne har
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garanteret for et vist minimum af lzrlinge, og nar dette ikke kan opfyldes, betaler de iste-
det en kompensation til Slagteriskolen, branchens fagskole.

Man kan altsa konstatere, at trods tilstedevarelsen af en anerkendt faglig uddannelse og et
udbud af fagleerte slagtere - og dermed muligheden for en alternativ produktionsform, der
byggede pa brede, faglige kvalifikationer - sa har branchens teknologi og arbejdsorgani-
sering bevaget sig entydigt i retning af dekvalificering og taylorisering af arbejdet. Det
skyldes dels den i efterkrigstiden herskende rationaliseringsteenkning, som fremhavede
den tayloristiske industris produktivitetsstigninger overfor det lavproduktive handveerk-
somrade. Samtidig udvikledes et voksende eksportmarked for relativt billige, standardi-
serede konsumvarer og pa hjemmemarkedet udbudt af landsdeekkende detailkaeder. Ende-
lig skyldes det tilstedeveerelsen af en reserve af ufaglert arbejdsdkraft, som var villige til
at indordne sig under det tayloristiske arbejdes vilkar, og indga i "den fordistiske byttere-
lation". Det haenger sammen med branchens rekrutteringsbase blandt provinsens farstege-
nerationsarbejdere.

I modseetning til hovedparten af den gvrige industri, der voksede op i hovedstaden og de
store byer, sa var og er slagterierne placeret i provinsen, hvor de har opsuget en del af den
arbejdskraft, som afvandrede fra landbruget. Disse arbejdere var indsocialiseret i det ma-
nuelle arbejdes kultur, og var vant til harde og lange arbejdsdage. En af mine interview-
personer, som skiftede fra den faedrende gard til industrien, fortaller, at industriarbejdet
tilbad en raekke fordele fremfor arbejdet pa landet: En sikker arbejdsplads, en stabil og
god indtjening, et socialt feellesskab og en reel fritid adskilt fra arbejdssferen. Det er
blandt andet denne sociale rekrutteringsbase med dens subjektive beredskab til at accep-
tere det fordistiske byttes betingelser, der har gjort det muligt for slagterierne at falge tay-
loristisk udvikling fremfor en mere handvarkspreaeget produktionsform. Det vil jeg nzer-
mere argumentere for i naeste afsnit.

Slagteriarbejderforbundet (idag NNF) har haft tradition for en militant faglig profil, som
afspejler en konfliktpraeget samarbejdskultur pa slagterierne med hgj strejkehyppighed. Et
udtryk for dette er, at forbundet i hele mellemkrigstiden stod udenfor hovedorganisationen
DsF (LO) pa grund af utilfredshed efter en konflikt i 1920 (Grelle og Knudsen, 1995).
Ved overenskomstforhandlingerne er forbundsledelsens forhandlingsresultat ofte blevet
stemt ned af deres egne medlemmer (blandt andet i 1932, 1934, 1946, 1954, 1967 og
1993).

Konfliktkulturen pa slagterierne haeenger sammen med det hgje tempo og akkordlgnnen.
Den starke arbejdsdeling og samlebandsteknologien har radder tilbage til brancens start,
men den systematiske taylorisering i form af arbejdsstudier indfartes farst fra 1950erne.
Indtil da var aflegnningen hlt overvejende time- og ugelan, og der var blandt slagteriarbej-
derne modstand mod akkordlgn, da den efter manges mening brgd med solidaritetsprin-
cippet. | 1950erne gennemfartes i industrien en kraftig rationaliseringsbglge i forbindelse
med den gradvise afskaffelse af krigstidens valuta- og handelsrestriktioner og vaeksten i
masseforbrugsmarkederne. Der skete en kraftig intensivering af arbejdet i kalvandet pa
indfarelsen af produktivitetsafthangige lgnsystemer.
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Det startede med indfarelse af bonusordninger i konservesindustrien, hvilket medfarte
markante lgnstigninger. Tilslutningen til akkordsystemet skyldtes blandt andet, at tempoet
var skruet op i1 gennem 1950erne uden at lgnnen var fulgt med. Indferelsen af akkordlgn
fremstod da som et middel til at opna en Ign, der stod i et mere rimeligt forhold til ar-
bejdsindsatsen (Grelle og Knudsen, 1995). Initiativet til indferelse af arbejdsstudier og
akkordlgn kom saledes i hgj grad fra arbejderside. Fra at have varet eksplicit modstander
af akkordlgn, skiftede Slagteriarbejderforbundet holdning i begyndelsen af 1960erne, og
har siden bidraget til fastholdelse af denne lgnform. Dog er der en stigende kritisk hold-
ning til falgerne heraf med hensyn til arbejdsmiljget.

Forbundets argument for denne lgnform i 1960 erne var, at en stigende levefod forudsatte
en stigende produktivitet. Arbejdsgivernes interesse skyldtes blandt andet, at arbejdslgs-
heden var faldet op gennem 1950erne, hvilket begraeensede mulighederne for at gge pro-
duktionen gennem udvidelse af antallet af ansatte. Samtidig var der modstand fra arbej-
derside mod det udbredte overarbejde og mod det stigende tempo, hvilket viste sig i en
reekke “slow down aktioner” i 1959 og igen i 1964. Det blokerede for en udvidelse af pro-
duktionen gennem udvidelse af arbejdstiden.

I lzbet 1960erne vandt akkorderne udbredelse, sa mere end to tredjedel af forbundets
medlemmer var omfattet heraf i 1968. Det farte til stigende lgnninger, sa slagterierne fra
at veere et lavtlansomrade kom pa hgjde med den gvrige industri. Samtidig hermed ggedes
dog ogsa de individuelle lgnforskelle. Lanstigningerne beroede pa et staerkt foraget tem-
po, et stigende antal arbejdsskader - og som det viste sig senere ogsa pa omfattende ned-
slidningssskader hos arbejderne. Akkordsystemets negative falger for arbejdsforholdene
gav sig snart udtryk i modstand hos arbejderne, som det viste sig i “de vilde strejker” i
starten af 1970erne (Braskhgj, m.fl. 1979). og en utilfredshed, som er fortsat frem til
1990erne. Trods denne modstand, som ogsa med mellemrum er kommet til udtryk internt
i forbundet, er der ikke frem til i dag afgerende &ndret ved akkordsystemet og det stadig
stigende arbejdstempo. En aftale i overenskomsten i 1995 om “Afprgvning af alternative
aflannings-/ledelsesformer og arbejdsorganisering” har forelgbig ikke fart til forsgg her-
med nogen steder.

Et yderligere element i det fordistisk preegede aftalesystem er centralismen. Slagterierne
harer til et af de fa omrader pa arbejdsmarkedet, der fortsat hgrer under normallgnsomra-
det. Det indebarer en mere centraliseret aftaleform, hvor der ikke er muligheder for lgng-
lidning gennem lokale forhandlinger pa virksomhedsniveau.

Pa virksomhedsniveau er tillidsmandssystemet mere centralistisk end for eksempel pa
metalomradet. Pa det slagteri, hvor jeg medvirkede ved indfgrelse af uddannelsessamtaler,
var der to tillidsmand for alle 1500 slagteriarbejdere (heraf én for natholdet). Denne cen-
tralisme haenger dels sammen med, at slagterierne ofte er ret store arbejdspladser, men
uden de mange forskellige faggrupper, som findes pa andre danske industriarbejdspladser
(veerfter, maskinfabrikker). Dels haenger det sammen med en staerk kollektivisme af den
type, som er beskrevet i Lysgaards arbejderkollektiv (Lysgaard, 1961), der blandt andet
bygger pa arbejdsfunktionernes ensartethed og pa det staerke, kollektive pres arbejderne er
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underlagt. Og endelig haenger det sammen med konfliktkulturen og den tradition for steer-
ke ledere, som ofte findes i den mandlige arbejderkultur.

Det kulturelle felt

- holdninger til arbejde og uddannelse blandt slagteriarbejdere

| dette afsnit vil jeg undersgge traek af slagteriarbejdernes holdninger til arbejde og uddan-
nelse. Undersggelsen bygger pa de overvejelser om, hvordan subjektivitet i arbejdet kan
forstas, som blev gennemgaet i kapitel 5. Nar jeg ger dette under overskriften “kulturelt
felt”, er det ikke for at gennemfare en selvstendig kulturanalyse i etnografisk forstand.
Jeg vil heller ikke forsgge pa en mere precis definition af det mangetydige og diffuse
kulturbegreb. Kulturbegrebets mangetydighed skyldes delvis som Henrik Kaare Nielsen
(1993) papeger, en objektiv uoverskuelighed i den verden, som begrebet skal sige noget
om. Istedet for at forsgge at skabe klarhed gennem en generel begrebsdefinition, vil jeg
preecisere den kontekst, hvori jeg anvender begrebet.

I min undersggelse vil jeg bruge kulturbegrebet som et rammebegreb i lighed med APL-
undersggelsen og Svend Aage Andersen (1996), og henvise til de forelgbige praeciseringer
heraf, som jeg foretog i kapitel 2 (side 42-3). I kulturbegrebet indgar de grundleeggende
kollektive veerdiorienteringer, forestillinger og handlingsmenstre, som tages for givne af
deltagerne selv, og som dels har en vis kontinuitet over tid - ofte over generationer - og
som bidrager til at den sociale integration. | den konkrete analyse sgger jeg efter centrale
feelles forestillinger og veerdier i slagteriarbejdernes holdninger til arbejde og til uddannel-
se pa grundlag af interviews og min deltagelse i udviklingsprojekter og evalueringer gen-
nem flere ar.

Min interesse herfor er dels at forklare, hvordan de kulturelle mgnstre bidrager til at for-
Klare taylorismens levedygtighed. Dels er det at sgge efter potentialer i slagteriarbejdernes
holdninger til arbejdet, som peger pa brud med taylorismen. Den fgrste del af denne inter-
esse kunne laeegge op til kun at forsta kulturen som del af en reproduktionslogik. Altsa en
forstaelse, der reducerer arbejdernes holdnings- og handlingsmanstre til at vaere rene af-
tryk af deres livs- og arbejdsbetingelser, som de dermed medvirker til at genskabe. Eller
det kunne laegge op til en funktionalistisk forstaelse af kultur som en mekanisme, der
automatisk sikrer tilstedevaerelsen af de subjektive strukturer, som produktionssystemet
har behov for. Begge dele ville indebzre et modsatningsfrit og gnidningslest forhold
mellem gruppens kultur og dens sociale vilkar.

| modsatning hertil vil jeg henvise til Henrik Kaare Nielsen (1991, 1993), som peger pa,
at det kulturelle i stigende grad lgsner sig fra de socio-gkonomiske strukturer, hvortil det
tidligere var teet knyttet. De traditionelle kategorier som klasse og fag udger i stadig min-
dre grad en ramme for organiseringen af erfaringer og subjektiv mening. | de moderne
samfund uddifferentieres kultur og samfund som sociale subsystemer, der fglger forskelli-
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ge former for rationalitet. Samtidig far det kulturelle en gget betydning som et selvsten-
digt felt. Det, som Ziehe og Stubenrauch (1983) betegner som den kulturelle frisattelse,
indebeerer, at der stilles ggede krav til den enkelte om selv at danne sin identitet og sine
meninger uafhaengigt af traditioner og social baggrund. Derfor spiller sggningen efter
identitet gennem afpravning af livsudkast og gennem en refleksiv bearbejdning af veerdi-
er, normer og forestillinger en gget rolle. Samtidig peger blandt andet Ulrich Beck (1986-
:125) pa, at med den stigende materielle velstand spiller udviklingen af sociale forskelle
gennem konsumstile en gget rolle. Bourdieu (1983) peger pa, at uddannelse eller besiddel-
se af “kulturel kapital” i stigende grad er afgerende for den sociale position.

Den generelle samtidsdiagnose, som opskriver det kulturelles betydning, geelder dog i
meget forskellig grad for forskellige sociale grupper. Mest udpraeget geelder den for de
intellektuelle mellemlag og mindre geelder det for grupper som slagteriarbejdere, der ople-
ver en hgj grad af kontinuitet i livsforlgb fra generation til generation.

Samtidig vil jeg i tilslutning til Willis (1977) forsta kulturen som en aben og kreativ bear-
bejdning af de socio-gkonomiske vilkar. Kulturen indeholder en delvis gennemskuen af
de sociale vilkar, som gruppen er underlagt, og dermed et selvsteendigt betydningsunivers,
der forholder sig aktivt til de givne vilkar. Arbejderkulturen er udviklet i modsatning til
den herskende borgerlige kulturtradition. Det geelder iseer for den periode, hvor arbejder-
kulturen havde karakter af en modkultur jeevnfer Andersen (1990b), at den kulturelle til-
pasning til de strukturelle forhold pa ingen made var givet.

“Kernen i det kulturelle og de kulturelle former i vores kapitalistiske samfund er deres
bidrag til den kreative, ubestemte og spandte reproduktion af bestemte sociale forhold.
Seerligt den kulturelle reproduktion indeholder altid muligheden for at producere alterna-
tive resultater - og i en vis udtrekning at realisere dem” (Willis, 1977:292).

Det kulturelle felt er bade ramme om den overleverede tradition af forestillinger, betyd-
ninger og veerdier, som bidrager til viderefgrelse af den givne sociale og symbolske orden.
Samtidig er kulturen ramme om den subjektive refleksion og skabelse af nye forestillin-
ger, livsstile og veerdimgnstre, som forandrer den kulturelle tradition og som virker foran-
drende ind pa de sociale og gkonomiske forhold.

Min undersggelse i det falgende peger pa, at arbejderkulturen bade medvirker til en tilpas-
ning ved at tilbyde veardiorienteringer og forstaelsesformer, der gar det muligt for slag-
teriarbejdere at have et meningsfuldt arbejdsliv under de givne sociale vilkar. Men samti-
dig bygger kulturens grundleeggende billeder af egen identitet, af arbejdet og virksomhe-
den pd modsatningsforhold og interessekonflikter, hvilket afspejler sig i slagteribranchens
steerke konfliktraditioner. Desuden finder jeg, at tilpasningen er historisk betinget, og at
disse betingelser er under oplgsning blandt andet pa grund af &ndringer i socialiseringen
til arbejde. Udviklingen af det kulturelle felt vil jeg derfor forsta som et dynamisk og
ubestemt spandingsforhold mellem tilpasning, modstand og forandring.

Inden jeg begiver mig ud i den konkrete analyse, vil jeg treekke nogle fa forudsatninger
op for min forstaelse af feltet. Den farste er, at jeg skelner mellem virksomhedskultur og
arbejdspladskultur - og selv vil undersgge sidstnavnte.

201
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Det er en udbredt opfattelse i studier af virksomhedskultur, at der findes én dominerende
organisationskultur, som omfatter alle medlemmer - bade medarbejdere og ledere. Opfat-
telsen bygger pa et “integrationsparadigme”(Schultz, 1990:17), altsa en forstaelse af virk-
somhedskulturen, som det, der binder alle organisationsmedlemmer sammen. | min analy-
sen af slagterier er det markant, i hvor ringe grad det formelle organisationssystem giver
mulighed for social integration, det vil sige udvikling af feelles forestillinger og veerdier
mellem ledelse og arbejdere. Taylorismen bygger primzrt pa en systemisk integration
gennem det tekniske system og gennem en forudgivet arbejdsdeling med detaljerede ar-
bejdsbeskrivelser. Som en arbejder i et interview udtrykte det: ““- Det er lige meget, hvad
du faler eller mener, arbejdet skal bare gares !”’. Social integration forudsatter social -
iseer sproglig - interaktion, men den tayloristiske produktion tilbyder stort set ingen rum
for dialog mellem ledere og arbejdere.

Mine undersggelser viser, at slagteriarbejdernes faellesskab umiddelbart bygger pa et fal-
les behov for at tjene til livets ophold gennem lgnarbejde. Kooperationen imellem arbej-
derne pa et slagteri er primart formidlet via teknikken (fex slagtekaeden) og via ledelsen,
og er kun i ringe grad overladt til arbejdernes selvsteendige samarbejde. Bemandingen,
arbejdsmetoderne, arbejdstempoet og kvalitetskravene er bestemt af ledelsen enten direkte
eller indirekte via ledelsens kontrol med maskinsystemet. Umiddelbart optraeder arbejder-
ne derfor som ikke som en organisk enhed, som et kollektivt subjekt i produktionsproces-
sen, men som opsplittede enkeltindivider. Fallesskabet bygger ikke primeert pa arbejder-
nes selvregulerede samarbejde, pa besiddelse og anvendelse af bestemte faglige kvalifika-
tioner eller pa tilknytning til arbejdets indhold.

Feellesskabet bygger i farste omgang pa modsatningen til ledelsen og den umiddelbare
identifikation mellem arbejderne pa grund af arbejdsopgavernes ensartede karakter af rent
udferende manuelt arbejde. Ved siden af denne overvejende magtpolitiske logik bygger
arbejdernes fellesskab ogsa pa en felles opfattelse af arbejdets betydning. Selv om arbej-
det i sig selv er ret indholdslast og ikke giver plads til personlig involvering, sgger arbej-
derne at give det en mening i deres individuelle livsforlgb og i deres fellesskab pa ar-
bejdspladsen. Det sker for nogle ved at identificere sig med arbejdet som en frembringelse
af samfundsnyttige produkter, der skal veere i orden. For andre sker det ved at tilskrive det
fysisk belastende arbejde en positiv veerdi som udtryk for mandlig styrke og praktisk for-
maen.

De tayloristiske industriarbejdspladser er typisk ramme om steerke feellesskaber mellem
arbejderne indbyrdes, hvori der udvikles falles veerdier og forestillinger pa bagrund af
feelles erfaringer i arbejdet. Disse felles orienteringsmanstre er steerkest hos arbejdergrup-
per, der fungerer sammen over lengere tid, og hvis medlemmer er underlagt ensartede
arbejds- og livsvilkar, og som har ensartet social baggrund. De danske slagterier har en
steerk historisk og lokal forankring, og en stor del af medarbejderne har lang anciennitet.
Vores spargeskemaundersggelse viste, at halvdelen har over 6 ars anciennitet pa samme
arbejdsplads. Det giver gode betingelser for udviklingen af en steerk arbejdspladskultur.
Den fagpolitiske organisering pa arbejdspladsen, klubben, understatter det solidariske
princip, som er et centralt treek ved arbejdspladsens fallesskab. I sammenligning med
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andre kulturer, er arbejdspladskulturen i ringe grad selvstendiggjort gennem institutiona-
lisering og materialisering. Kulturen vedligeholdes ikke primart gennem fysiske symboler
eller nedskrevne myter, men farst og fremmest gennem det personlige samvar og de
feelles erfaringer. Arbejdspladskulturen er aben og sarbar, fordi den er afhangig af en sta-
dig bekraftelse gennem de medarbejdere, som finder beskeftigelse pa arbejdspladsen.

En anden vigtig pointe i den fglgende analyse er, at arbejdspladskulturen forstas som
gennemveevet af kulturelle mgnstre, der har deres basis udenfor arbejdspladsen i kulturtra-
ditioner baseret pa ken, generationer, lokalitet, familiebaggrund, uddannelse, faglig orga-
nisering, etc. Det er for eksempel klart, at den mandsdominerede kultur pa slagterierne i
hgj grad bygger pa en kansocialisering og en mandlig identitet, som er skabt udenfor ar-
bejdet.

Det indebearer blandt andet, at det kulturelle opbrud, som finder sted generelt i samfundet,
virker ind pa arbejdspladskulturen. Det kan skabe spaendinger mellem nye og gamle med-
arbejdere, og for den enkelte mellem arbejdsliv og familie- og fritidsliv. I den traditionelle
arbejderkultur er der dog en steerk adskillelse mellem arbejdslivet og livet udenfor arbej-
det, hvilket modvirker at sadanne modsatninger farer til forandringer i arbejdspladskul-
turen. | forhold til at forklare den ggede interesse for uddannelse, som jeg har fundet
blandt slagteriarbejderne, er det dog vigtigt at veere opmarksom pa forandringer i arbej-
dernes livssammenhange underfor arbejdspladsen.

Jeg vil saledes undersgge arbejdspladskulturen i slagteribranchen som del af den generelle
arbejderkultur, og ikke som en selvstendig og specifik virksomhedskultur. Derfor starter
jeg afsnittet med en kort skitse af nogle centrale udviklingstreek i den generelle arbejder-
kultur i efterkrigstiden, for at bruge denne som reference.

En tredje pointe er, at arbejdspladskulturen og holdningerne til arbejdet ikke er logisk
konsistente eller rationelle, men indeholder indre modsigelser og spendinger. Denne for-
forstaelse begrunder jeg blandt andet med at Ignarbejdet har en dobbeltkarakter og at ar-
bejdspladsen er sammensat af modstridende rationaliteter (jvf kapitel 3). Lanarbejdets
dobbeltkarakter indebeerer, at arbejdet bade er en systembestemt produktion af abstrakt
veerdi til et anonymt marked, og samtidig er det levende menneskers selvudfoldelse og
forbinden sig med samfundet. Som sadan er arbejdet en subjektivt meningsfuld, identitets-
skabende og potentielt selvreguleret aktivtet, hvori individet indgar i det stgrre samfunds
arbejdsdeling. Men den tayloristiske organisationsform tammer arbejdet for indhold og
fraspalter subjektiviteten, og skaber dermed en vis tvungen instrumentalitet i forhold til
arbejdet.

Denne modsatning viser sig i en subjektiv ambivalens mellem pa den ene side forsgget pa
at leve sig ind i arbejdet og at tilleegge arbejdet mening, og pa den anden side modstand
mod arbejdets meningslashed og mod arbejdets nedbrydning af helbred og identitet. Disse
modsatninger afpejler sig i arbejderkulturens modseetningsfyldte forhold til arbejdet. Det
viser sig blandt andet i forholdet mellem den kollektive arbejdsmoral, der har internali-
seret arbejdets tvangskarakter, og den kollektive modstand mod den teknisk-gkonomiske
rationalisering af arbejdet.

203
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Sadanne ambivalenser indebarer, at det er problematisk at karakterisere en kultur som
enten Kkollektivistisk eller individualistisk praeget, som APL-undersggelsen ger det (Bild,
m.fl. 1993:12). Kulturen kan pa samme tid indeholde bade steerkt kollektivistiske og
steerkt individualistiske traek. Slagteriarbejderne haevder for eksempel steerkt individua-
listiske normer i forsvaret af enkeltmandsakkorden (““som giver den enkelte frihed””), sam-
tidig med at de optraeder steerkt kollektivistiske overfor ledelsen i kampe omkring akkor-
den. Denne ambivalens i slagteriarbejderkulturen kan blandt andet forklares med, at man-
ge arbejdere har rgdder i landbrugets selvsteendighedskultur, samtidig med at de indgar i
et steerkt og traditionsrigt industriarbejderfeellesskab.

Da arbejdspladsens kulturelle mgnstre er kontekstbundne, foranderlige og modsetnings-
fyldte er det problematisk at reducere kulturen til en raekke abstrakte grundantagelser, som
det sker i Scheins analyse af virksomhedskultur (Schein, 1986). Sadanne forenklinger kan
skabe analytisk klarhed, men kommer let til at udstyre det kulturelle med en éntydighed
og en almengyldighed, som svarer darligt til det komplekse billede, som mine interviews
giver af slagterierne.

Tilsvarende problemer ligger der i at konstruere en idealtypisk slagteriarbejder i stil med
for eksempel APL-undersggelsens historiske prototype “velfeerdsarbejderen”, der i deres
undersggelse bruges som reference til at udskille andre medlemskulturer. Nogle af mine
interviewpersoner har mange traek, der ligner denne prototype, og en af velfeerdsarbejder-
ne i APL-projektets personportreetter er fagleert slagteriarbejder (Bild, m.fl., 1993:56ff).
Problemet ved en sadan konstruktion er dog, at idealtypen let bliver for éntydig og konsi-
stent, og kommer til at mangle den ufeerdighed og de ambivalenser, som det er afggrende
at se efter, hvis man vil forsta forandringsmuligheder og lzerepotentialer.

Desuden kan en abstrakt idealtype nok bruges som teoretisk konstruktion i tolkning af det
empiriske materiale. Men den kan ikke - som APL-projektet gar det - bruges til at beskri-
ve en historisk udddifferentiering af andre medlemstyper uden at vise, at idealtypen har
eksisteret og veeret dominerende. En idealtype far let et ahistorisk preeg, som overser de
store @ndringer, der har fundet sted i den traditionelle arbejderkultur i efterkrigstiden. Det
er historisk set mere holdbart at ga ud fra, at arbejderklassen altid har levet i forskellige
kulturer, som pa mange omrader var mere segregerede end de aktuelle kulturer, som APL
opererer med.

Tilsvarende problemer geelder for beskrivelser af arbejderkulturen, der opererer med be-
greber som for eksempel solidaritet og frihed brugt som ahistoriske og abstrakte kategori-
er. De lukker dermed for at se det specifikke og kontekstuelle og dermed det bne og
ufeerdige 1 de kulturelle udtryk. Desuden lgber de en risiko for at overtage den ideologi-
serede selvforstaelse hos analysegenstanden selv. Hos slagteriarbejderne kunne det for
eksempel vere en blindhed overfor det problematiske i deres forstaelse af ““frihed”” som er
knyttet til enkeltmandsakkorderne, og i en solidaritet som nok er meget militiant, men
som ofte er ganske selektiv.
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Man kan i konsekvens heraf spagrge, om det overhovedet er relevant at forsgge teoretisk at
konstruere en kultur bestaende af kollektive vaerdier og forestillinger, nar realiteten vise
en stigende kulturel differentiering og oplgsning af de traditionelle faellesskaber. Sarligt i
forhold til at forsta betydningen af uddannelse kan man havde, at det vigtigste er de indi-
viduelle erfaringer og forudsatninger, som er bestemmende for leeringen. lIstedet for kul-
tur peger det pa en analyse af den individuelle livshistorie som udgangspunkt for forstael-
sen af forandringer i arbejdernes handlings- og holdningsmgnstre.

Hertil vil jeg sige, at jeg ikke forstar kulturen som adskilt fra den enkeltes livshistorie.
Som papeget ovenfor, eksisterer arbejdspladskulturen primeert i kraft af den enkelte slag-
teriarbejders viderefgrelse af bestemte holdninger og handlingsmanstre, og ikke som selv-
steendiggjort “tekst” (symboler, myter, ritualer). Den er derfor primeert tilgeengelig gen-
nem tolkning af interviews om arbejdets og feellesskabets betydning.

Jeg ensker ikke at forsta kulturen, som noget, der eksisterer uafhangig af de forskelle der
findes mellem forskellige grupper og personer, for eksempel med hensyn til alder, uddan-
nelse og ken. | mine interviews har jeg lagt veegt pa at fa interviewdeltagerne til at fortel-
le om deres sociale baggrund, skoleerfaringer, familieforhold og deres samlede arbejdsliv,
som ramme for tolkningen af deres holdninger. Samtidig er det klart, at pa industri-
arbejdspladser som slagterierne spiller de kollektive normer og veerdier pa arbejdspladsen
en vigtig rolle for den enkeltes opfattelser. Det er forudsaetningen for at tale om en felles
arbejdspladskultur, der udgares af kollektive grundforestillinger og orienteringsmgnstre.
Flere slagteriarbejdere har i mine interviews givet udtryk for, at der pa slagterier er ringe
tolerance overfor kolleger, som ikke passer ind i de feelles normer. Da mine interviews er
foregaet pa arbejdspladsen er dette kollektive element nok blevet mere fremtraedende, end
hvis interviewene var foregaet hjemme hos interviewpersonerne. Samtidig er den traditio-
nelle og mere homogene arbejdspladskultur, som fandtes tidligere under oplgsning, blandt
andet fordi den erfaringsbaggrund, som mange nyansatte i dag bringer ind pa slagterierne,
ikke passer med den traditionelle kultur.

| forhold til at fortsa hvordan uddannelse kan bruges som led i organisationsforandring er
det vaesentligt at forsta leering som et samspil mellem en individuel erfaringsdannelse og
en kollektiv bearbejdning af den faelles omverden. Jeg ser saledes ikke et livshistorisk
perspektiv i modsatning til mit perspektiv med fokus pa den aktuelle arbejderkultur. Pa
den ene side kan arbejdspladskulturen kan ikke forstas uden at se den i sammenhang med
den baggrund og de erfaringer, som dens deltagere medbringer udefra (i kraft af for eks-
empel ken og alder). Og pa den anden side ma den enkeltes holdninger til arbejdet forstas
i forhold til de opfattelser og normer, som findes i det faellesskab pa arbejdspladsen, som
vedkommende indgar i.

Empirisk materiale og metode for undersggelsen

her vil jeg redegare for det materiale, som ligger til grund for min undersggelse, og for
hvordan jeg har bearbejdet det. Analysen bygger helt overvejende pa kvalitativt materiale
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i form af egne interviews, der omfatter godt 45 slagteriarbejdere og 5 arbejdsledere i tre
forskellige slagterier. Alle disse interviews blev optaget pa lydband, og enten udskrevet
fuldsteendigt (11 interviews), delvist (18 interviews) eller bearbejdet og sammenfattet i
arbejdsnotater (de gvrige interviews).

Interviewene er blandt andet gennemfart som led i det Projekt UddannelsesPlanlaegning,
PUP, som jeg i 1995 - 97 var involveret i bade som konsulent og evaluator (Jgrgensen,
1997b). I den forbindelse gennemfarte jeg i sommeren 1995 17 interviews, som bredt
handlede om slagteriarbejdernes sociale baggrund, skoleerfaringer og deres holdninger til
arbejdet, kollegerne, ledelsen, virksomheden og deres forestillinger om fremtiden. De blev
alle gennemfeart i slagtning- og opskaringsafdelinger i Steff-Houlberg i Ringsted. Disse
interviews blev helt eller delvist udskrevet af mig selv og sammenfattet i en rapport inden-
for PUP (Jgrgensen, Chr, 1995).

| samme slagteri gennemfarte jeg i oktober 1995 8 interviews og i oktober 1996 9 intervi-
ews, heraf var nogle medarbejdere de samme, som blev interviewet aret for. To af disse
interviewpersoner var mestre og én fabrikschef. Interviewene handlede blandt andet om
medarbejdernes oplevelser af de kurser og de uddannelsessamtaler, som de fleste af dem
havde deltaget i. | forbindelse med PUP interviewede jeg desuden i oktober 1996 5 slag-
teriarbejdere, en tillidsmand og en fabrikschef fra Vestjyske Slagterier i Herning. Intervie-
wene med arbejderne foregik i forbindelse med, at de deltog i et kursusforlgb, som var
iveerksat pa initiativ af arbejdernes selv. Disse interviews fokuserede pa holdningerne til
uddannelse og til forandringer i arbejdet, samt pa interviewpersonernes fremtidsperspekti-
ver iser for deres arbejdsliv. Af disse interviews udskrev jeg kun de dele, som indeholdt
udsagn, som var vigtige i forhold til evalueringens temaer. Den gvrige del af interviewene
blev bearbejdet i form af sammendrag og arbejdsnotater.

| forbindelse med en medlemsundersggelse (Bilfeldt og Jargensen, 1996) interviewede jeg
5 slagteriarbejdere fra Herning og 3 fra Holbaek med en noget bredere spargeramme, hvor
jeg lagde mere vaegt pa deres sociale baggrund og fremtidsforestillinger. Af dem blev 6
interviews udskrevet fuldsteendigt. Hvert af disse interviews havde en varighed af om-
kring 1%2 time.

Endelig interviewede jeg sammen med min kollega pa RUC, Ida Bering, i midten af 1998
5 slagteriarbejdere og en mester i forbindelse med et projekt om uddannelsesplanlegning
som led i fastholdelse af medarbejdere indenfor slagteribranchen - kaldet UPL-projektet
(Bering og Jargensen, 1998). Fokus var her primert pa holdningen til uddannelse og for-
andringer i arbejdet.

Nermere redeggrelse omkring interviewpersoner o.l. findes i de navnte rapporter fra pro-
jekterne. I alle projekter er der lagt vaegt pa en sa bred udveelgelse som mulig, pa fortrolig-
hed i omgangen med materialet og pa sikring af interviewpersonernes anonymitet. Gene-
relt er der en vis skavhed i udvalgelsen, saledes at der er en overreprasentation af de
mest aktive og velformulerede medarbejdere. Da disse personer typisk er toneangivende
pa de arbejdspladser, som jeg gnsker at undersgge, og udtrykker ofte de falles veerdier og
normer, som indgar i arbejdspladskulturen. Dermed mener jeg ikke, at denne skavhed
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forringer materialets udsagnskraft. Desuden har jeg forsggt at tage hgjde for dette problem
i mit arbejde med materialet ved at se efter forskelle i de menige arbejderes opfattelser. En
anden skavhed i materialet er, at mine interviewpersoner hovedsaglig er fra omraderne
slagtning og opskeering og i mindre grad fra udbening og foraedling. Udbeningen er pri-
mert mandligt arbejde ved enkeltmandakkorder og foraedlingen er et omrade med mange
kvinder og gruppeakkorder. De to omrader jeg har undersggt har primert linjeakkorder.

Den kvantitative del af mit materiale udggres af seerkarsler for industrislagteromradet af
en spgrgeskemaundersggelse, som jeg gennemfarte som led i en medlemsundersggelse for
NNF i 1996 (Bilfeldt og Jargensen, 1996). Undersggelsen omfattede i alt 859 medlemmer
af NNF, heraf 449 beskaftiget pa industrislagterier.

Dette materiale har jeg primeert brugt til at belyse omfanget og udbredelsen af de holdnin-
ger og veerdier, som er kommet til udtryk i interviewene. Desuden har jeg gennemfart
nogle krydskarsler pa en raekke holdningsvariable pa medarbejdergrupper opdelt pa bag-
grundsvariable (uddannelsesbaggrund og anciennitet). Her har jeg fundet nogle klare
sammenhange mellem holdninger og baggrund, som er beskrevet i Medlemsundersggel-
sen (Bilfeldt og Jergensen, 1997:33). P& andre omrader har det dog veeret overraskende
ikke at finde statistisk bekraftelse af nogle af de sammenhange, som mine interviews
vist, eller som andre undersggelser har peget pa. Det galder for eksempel forskelle mel-
lem unge og @ldres holdninger til udvikling og uddannelse. Det tolker jeg pa den made, at
den statistiske kategori “unge” ikke er homogen, men bestar af mindst to sarskilte grup-
per, nemlig “restgruppen” uden erhvervsuddannelse og gruppen af ressourcestaerke unge,
der ofte er pa gennemtraek i branchen. I den falgende fremstilling stammer de statistiske
angivelser fra vores spgrgeskemaundersggelse og serkarsler af dette materiale, nar intet
andet er angivet.

Interviewmateriale har jeg bearbejdet i flere omgange, farst i forbindelse med henholdsvis
PUP-evalueringen, Medlemsundersggelsen og UPL-projektet, og derefter i forbindelse
med udarbejdelsen af denne analyse, som i vid udstreekning bygger videre pa den tidligere
bearbejdning. Bearbejdningen har veret orienteret af to interesser. Den ene var at fa en
sammenhangende forstaelse af livssammenhange hos nogle udvalgte personer, for hvem
interviewene er blevet fuldt udskrevet. Den anden var at fa undersggt forskellige holdnin-
ger til de centrale temaer i denne undersggelse. Den tematiske bearbejdning foregik ved,
at jeg forst opdelte materialet tematisk (kodning). Derefter blev de udvalgte centrale inter-
viewafsnit tolket udfra mit gvrige kendskab til den specifikke kontekst for interviewet,
personens baggrund og arbejdspladsen. I den falgende fremstilling bruger jeg i teksten
direkte uddrag af disse interviews. Uddragene skal primeert fungere som illustration og
som eksempler pa de treek ved kulturen, som jeg vil beskrive.

Som generel baggrund for mine tolkninger har jeg ogsa brugt mine egne erfaringer som
fagleert og ufaglert arbejder i industrien i over 10 ar. Desuden indgar mit generelle kend-
skab til branchen og til industrielle arbejdspladser fra andre undersggelser, som en vee-
sentlig tolkningsbaggrund. Efter at jeg gennem 4 ar har fulgt branchens udvikling, og selv
har deltaget i flere udviklingsarbejder og evalueringer, har jeg lgbende udviklet mit bille-
de af de karakteristiske traek ved branchen. Min involvering i disse projekter medfarer, at
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jeg selv er blevet en aktiv deltager i det felt, jeg undersgger. Det skaber en risiko for at jeg
overtager nogle af feltets egne opfattelser af problemernes karakter og arsager. Hermed
lgber jeg ogsa en risiko for selv at bidrage til den reproduktion af tradtioner, som er en del
af forklaringen pa den “fastlaste taylorisme”, som jeg forsgger at klarlaegge. Det mener jeg
dog at have undgaet, blandt andet fordi det har veret et eksplicit mal for de navnte pro-
jekter, at undersgge mulighederne for at endre ved den tayloristiske tradition. Interessen i
min deltagerrolle i feltet har saledes ligget i forleengelse af min forskningsinteresse i dette
phd-projekt.

Den aktive deltagelse i feltet har givet mig adgang til indefra at falge nogle udviklings-
forlgb, som viste hvordan feltet forandrede sig over tid i forbindelse med intervention
udefra. Det geelder iser for min rolle i 1996, hvor jeg fungerede som konsulent for en
slagterikoncern i forbindelse med etablering af uddannelsesplanlaegning. 1 den periode
havde jeg kontorplads i uddannelsesafdelingen i NNFs forbundshus, som var sekretariat
for PUP. Denne forbindelse til NNF har sammen med min eksplicitte interesse i et medar-
bejderperspektiv skabt en fare for overidentifikation med bestemte organisationsinteresser
i feltet. Jeg har dog under hele perioden haft min primare sociale forankring og mit an-
seettelsesforhold pa universitetet, og jeg har forsggt at fastholde mit eget forskningsprojekt
som et styrende element i mit arbejde. | praksis har jeg i den farste periode, hvor jeg ar-
bejdede pa PUP og medlemsundersggelsen, i hgj grad haft de projektrelevante problem-
stillinger som styrende, mens jeg det seneste ar, hvor jeg har arbejdet pa denne afhandling,
haft de mere generelle problemer i fokus.

Trak af den generelle arbejderkulturs udvikling

| dette afsnit vil jeg traeekke nogle hovedlinjer op i den generelle arbejderkulturs udvikling
som udgangspunkt for min egen undersggelse af slagteriarbejdernes holdninger og veer-
diorienteringer.

Den generelle arbejderkulturs udvikling kan beskrives som en oplgsning af den selvsten-
dige modkultur (“lejrkultur’”) og en integration i samfundets helhedskultur (Andersen,
1997; Mooser, 1983). Den traditionelle arbejderkultur, der frem til 1950 erne stadig om-
fattede alle sider af livslgbet, havde sine redder i et socialt segregeret “samfund i samfun-
det”, der omfattede sarskilte boligomrader, fritids- og kulturaktiviteter foruden det orga-
niserede arbejderkollektiv pa arbejdspladserne. Den tidligere arbejderkulturs enhed skal
dog ikke overvurderes, idet der langt op i 1950 erne var store forskelle mellem land og by,
fagleerte og ufagleerte og mellem mands og kvinders arbejderkulturer (Andersen, 1990).
Men kernen udgjordes i Danmark, som de fleste andre steder, af manuelt arbejdende,
mandlige industriarbejdere, selvom faglerte gruppers fagkultur og handvarkstraditioner
med lange historiske rgdder ogsa har sat et sterkt praeg mange steder.
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Oplasningen af arbejderkulturen skyldes dels de industrielle arbejdergruppers mindskede
betydning i takt med det offentliges og den private servicesektors vaekst. Dels hanger den
sammen med arbejdernes udflytningen fra byernes socialt homogene og teet sammenvee-
vede boligkvarterer til de socialt mere sammensatte boligomrader i forstaederne.

Desuden har det betydning, af kvinderne skiftede status fra hjemmearbejdende til udear-
bejdende pa fuld tid - ofte i offentlige institutioner, der socialt og kulturelt befinder sig
langt fra den industrielle klassekultur. Det er blandt andet udbygningen af velfeerdsstaten
som arbejdsmarked, der har ansvaret for den sociale mobilitet, der har fundet sted siden
krigen (Hansen, 1990). Det har bidraget til at familierne klassemaessigt er blevet mere
heterogene, og til at nedbryde tidligere tiders skarpe klasseskel.

Af betydning for arbejderkulturens oplgsning er ogsa det generelt ggede uddannelsesni-
veau, de @ndrede kensroller og mediepavirkningen. Samt ikke mindst den materielle vel-
standsstigning, der har medfart, at der ved siden af den arbejdsorienterede identitet udvik-
les en forbrugsorienteret identitet, som isaer er udpreeget hos unge (Beck, 1986; Baethge,
1985). Det betyder dog ikke, at arbejdet forsvinder som den centrale identitetsskabende
institution. Livsstil og smag falger fortsat overvejende den sociale position, der hanger
sammen med arbejdet (Bourdieu, 1990).

Hertil kan man ogsa pege pa en generel tendens til individualisering og sveekkelse af ar-
bejderbevegelsens kollektivisme. Bevaegelsens medlemmer oplever i mindre grad deres
vilkar knyttet til en felles klasseskabne, men i hgjere grad knyttet til det offentliges soci-
ale sikkerhedsnet, til egne materielle besiddelser, til egen uddannelse og egne kvalifikatio-
ner, og til troen pa egen veerdi og egne krafter. Denne individualiseringstendens er blandt
andet en fglge af den materielle velstand, som har svaekket behovet for det ngdens og
modstandens fellesskab, som arbejderbeveagelsen tidligere byggede pa (Brock, 1988).
Desuden er det en faglge af den statslige overtagelse af sociale opgaver, der tidligere blev
opnaet gennem falles kamp, og som blev kollektivt varetaget i arbejdernes lokale felles-
skaber. At velfeerdsydelserne blev etableret som en individuel ret har aflastet familien og
civile samfund. Men denne juridificerings-proces ma i forleengelse af Habermas” teori om
de moderne samfund betragtes som en form for kolonisering af arbejdernes livsverden,
idet statens overtagelse af velferdsydelserne indebarer en gget social kontrol, der er be-
grundet i systembehov (for eksempel A-kassernes kontrol af de lediges “radighed” eller
krav om “aktivering” og “passivisering” afhaengig af arbejdsmarkedets aktuelle behov).

| forhold til individualiseringstesen er det dog vigtigt, at skelne mellem den formindskede
tilslutning til “kollektivitet” som kulturel veerdi (iser i form af arbejderbevagelsens kol-
lektivistiske ideologi), og sa den faktiske deltagelse i kollektive bevagelser og aktiviteter.
Den ggede tilslutning til en individualistisk ideologi og selvforstaelse ma skilles fra
spgrgsmalet om de sociale strukturers betydning for individernes livslgb og livschancer.
Der er for eksempel en markant modsatning mellem de udbredte forestilinger om mulig-
hederne for social mobilitet gennem uddannelse, og den sterkt begreensede mobilitet, som
statistisk kan konstateres (Hansen, 1990, 1997).

209
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Den ggede individualisering betyder saledes ikke, at de klassebetingede forskelle i livsfor-
lgb ophaves. Tvartimod kan man betragte tilbagegangen for arbejderbevaegelsens kollek-
tivistiske og lighedsorienterede ideologi som en forudsatning for, at de sociale forskelle
kan sette sig uhindret igennem via den sociale selektions usynlige krafter (Andersen,
1991). Nar selektionen i dag er usynlig skyldes det, at tidligere tiders oplevelse af en kol-
lektiv livsskeebne i stigende grad aflases af forestillinger om et individuelt valg af livsfor-
lgb. Beck (1986) taler om en individualisering af den sociale ulighed. Det haenger blandt
andet sammen med, at uddannelsessystemet har faet en gget betydning for reproduktionen
af sociale forskelle pa bekostning af den direkte af arv af gkonomisk og social position.
Hermed stiger ogsa betydningen af kultur som central faktor i skabelsen af sociale forskel-
le, som blandt andet Bourdieu har fremhavet (jeevnfar Broady, 1985).

Zoll (1993) mener ikke, at udviklingen kan forstas som et skifte fra kollektivitet til indi-
vidualisme. Han mener, at der udvikler sig en ny kulturel model, som bygger pa hverdags-
solidaritet, og som aflgser den gamle model, der byggede pa arbejdersolidaritet. Han peger
pa, at arbejderkulturens ghettokarakter betad, at solidariteten - trods sine store ideologiske
fordringer - i praksis var begraenset. Den tog sit udgangspunkt i arbejdsfeellesskabet, og
havde ofte karakter af (fag- og ke@ns-) gruppeegoisme, tvang og ensretning, der udeluk-
kede arbejdslgse, kvinder, indvandrere og politiske mindretal fra feellesskabet. Heroverfor
tager hverdagssolidariteten ifalge Zoll udgangspunkt i en falles delt livsverden udenfor
arbejdet, og har en mere universel og tvangfri karakter. Han slutter sig hermed til reekken
af sociologer, der som Habermas har vendt sig imod forestillingen om arbejdet som det
primere udgangspunkt for social forandring, og som har indsat den sociale interaktion og
kommunikationen i arbejdets sted.

Zolls begrundelse for at erklzere arbejdersolidariteten for oplgst er blandt andet, at han
mener, at solidaritetens grundlag, den felles livsverden pa arbejdspladserne, er forsvun-
det. Det skyldes iseer, at kooperationen i produktionen i dag formidles over teknologien og
ikke via arbejdernes direkte interaktion. Denne tese er efter min mening tvivisom i be-
tragtning af den udbredte tendens i dag til uddelegering af opgaver til selvstyrende grup-
per og resubjektivering af arbejdet.

Hertil kommer, at solidariteten har et bredere socialt fundament end arbejdspladsen. Man
ma skelne mellem pa den ene side solidariteten i arbejdspladsens umiddelbare fellesska-
ber, som bygger pa den falles livsverden i arbejdet og pa modsatningen til virksomhe-
dens ledelse. Og sa pa den anden side solidariteten i det fagforeningsfellesskab, som gar
pa tveers af virksomheder, og som sigter mod at reducere den generelle konkurrence mel-
lem arbejderne (i faget, branchen). Svaekkelsen af arbejderkollektivet farer ikke ngdven-
digvis til sveekkelse af fagforeningssolidariteten, som Herman Schmid (1997) har peget
pa.

Et andet problem ved at forsta solidariteten udfra arbejderkollektivets logik, er at man
kommer til at overbetone solidaritet som en rationel strategi, fremfor at forsta det del af en
kulturel tradition. Arbejderkollektivets medlemmer bindes ikke primart sammen af en
logisk strategi, som den enkelte bringer i anvendelse udfra en kalkule af fordele og bagde-
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le ved at overholde en solidarisk handlingnorm. Som Bourdieu (1990) fremhaever, sa
falger menneskers normale handlingsmodus en “praktisk logik”, der er bestemt af den
praegning, som personen har fra sit sociale miljg. Solidaritet er del af et kulturelt orien-
teringsmgnster, som de fleste slagteriarbejdere medbringer fra deres sociale baggrund i
arbejderhjem og blandt landarbejdere.

Med Bourdieus begreber kan man tale om en arbejderklasse-habitus, som et set af genera-
tive skemaer, som styrer tolkningen af omverdenen og som disponerer for bestemte hand-
lingsmanstre. Til disse hgrer identifikationen med arbejderkollektivet som det centrale
sociale orienteringspunkt pa arbejdspladsen, og en grundleeggende selvforstaelse af arbej-
det som en instrumentel aktivitet. Hvilket dog ikke, som tidligere omtalt, betyder at for-
holdet til arbejdet faktisk er rent instrumentelt og materielt.

Overfor forestillingen om en vidtgaende individualiseringstendens har APL-projektet i
relation til LO’s medlemsskare vist, at der fortsat er en omfattende opslutning om fagfore-
ningsrationalet. Det skyldes blandt andet kollektivismen blandt de offentligt ansatte og
kvinderne, der har veeret i talmaessig fremgang, mens den traditionelle mandlige “vel-
feerdsarbejder” har veeret i relativ tilbagegang (Bild, 1993a; 1993b).

Samtidig er der dog ikke tvivl om, at grundlaget for den traditionelle arbejdersolidaritet pa
arbejdspladserne er svaekket blandt andet pa grund af den stigende differentiering af arbej-
dets indhold, de ggede muligheder for personlig preegning af arbejdet og det ggede og
mere differentierede uddannelsesniveau. Men ogsa pa grund af oplgsningen af kulturelle
traditioner udenfor arbejdslivet, iser i familie- og kensrelationerne, som har sat spargs-
malstegn ved den hidtidige mandlige forsggerrolle.

Samtidig med tendenserne til gget differentiering og individualisering er der ogsa tenden-
ser i retning af homogenisering af livsvilkarene. Det sker blandt andet pa grund af den
ggede institutionalisering af barneopdragelsen, og den ggede betydning af den sociali-
sering, der foregar i uddannelsessystemet, og pa grund af transportsystemets udvikling og
medieverdenens indflydelse. Disse forhold har bidraget til en oplgsning af lokale og grup-
pespecifikke traditioner og til en udviskning af de gamle skel mellem land og by. Desuden
er der i kraft af velfeerdsstatens udbygning og en relativ lgnudjevning mellem ufaglerte,
fagleerte og funktionarer sket en udligning af den sociale og kulturelle afstand mellem
disse grupper (Andersen, 1990). Samtidig er der sa skabt nye former for social polari-
sering mellem disse grupper og gruppen af marginaliserede. Og der ses en stigende usam-
tidighed mellem generationernes livsstil og kultur pa grund af de sociale forandringers
ggede hastighed og ungdommens kulturelle friseetning (Ziehe og Stubenrauch, 1983).

Slagteriarbejderes sociale baggrund

| forhold til disse generelle trek ved arbejderkulturens udvikling adskiller slagteriarbej-
derne sig isar, hvad angar arbejdets og arbejdspladskulturens udvikling. Mens slagteriar-
bejderne har gennemgaet mange af de samme &ndringer som andre grupper, hvad angar
familie- og boformer, fritidsadfeerd, forbrugsmanster og lignende, sa har vilkarene i arbej-
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det ikke e&ndret sig meget. Hvor en raekke af farstnaevnte forhold har bidraget til en oples-
ning af kollektiviteten, sa har centraliseringen af produktionen i store enheder og dekvali-
ficeringen og intensiveringen af arbejdet trukket i retning mod styrkelse af traek i den tra-
ditionelle arbejderkultur.

Det er derfor vigtigt i analysen af slagteriarbejderkulturen at holde sig for gje, at der er
modsatrettede tendenser. Der er en modsetning mellem pa den ene side en sociokulturel
bundethed og kontinuitet i arbejdslivet, og pa den anden side tendensen til kulturel frisaet-
ning i det gvrige samfundsliv og i familie- og fritidslivet . Desuden er der usamtidighed i
den kulturelle udvikling mellem forskellige grupper bestemt af blandt andet generations-
forhold, ken, etnicitet og lokalitet.

Slagteriarbejderkulturen er praeget af, at slagterierne - modsat den gvrige gamle industri i
Danmark - opstod og udviklede sig i provinsen. Slagterierne har tidligt etableret sig som
en steerk og militant arbejdergruppe og har historisk tilhgrt kernen i den lokale industriar-
bejderkultur (Grelle og Knudsen, 1995). Slagterierne repraesenterer i Danmark en hundre-
de ar gammel industri med kulturel kontunuitet, som ellers kun findes i de klassiske indu-
striomrader i storbyerne. Arbejdergruppens staerke historiske forankring og kontinuitet og
dens faglige styrke er begrundelsen for, at man kan tale om, at der har udviklet sig en seer-
lig variant af arbejderkulturen pa slagterierne.

Den faglige styrke haenger dels sammen med, at slagteriarbejderne som regel var sikret
arbejde hele aret, hvilket ikke var almindeligt for ufagleerte tidligere. Desuden gjorde
linieorganiseringen af produktionsprocessen og ravarernes sarlige karakter (levende dyr)
produktionen sarbar. Pa den anden side var slagteriarbejderne en let udskiftelig arbejds-
kraft pa grund af den forenkling af arbejdet, som fulgte med den tayloristiske organi-
sering. Det var derfor ikke muligt at opna faglige styrkepositioner gennem opbygning af
faglige kvalifikationer og et udbygget samarbejde med arbejdsgiverne.

Samtidig med at slagteriarbejderne pa arbejdspladsen udgjorde et steerkt faellesskab, har
de veeret integreret i de stedlige sociale netveerk af lokale slaegtskabs-, nabo-, bekendt-
skabs- og foreningsforbindelser. Dermed var de pavirket af den selvsteendighedkultur, der
er knyttet til provinsens landbrugs- og handverkserhverv. Det geelder stadig for de mindre
lokale slagterier, der har overlevet balgen af nedleeggelser fra 1970erne og frem.

Der findes ikke statistiske undersggelser omkring slagteriarbejderes sociale baggrund.
Men mine interviews peger pa, at branchens traditionelle rekrutteringsbase primaert har
veeret meend, der afvandrede fra landbruget - bade landarbejdere, husmand og gardmand.
Slagterierne har saledes varet praeget af landbrugets selvsteendighedskultur og en arbejds-
moral, der forbinder arbejdet med hardt manuelt slid, som er underlagt ydre og ukontrol-
lerbare vilkar.

En mandlig slagter pa 50 ar forteller:

“- Da jeg startede pa slagteriet, der var de halve sadan nogle bondekarle rent ud sagt.
Det var dengang, at landbruget ikke var sa specialiseret, sa der havde man jo mange kar-
le rundt omkring. Men dem var der sa ikke plads til mere. Sa de sggte jo til slagteriet, og
der tog man imod saddan nogen med kyshand. Det var jo sadan nogle folk, der var vant til
at tage fat.”
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Der eksisterer saledes en dobbelthed i traditionen pa slagterierne mellem en relativt gam-
mel og rodfastet industriarbejderkultur og en endnu &ldre lokal landbokultur. En af de
&ldre slagteriarbejdere, der selv er uddannet ved landbruget fortalte:

“- Slagteriarbejdere har aldrig staet i samme parti. Der har altid veaeret bade socialdemo-
krater og radikale. For i tiden var der mange sma husmand, nogen der havde nogen fa
tgnder land. Dem er der ikke ret mange af mere, de er nedlagt. Sa enten er man lgnarbej-
der eller ogsa er man landmand.”

Indenfor branchen er det stadig opfattelsen, at mange har tilknytning til selvsteendige er-
hverv ved siden af slagteriarbejdet. Det blev dog ikke bekreftet af min spgrgeskemaun-
dersggelse, hvor kun 4% svarede bekreaftende hertil.

Den traditionelle rekrutteringsbase er gradvist blevet udtemt i takt med reduktionen af
landbobefolkningen. Samtidig er der abnet for uddannelsesmulighederne og for adgangen
til andre og mere attraktive jobs ogsa for den del af landefolkningen, der ikke har gnsket
at forlade deres hjemegn. Branchen har derfor i perioder haft problemer med rekruttering
af arbejdskraft og med hgj personaleomseetning.

| efterkrigstiden er der i stigende grad ansat kvinder, som i 1996 udgjorde 25% af de an-
satte, og som overvejende er beskaftiget i forarbejdnings- og pakkeriafdelingerne.

I modsaetning til andre industrier med mange ufaglaerte og et belastende arbejdsmiljg, har
slagterierne fra slutningen af 1960erne kun i begraenset omfang ansat indvandrere. Preci-
se opgarelser over dette findes dog ikke. Der er dog undtagelser fra dette billede, idet det
slagteri, hvor jeg gennemfarte en stor del af mine interviews, allerede i 1970"erne havde
op mod en fjerdedel indvandrere ansat. Nar andelen af indvandrere igvrigt har vaeret ret
lavt, ma det dels tilskrives slagteriernes beliggenhed i provinsen, fjernt fra de store byers
koncentrationer af indvandrere. Dels skyldes det, at slagterierne som gamle og lokalt for-
ankrede virksomheder har udgjort mere lukkede sociale miljger end de nye industrier, der
voksede op i 1960erne i forbindelse med nyetableringer og udflytninger fra bycentrene af
arbejdskraevende delproduktioner med mange indvandrere (Maskell, Peter, 1986). Det
geelder for eksempel bageindustrien, som jeg har undersggt i anden sammenhang (Jgrgen-
sen, 1997b; 1998).

| forbindelse med de rekrutteringsproblemer, som har praeget branchen fra midten 1990er-
ne, har slagterierne dog i stigende grad ansat flygtninge og indvandrere, fordi nogle af
disse gruppers arbejdsmoral passer med den tayloristiske arbejdsorganisations krav. Pa
trods af, at de ofte taler darligt dansk, rekrutterer virksomhederne i stigende omfang fra
denne gruppe, fordi de af lederne betragtes som stabile og arbejdsomme. Denne nye re-
krutteringsbase giver saledes virksomhederne mulighed for at fortsaette med en produk-
tionsform, der stadig mere er i modstrid med verdiorienteringen og de subjektive forvent-
ninger hos de danske arbejdere - saerlig hos de unge. Det gaelder ogsa holdningerne til
arbejde blandt de unge uden erhvervsuddannelse, den sakaldte restgruppe.

Fra 1970erne har slagterierne rekrutteret fra den restgruppe af unge, der havde sveert ved
at finde job i andre brancher pa grund af arbejdslgshed og fordi veaegten i beskaftigelsen i
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andre brancer i hgjere grad er forskubbet mod mere kvalifikationskraevende arbejdsfunk-
tioner.

Mens de unge fra landbruget og bgrn fra arbejderfamilier tidligere havde en arbejdssocia-
lisering, som betgd, at de passede ind i slagteriarbejderkulturen, geelder dette i stadig min-
dre grad for de unge i dag. En del af restgruppen er opvokset til et liv uden arbejde som en
vigtig strukturerende aktivitet, iser de sakaldte anden generations arbejdslgse. | den grad
de via aktiveringsordninger, o.l. tvinges til at sgge arbejde pa slagterierne, hindrer deres
manglende sans for arbejdets disciplin og tidsstruktur som regel at de falder til. Der findes
dog stadig en gruppe af unge fra arbejderhjem med en traditionel arbejdssocialisering,
som sgger ind pa slagterierne ofte i fodsporene pa foraldrene, og som forud er tilpasset til
den dominerede arbejdsmoral.

Men for flertallet af unge har de &ndrede socialisationsmgnstre betydet en frisattelse fra
tidligere tiders forudgivne livsforlgb. Den paternalistiske families rigide autoritetsformer
er aflgst af “forhandlingsfamilien”, og tvangen fra den materielle knaphed er aflgst af et
mere fri afsgtgning af fritidsinteresser, forbrug og livsstil. Den sociale disciplinering og
det falelsesmaessige underskud i de barnerige familier er aflgst af personlige udviklings-
rum i familierne og i ungdommens subkulturer. Og forleengelsen af ungdommen som livs-
fase giver plads til identitetsafpravning og leg med sociale roller som led i en langstrakt
overgang til voksenlivet. Det geelder isaer for de mere end 50% af en ungdomsargang, der
veelger en gymnasial uddannelse. For denne gruppe reprasenterer det traditionelle, rutine-
preegede industriarbejde noget af det mindst tillokkende arbejde (Simonsen, 1993).

| vores medlemsundersggelse indenfor fadevareomradet fandt vi ikke de markante for-
skelle mellem yngre og eldre i prioriteringen af arbejdsveerdier, som vi havde forventet
udfra tesen om et generelt veerdiskifte blandt unge (Bilfeldt og Jargensen, 1996:61). Der
var for eksempel ingen forskelle med hensyn til prioriteringen af at have selvbestemmelse
i arbejdet eller af at have muligheder for at bruge sine kvalifikationer i arbejdet. En for-
klaring pa dette udfra mine interviews er blandt andet, at gruppen af unge indeholder
mindst to adskilte grupper, nemlig restgruppen og en gruppe af mere ressourcesteerke un-
ge. Denne sidste gruppe har ofte en erhvervsuddannelse eller gymnasial uddannelse, og
tager typisk arbejde pa et slagteri med henblik pa at arbejde der i en kortere periode pri-
meert for at spare penge sammen inden videre uddannelse, udlandsrejser eller lignende.
Unge fra denne gruppe giver udtryk for, at de ikke gnsker at blive i jobbet i leengere tid,
0g at de gnsker starre udfordringer og selvstendighed i arbejdet, end slagterierne i dag
kan tilbyde.

Arbejdspladskultur

De sociale normer, som jeg har fundet pa slagterierne, har mange lighedstreek med det
arbejderkollektiv, som Sverre Lysgaards sociologiske analyse (1961) praesenterede for
snart 40 ar siden. Et typisk slagteri ligner da ogsa Lysgaards virksomhed ved at vere en
mandsdomineret industriarbejdsplads i et mindre lokalsamfund. Selv om de ydre sociale
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betingelser for den lejrkultur, som Lysgaard beskriver, har endret sig, sa praeges slagteri-
erne sammenlignet med andre industrier af en hgj grad af kontinuitet i produktionsform,
ledelsesform og social omgangsform. Og de har en ubrudt historie, der gar laengere tilbage
end de fleste andre industribrancher.

Omgangstonen pa slagterierne beskrives af mange som bade ra og grov, og som fuld af
sjov, drillerier, frisprog og vittigheder - iser i de mandsdominerede afdelinger. Den grove
og direkte omgangsform kollegerne imellem betragtes som udtryk for, at man indgar som
respekteret del af et feellesskab, hvor alle er lige, og ingen har mere at sige end andre. En
mandlig slagteriarbejder pa 28 ar, der tidligere er faglaert mekaniker, beskriver det saledes:

““ - Tonen er barsk. Her kan man godt svine hinanden til, for sjov. Man mener ikke noget
med det alligevel. Det gjorde man ikke ude pa de veerksteder, som jeg har veeret pa. Der
var en vis rangorden. Der er der ikke her. En mand, der har varet her i 25 ar kan du ogsa
godt sige noget til. Det er ligesom, at alle de er lige her.”

| dette citat udtrykkes et centralt element i slagteriarbejdernes selvforstaelse, nemlig den
indbyrdes lighed mellem slagteriarbejderne. Forestilingen om at alle er lige og opfattelsen
af, at man har feelles interesser, er afggrende for arbejdernes solidaritet og styrke. Trods
denne opfattelse, er der faktisk store forskelle i indtjening og i arbejdsbelastningerne ved
forskellige jobtyper, og til en vis grad ogsa i den status, som de forskellige jobtyper bliver
tillagt i feellesskabet. Flere har i mine interviews fortalt om interne hierarkier mellem per-
soner, jobtyper og afdelinger. Desuden kender mange af arbejderne pa det centralslagteri,
som jeg har undersggt, ikke de gvrige afdelinger, og har dermed ikke noget konkret kend-
skab til de kolleger, som solidariteten omfatter. Men tilslutningen til lighedstanken gar det
muligt for arbejderne at sta samlet overfor ledelsen, og at vinde indflydelse gennem falles
optraeden og via opslutning bag tillidsrepraesentanten. Heri ligger den rationelle logik bag
arbejdernes kollektivisme og de grundforestillinger og symboler, som den formidles igen-
nem. Det gaelder blandt andet det dikotome verdensbillede (“‘os hernede - dem deroppe™),
som Lysgaard (1961) har peget pa, og som jeg har fundet i mange af mine interviews.

Den traditionelle arbejdspladskultur, som de &ldre slagteriarbejdere vurderer deres nu-
vaerende arbejde udfra, var praeget af en starre oplevelse af feelleskab og af mere tid til
samvaer med uformel snak og sjov. Der var et mindre forceret tempo og et mere varieret
arbejde - men ogsa starre fysiske belastninger - tunge laft, treek, fugt og kulde. Og samti-
dig starre vildskab og uregerlighed med hyppige, kortvarige arbejdsnedlaeggelser, og ind
imellem med druk og slagsmal indtil alkohol blev forbudt i virksomhederne i midten af
1980erne. De mange beskrivelser om et teettere socialt liv og et steerkere sammenhold er
neeppe kun en forskgnnelse af fortiden, eller udtryk for at arbejdet opleves mere belasten-
de i takt med alderen. Beskrivelserne bekreftes af den intensivering af arbejdet, der objek-
tivt kan konstateres.

En &ldre slagteriarbejder beskriver forholdene tidligere:

“Vi havde en lille klub, hvor vi fik smgrrebred og @l og vi delte en halv flaske braendevin.
Det var der ikke nogen der blev tossede af. Det var noget at det, der gav sammenhold,
sadan lidt kulturelt.
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Nu har man heller ikke tid til at sidde og snakke med hinanden mere. Man har ikke tid til
at vaere menneske, sadan sidde og slappe lidt af. Far i tiden kunne vi sidde og hygge os et
par timer efter fyraften og spille kort og fa os en kop kaffe og en bajer.”

Det er, som det fremgar af dette citat, bade sveekkelsen af samveeret i arbejdstiden og
udenfor arbejdstiden, som har bidraget til oplgsningen af den traditionelle arbejdsplad-
skultur. Det skyldes saledes bade forhold i produktionen, iszr intensiveringen af arbejdet,
og svaekkelsen af bandene mellem arbejdsplads og lokalsamfund. Samt mandenes ggede
engagement i familie, barn og fritidsaktiviteter - den udvikling Svend Aage Andersen
(1997:65) kalder “domesticeringen” af den mandlige forsarger.

Et forhold, der har bidraget til at oplgse grundlaget for socialt sammenhold pa slagterier-
ne, er strukturrationaliseringerne. Pa Sjalland blev storslagteriet Forenede Sjeellandske
Andelssvineslagterier (FSA) oprettet 1968 ved en fusion af en halv snes lokale slagterier,
der de fglgende ar blev nedlagt. 1 1976 blev de erstattet af et stort centralslagteri i Ring-
sted, der var et af Europas mest moderne. En del af slagteriarbejderne pa dette slagteri har
skiftet arbejdsplads i takt med centraliseringsprocessen. De har oplevet, at en gammel
lokal arbejdsplads blev lukket i forbindelse med fusionen, og har samtidig oplevet, at le-
delsesformen i det nye storslagteri var mere centralistisk, og at det sociale miljg blev mere
upersonligt, uoverskueligt og utrygt end i det lokale slagteri. En del af slagteriarbejderne
fra de nedlagte slagterier pendler nu over lange afstande, og oplever ikke den samme soci-
ale tilknytning til arbejdspladsen, som fandtes tidligere.

En slagteriarbejder, der er flyttet med fra det nedlagte, lokale slagteri i Kage til central-
slagteriet, opfatter i sin selvbiografiske beskrivelse (Nielsen, 1981) det opsplittede sociale
miljg her som en bevidst hensigt fra ledelsens side. Nar der for eksempel ikke er én stor
kantine men flere mindre, tolkes dette som udtryk for, at ledelsen ikke gnsker “B&W-agti-
ge tilstande pa storslagteriet™. Hvad enten dette hensyn faktisk har spillet ind i indretnin-
gen af slagteriet eller ej, sa er tolkningen i sig selv udtryk for den konfliktkultur, som prae-
ger det sociale liv pa slagteriet.

Et andet forhold, der har bidraget til at sveekke det sociale sammenhold pa slagterierne, er
intensiveringen af arbejdet. Det, der iseer udmarker arbejdet pa et slagteri, er det hgje
tempo og mange steder ogsa det harde fysiske slid. Mange aldre slagteriarbejdere oplever,
at spreekkerne i hverdagen og tiden til uformelt samveer er formindsket, og at pauserne er
blevet kortere. Manstret i de &ldre arbejderes beskrivelse af udviklingen i arbejdet siden
1950erne indeholder pa den ene side en reduktion af tunge lgft, kulde, varme, em og trak.
Og pa den anden side forteller de om et forgget tempo og en starre monotoni i arbejdet,
hvilket har forringet mulighederne for socialt samveer.

Medarbejdere, der har behov for at ga pa toilettet udenfor pauserne, ma forsgge at tilkalde
en aflaser, hvis det er muligt, ellers kan man ikke forlade sin plads. Hertil kommer, at
stajen og den fysiske afstand, ofte geor det vanskeligt at tale almindeligt sammen under
arbejdet. Tempoet opleves iseer af mange nyansatte som et chok, selvom de har deltaget i
5 - 10 ugers introduktionsuddannelse forud for anszttelsen.

En mandlig ufagleert slagteriarbejder forteeller om sin oplevelse af arbejdet og miljget:
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" - Det er virkeligt for hgjt tempo. ... Jeg synes det er stressende. Man far hele tiden at
vide, at man skal tage det roligt. Men hvordan kan man tage det roligt, nar de kommer
vaeltende som kegler ind over hovedet pa dig hele tiden? Det er umuligt. Ikke alene skal
du handle, du skal ogsa handle, far du tenker ...

Du skal ikke komme bagefter ret mange gange, altsa. Jeg har pravet én gang jeg stod
oppe i de der hoveder, ikke. Der gik det fuldsteendig grassat. De kom veltende ligesom ..
et pindespil, du ved. Og sa er der kun en ting at gare. Jeg trykkede lige pa knappen, sa jeg
stoppede hele lortet. Er du tosset hvor de hylede ! Du kunne ligefrem se, hvordan de be-
gyndte at vise teender, fordi du stoppede bandet, indtil

du var med igen. Det tog maske tyve sekunder, for at fa kappet de sidste fire hoveder, sa
du var med igen. Jeg skal love for, at der var mange bemarkninger! Det er jo deres penge
det gar ud over. Ja det er jo ogsa dine penge.”

| denne beskrivelse ligger - udover den konkrete oplevelse af tempoet - ogsa en fremhae-
velse af koblingen mellem lgn og arbejdsindsats, og af hvordan dette belaster det indbyr-
des forhold mellem arbejderne. Og citatet giver et billede af tonen mellem arbejderne ind-
byrdes, og den indbyrdes agressivitet og raben, som iseer mandlige arbejdere ofte reagerer
med. Det ma ses pa baggrund af den trussel mod identiteten som arbejdet udger, og den
permanente stresssituation, som mange befinder sig i. Denne medarbejder er som en stor
del af slagteriarbejderne beskaftiget ved bandstyret arbejde med et forceret tempo og
uden muligheder for selv at pavirke egen arbejdssituation. Det udgar en klassisk stress-
situation defineret som kombinationen af hgje belastninger og ringe dispositionsmulighe-
der jvf Karaseks ““job strain” model, som har veret anvendt i den store
slagteriundersggelse (Kristensen, 1994; 1996).

Den szrlige omgangstone pa slagterierne geelder bade indbyrdes mellem medarbejderne
og mellem dem og mellemlederne. Nyansatte udszaettes til tider for indvielsesriter, hvor de
“skal preves af” fgr optagelsen i det sociale fellesskab. Af de nye kan det bade opleves
som udtryk for at kollegerne interesserer sig for én, altsa en bekraftelse pa, at de nye op-
tages som en del af fellesskabet. Men det kan ogsa opleves som udtryk for, at de gamle
slagteriarbejdere forsgger at opretholde et internt hierarki, og at forteelle de nye, hvor de-
res plads er i hierarkiet.

En 50-arig, mandlig, faglert slagteriarbejder fortalte:

" Omgangstonen den er hard, og hvis ikke man har sadan en rimelig god psyke, sa kan
det godt veere at man falder igennem. Hvis ikke du kan svare igen, sa kan det godt veere at
det gar galt. Der er jo kliker, ligesavel som der er alle andre steder. Der er nogen, der
bliver skubbet ud hele tiden, og hvis ikke de er steerke nok til at prgve at komme ind igen,
sa er det synd”.

Der er dog forskel pa omgangsformer og kultur mellem mands- og kvindeafdelingerne.
Mandene forteeller om den direkte og grove tone mellem mandene og fremhaver det
store, samlende feellesskabs betydning. Kvinderne fremhaver derimod ofte intrigerne,
sladderen og de sma og opsplittede fallesskaber, som kendetegnende for de kvindedomi-
nerede afdelinger. Disse kansforskelle har jeg dog ikke undersggt neermere.
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Samtidig giver de allerfleste slagteriarbejdere udtryk for, at det netop er feellesskabet pa
arbejdspladsen, der udger den centrale veerdi i arbejdet - ved siden af lannen. Samtidig
med at de giver udtryk for, at feellesskabet med kollegerne er det, der betyder mest for
dem, beretter mange om konflikter og samarbejdsproblemer pa arbejdspladsen.

Denne modsatning kan tolkes som udtryk for, at arbejderne pa den ene side ser arbejder-
kollektivet som den mest betydningsfulde ressource og magtfaktor i et arbejde, hvor de
ikke har mange andre ressourcer eller magtmidler. Fallesskabet her er - hvor problematisk
det end opleves - en kilde til kollektiv selvbestemmelse overfor en ledelse og et produk-
tionsapparat, der reducerer arbejdet til en helt fremmedbestemt aktivitet.

Dobbeltheden i slagteriarbejdernes opfattelse af fellesskabet ma ogsa forstas som et ud-
tryk for et modsatningsforhold, der er indbygget i arbejderbevagelsens kollektivisme.
Arbejderkollektivet er et tvangsfallesskab, som fremhaver det ensartede og feelles, som
grundlaget for modmagt og kollektiv handling. Centralismen, tvangen og begraensningen
af den enkeltes individualitet er en forudsaetning for den kollektive indflydelse og frihed.
Som sadan er dobbeltheden indbygget i den kollektive handlings logik.

Arbejderkollektivet repraesenterer dog ikke kun en interessekampslogik, der er defineret
udfra modsatningen til virksomhedens ledelse. Det bygger ogsa pa en lokal arbejdsplads-
kultur, der omfatter elementer af traditionel arbejdsmoral, fagidentitet og kensidentitet.
Arbejderkulturen har indblandet verdier og sociale normer fra den handveerks- og landbo-
kultur, som mange slagteriarbejdere har deres radder i. Det tilfarer feellesskabet elementer
af “jantelov” - af lukkethed, selvtilstreekkelighed og intolerance. Samtidig viderefarer det
en traditionel mandskultur, som fremhaver det manuelle kropsarbejdes vaerdier. | mande-
nes feellesskab ligger en spaending mellem pa den ene side solidaritet og samhgrighed og
pa den anden side indbyrdes konkurrence. Det ses blandt andet i de gensidige drillerier,
sjov og spil mellem mandene, som ofte handler om at udfordre hinandens mandighed og
faglighed. Mandefzllesskabet har desuden som en grundlaeggende forestilling, at proble-
mer lgses gennem handling, styrke og standhaftighed - og ikke ved snak, eftergivenhed og
forstaelse. Denne kulturelle baggrund er med til at forklare, hvorfor det har vist sig van-
skeligt for arbejderne at udvikle feelles holdninger og handlinger, der retter sig imod de
belastninger i arbejdet, som farer til nedslidning.

De interne konflikter og samarbejdsproblemer, som praeger forholdet mellem arbejderne,
ma forstas udfra arbejdernes faktiske muligheder for at selv at regulere deres samarbejde,
og for at lgse de problemer, der opstar heri. Som forholdene er idag med et opskruet tem-
po og meget ringe indflydelse i hverdagen, har arbejderne meget darlige vilkar for at fa
positive oplevelser med at samarbejde. Nar de for eksempel star ved en bandakkord, star
de teet sammen, og er meget afhangige af hinanden, men har ingen indflydelse pa bandets
hastighed eller arbejdets organisering, eller for at kommunikere med kollegerne leengere
oppe eller nede ad bandet/kaeden. Nar der opstar problemer, kan de ikke stoppe bandet og
holde en pause for at snakke sig tilrette om det. Sma problemer bliver hurtigt til store og
ulgste problemer, fordi der ikke er handlerum i hverdagen til at lgse problemerne. Ar-
bejdspladsens fallesskab er saledes pa én gang det primare udgangspunkt for arbejdernes
tilknytning til arbejdet, men opleves samtidig som konfliktfyldt og begraensende. | den
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situation er det vanskeligt for de fleste at forestille sig et selvreguleret feellesskab som
grundlag for mere omfattende forandringer af arbejdets organisering.

Arbejdets betydning

Med de sociale opbrud, der har fundet sted i det sociale liv pa slagterierne, er den traditio-
nelle arbejderkultur pa tilbagetog. Men trods en relativ hgj personaleudskiftning er der en
overraskende hgj andel ansatte med lang anciennitet. Halvdelen har veeret pa arbejds-
pladsen i over 6 ar, og mere end en femtedel (22%) har veret ansat i over 15 ar. For denne
kernegruppe af overvejende mandlige, &ldre slagteriarbejdere gelder fortsat en traditionel
arbejdsmoral, som sammenfatter veaerdier knyttet til bade fagidentitet, mandeidentitet og
forsagerrolle.

En 50-arig mandlig faglert slagter svarede pa mit spgrgsmal, om hvad arbejdet betyder
for ham:

"Det betyder alt: bade kolleger og penge. Og sa er det ogsa den gammeldags holdning, at
man er opdraget til, at man skal altsa have et arbejde, det vil jeg tro."

Heri ligger tre centrale elementer i mange slagteriarbejderes selvforstaelse og opfattelse af
arbejdets betydning. De giver udtryk for, at de primeert arbejder for pengenes skyld. Sam-
tidig opfatter de fallesskabet pa arbejdspladsen som den vigtigste verdi i arbejdet, og
endelig betragter de arbejdet som en moralsk pligt. Umiddelbart ligger heri en modsigelse,
fordi arbejdet bade opfattes som en rent instrumentel aktivitet, samtidig med at arbejdets
sociale og moralske betydning femhaves. Denne dobbelthed peger efter min mening pa
en central modsatning i slagteriarbejdernes forhold til arbejdet.

| arbejdernes selvforstaelse er arbejdet en instrumentel aktivitet, de arbejder for pengenes
skyld. Denne arbejdsorientering henter delvis sin begrundelse i de &ldre generationers
sociale vilkar, som var praeget af kampen for overlevelse, for materiel tryghed og sikker-
hed. For dem var arbejdet primeert en materiel ngdvendighed, som tvang dem til at accep-
tere det underordnede og opsplittede industriarbejdes vilkar.

Heri ligger en historisk arsag til den instrumentelle og materielle grundorientering.

En anden arsag ligger i arbejdets karakter og i lgnsystemet. Objektivt er arbejdet i den
tayloristiske industri reduceret til en indholdtemt og afsubjektiveret aktivitet, som udvek-
sles mod en afmalt lansum. Akkordsystemet er med til at forsteerke slagteriarbejdernes
opfattelse af, at de kun arbejder for pengenes skyld. Akkorden betyder, at arbejderen kun
far penge for det stykke arbejde, som udfares. Der er en tzt kobling af arbejdsindsats og
aflgnning. Det skaber omvendt en opfattelse hos mange af, at de kun arbejder pa grund af
den lgn, som de far.

For virksomheden er arbejderen som person principielt ligegyldig. | produktionssystemet
er arbejdernes rolle reduceret til en forudbestemt og ofte bandstyret arbejdsydelse. Den
kortuddannede uden specifikke kvalifikationer, der arbejder i en tayloristisk produktion,
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har - afhaengig af situationen pa arbejdsmarkedet - ikke nogen starre sikkerhed i arbejdet,
men kan forholdsvis let skiftes ud.

Men kapitalens ligegyldighed overfor personen, der udferer det fremmedgjorte arbejde,
modsvares ikke af en tilsvarende subjektiv ligegyldighed hos arbejderen overfor arbejdet
(Volmerg, 1988). Mange slagteriarbejdere har lang anciennitet, hvilket blandt andet skyl-
des, at de fastlases i et arbejde uden udviklingsmuligheder. For dem er arbejdet det helt
centrale strukturerende element i deres tilvaerelse. De har ofte for lidt psykisk overskud til
at engagere sig i personligt udviklende aktiviteter udenfor arbejdet. Nar de alligevel giver
udtryk for, at arbejdet ikke betyder andet for dem, end den lgn, som de far udbetalt, kan
det forstas som en reaktion pa uligheden og den ensidige afhangighed i arbejdsforholdet.
Opfattelsen af arbejdet som instrumentel aktivitet kan betragtes som en socialpsykologisk
forsvarsreaktion mod bevidstheden om denne sarbarhed. Forsvaret imod den ulige afhaen-
gighed er en af arsagerne til arbejdernes modstand mod at vedkende sig eller at gnske et
positivt engagement i arbejdet.

Men arbejdet er ikke for de fleste slagteriarbejdere en rent udvendig og instrumentel akti-
vitet. Arbejdet er en aktivitet, som optager hovedparten af slagteriarbejdernes vagne tid og
livsenergi, og som er afgarende for arbejderens selvveerd og sociale identitet. Men som
samtidig truer med at nedbryde arbejderens helbred, selvverd og identitet pa grund af ar-
bejdets organisering. Arbejdet har en afgarende betydning for dem, men ikke i positiv
forstand ved at arbejdet tilbyder dem muligheder for selvudfoldelse, for udvikling af kva-
lifikationer eller for oplevelsen af at skabe noget for andre - sammen med andre. Arbejdet
treenger sig pa som belastning, som krav om tilpasning af kroppens rytme til produktio-
nens rytme, og af hverdagslivets indordning under arbejdstidens struktur.

Den traditionelle lgnarbejderidentitets distancerede og instrumentelle forhold til arbejdet
og dens skarpe opdeling mellem arbejdsliv og personligt liv, ma ses som udtryk for arbej-
dernes “reproduktionsinteresse” (Brock, 1985), det vil sige interessen i at vedligeholde sin
egen arbejdskraft. Distancen og modstanden mod personlig involvering i arbejdet kan ses
som en ngdvendig kvalifikation for at opretholde selvveerd og udholde et indholdslast og
underordnet arbejde. Med denne forestilling kan forholdet mellem arbejder og virksom-
hed fremsta som ligeverdigt. Virksomheden tilleegger kun arbejdskraften veerdi som et let
udskifteligt produktionsudstyr, der udnyttes maksimalt uden hensyn til personen. Arbej-
derne giver tilsvarende udtryk for, at de ikke tilleegger arbejdet anden veerdi end de kolde
kontanter, der indbetales pa lgnkontoen. Med denne forestilling skjuler arbejderne deres
afhangighed af arbejdet og af virksomheden. Og samtidig undertrykker de forestillingerne
om arbejdet som andet og mere end et formelt og ydre bytteforhold, og de tilslagrer de
ulige magtrelationer i arbejdsforholdet.

Reelt er arbejdet ikke kun en ngdvendighed for at fa familiens gkonomi til at heenge sam-
men. For mange slagteriarbejdere med en traditionel arbejdssocialisering er det ogsa en
ngdvendighed for at opretholde selvveerd og identitet. Det viser sig i tilfeelde af arbejds-
lgshed, hvor det ikke primart er nedgangen i indtjeningen, men manglen pa arbejdet som
identitetsskabende og meningsgivende social aktivitet, der er problemet.

En 40-arig mandlig slagteriarbejder, der igvrigt havde et meget aktivt fritidsliv fortalte:
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“- Jeg bliver fuldsteendig kulret oveni hovedet, hvis bare jeg skal ga en uge arbejdslas.
Ferie, det ved man hvad er, fordi man ved, at man kommer tilbage igen. Men alts3, jeg
har jo varet vant til at arbejde, siden jeg var en 15 - 16 ar gammel, og det slipper man jo
ikke bare sadan lige pludselig.”

Det problematiske ved at vaere arbejdslgs kan ogsa skyldes, at slagteriarbejdets belastnin-
ger og monotoni indeberer, at mange arbejdere ikke har overskud til serlige fritidsaktivi-
teter. Det geelder szrligt for kvinder, der ogsa har hovedforpligtelserne for husarbejdet, og
for de slagteriarbejdere, der hver dag pendler over lange afstande eller arbejder pa skifte-
hold.

Der er dog ogsa eksempler pa, at kreative fritidsaktiviteter kan fungere som kompensation
for det monotone arbejde pa slagteriet. En midaldrende mandlig slagter fortalte, at han
gennem hele sit arbejdsliv havde haft gang i byggeprojekter pa familiens hus. Her kunne
han (modsat slagteriarbejdet) se resultaterne af eget arbejde, og han fortalte stolt om,
hvordan han havde vundet en praemie for sine tegningerne til et amater-byggeprojekt.
Hans uddannelsesinteresse er rettet mod denne fritidsaktivitet (“et svejsekursus”), og ikke
mod lgnarbejdet.

Det tredje element i arbejdets betydning ved siden af det materielle og det sociale er det
moralske. Den traditionelle lgnarbejders pligtorienterede holdning til arbejdet kan man - i
lighed med Zoll (1993) - opfatte som en viderefarelse af en protestantisk arbejdsmoral.
Som beskrevet hos Weber var denne religigst begrundede arbejdsmoral en kulturel for-
udseetning for kapitalismens udvikling i Nordeuropa. Det moralske bud heri er, at den
umiddelbare behovstilfredsstillelse skal vige for arbejdet som den vigtigste meningsfulde
aktivitet i livet. Arbejdsmoralen udger en internalisering af de objektive krav, som den
kapitalistiske organisering af arbejdet stiller. Arbejdet forvandles herved fra en ydre tvang
og ngdvendighed til en indre moralsk pligt.

Mange eldre slagteriarbejdere forteeller om en socialisering til arbejdslivet, som er startet,
sa snart de kunne forlade skolen, og hvor foraldrene har sgrget for at de laerte at passe
arbejdet. Familien var det vasentligste holdepunkt i tilveerelsen, men den materielle fat-
tigdom og mangel pa social tryghed medfarte, at foreeldrene ikke havde meget overskud
til omsorg og keerlighed for bgrnene. Barnene blev opdraget til lydighed og arbejdsdi-
sciplin og selv sendt ud at arbejde i 13 -14 ars alderen for ikke at ligge familien til last. De
patvungne ydre vilkar blev i familierne omformet til indre moralske bud og til ubevidste
handlingsdispositioner.

Opfattelsen af arbejdet som pligt findes ikke kun hos den &ldre generation, der selv har
oplevet den materielle knaphed og den sociale utryghed, som var almindelig til op i
1950erne. Denne verdiorientering viderefgres stadig i nogle arbejdermiljger med en
uforandret opfattelse af arbejdets betydning.

En 25-arig mandlig slagteriarbejder, der fremhavede i interviewet, at han aldrig kom for
sent eller var syg, fortalte, at det havde hans far ““.. banket ind i ansigtet pa ham, fordi ...
nar man skal pa arbejde, sa skal man pa arbejde” . Faderen til denne person var igvrigt
selv invalideret og pa fertidsension pa grund af en rygskade i et arbejde som jord- og be-
tonarbejder.
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Pa trods af slagteriarbejdets trussel mod helbredet, havde han ikke overvejet, at det sam-
me kunne ske for ham, som var sket for hans far. Eller han fortreengte problemet med hen-
visning til sin unge alder, og med at han ikke stod ved de mest belastende jobs. Han hen-
viste ogsa til, at han var afhangig af den relativt gode indtjening han havde pa slagteriet,
som begrundelse for at blive i dette arbejde. Og han mente, at hans manglende skoleud-
dannelse og darlige karakterer hindrede ham i at finde et mere varieret og mindre bela-
stende arbejde. Samtidig gav han udtryk for, at han ikke var interesseret i at deltage i ud-
dannelse med henvisning til, at det havde han ikke behov for i sit arbejde.

Denne person reprasenterer en type af yngre slagteriarbejdere, som ofte har er gaet i for-
&ldrenes fodspor i det ufagleerte kropsarbejde. I min interviewundersggelse er der overra-
skende mange, der ogsa har andre familiemedlemmer pa slagteriet. Hos denne gruppe
findes ikke mange tegn pa kulturel frisattelse, men mere pa kulturel kontinuitet.

Jeg har dog samtidig med de udbredte fortraeengninger af nedslidningsrisikoen i arbejdet
fundet, at mange bade aldre og yngre erkender denne risiko. For de yngre medfarer det
ofte planer om at skifte arbejde, hvilket faktisk ofte sker, som det ses af de fastholdelses-
problemer, som branchen oplevet (Bering og Jargensen, 1998). For de &ldre medfarer det
et snske om at fa eller fastholde et arbejde pa slagteriet, hvor belastningerne er mindre.
Det var for eksempel markant pa slagteriet i Ringsted, at selvom Ignniveauet i udbeningen
er hgjere end i opskering og slagtekeaede, var der kun fa som gnskede at skifte til udbenin-
gen, fordi belastningerne her ogsa er starre.

Den pligtorienterede arbejdsmoral udger for den traditionelle, mandlige slagteriarbejder
en afgagrende bevaggrund for at udholde og tilpasse sig arbejdets vilkar. Derimod udgar
det, som i Webers idealtype beskrives som en asketisk og metodisk livsfarelse, og hvori
arbejdet er en malrationel og planlagt aktivitet, ikke nogen brugbar indgang til forstaelsen
af slagteriarbejdernes forhold til arbejdet. Karakteristisk for slagteriarbejderne er mere,
hvad man kan kalde en fordistisk lgnarbejderorientering, hvori arbejdets tvang betragtes
som en ngdvendig forudsetning for at kunne nyde fritidens frihed og forbrugsmuligheder.
Hertil kommer en opgivenhed i forhold til selv at forandre sin arbejdssituation ofte med
henvisning til alder, manglende kvalifikationer og uddannelse, og til trygheden ved et
arbejde, som de ved, at de kan klare.

Akkordsystemet, arbejdernes instrumentelle holdning og arbejdets tayloristiske organi-
sering medfarer, at der hverken fra arbejdernes eller virksomhedens side umiddelbart er
forventninger om, at den enkelte skal praege produktet eller engagere sig i dets kvaliteter.
Kvaliteten i produktionen sikres i princippet gennem arbejdsbeskrivelser og ydre kontrol
(mester) af produkterne.

Pa trods af dette angav en nasten alle (98%) af slagteriarbejdere i vores spargeskemaun-
dersggelse, at de tilllagde det stor eller meget stor betydning, at kunne udfgre arbejde af
god kvalitet (Bilfeldt og Jargensen, 1996). Samtidig angav to tredjedele af slagteriarbej-
derne, at de ofte har sveert ved at fa tid til at udfagre arbejdet ordentligt (helt eller delvis
enig heri). Det tyder pa, at mange arbejdere ikke blot oplever tempoet som en kropslig
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belastning, men ogsa oplever det som et problem ikke at kunne udfare arbejdet tilfredsstil-
lende.

En kvindelig ufagleert arbejder i pakkeriet pa et slagteri fortalte, at efter fusionen med en
stor slagterikoncern var kvaliteteten faldet meget. Det synes hun var svert at vaenne sig
til.

““- Vi var bleven opdraget til, at det skulle virkelig veere en kvalitetsvare, den vare du
lavede. Og det var dit ansvar, nar du gik hjem, sa havde du gjort et godt stykke arbejde.
(...) Alt blev chekket, om det nu var iorden. Det var ikke sadan, at man kunne sta og falde
hen en time, uden at der var kontrol pa, om det var iorden, det du havde lavet. Og sa
kommer man derover, og sa er det egenlig ligegyldigt, om der var olie pa, om der var ben
I, 0g om det i det hele taget var pakket ordenligt ind. Det skulle bare ud af daren. (...)

Det betyder utrolig meget, at du kan ga hjem med god samvittighed, fordi jeg bryder mig
ikke om, at sta nede og lave noget, jeg ved er noget lort. Og jeg som forbruger ikke selv
ville bryde mig om at fa. (...)

Det er jo mad som vi andre vi selv skal spise. Og vi ved selv, hvad krav vi stiller, nar vi er
ude i butikker. (...) Fordi du ville jo heller ikke have, hvis du kom op i forretningen, og
skulle have en nakke, sa var den fyldt med olie, vel ? Altsa det siger jo naesten sig selv, at
den person, der star og pakker, burde jo ogsa tenke sadan: Men det kan vere, at det er
min mor eller min nabo, der kommer til at kabe denne her.”

Selvom hun star ved enden af produktionskeaden i pakkeriet, og ikke har indflydelse pa
kvaliteten af de produkter, hun pakker ind, sa har det betydning for hendes selvrespekt, at
produktet er iorden. Hun refererer her bade til sin rolle som husmor og kvindelig forbru-
ger, der selv stiller krav til produktet, og til sin rolle som producent gennem identifikation
med virksomheden overfor andre forbrugere (naboen, moren). Senere i interviewet forteel-
ler hun, at ledelsesformen er saledes, at de ikke ma tenke selv, og intet ansvar ma have.
Og at virksomhedens prioritering af kvantitet over kvalitet hindrer hende i at udfare arbej-
det efter den kvalitet, som hun mener, at det skal have.

Nogle ufaglearte beskriver det ligefrem séaledes, at det er en ngdvendig laereproces i den
tayloristiske fadevareindustri, at kunne lade darlige produkter kare igennem uden at ople-
ve det som en psykisk belastning (Bilfeldt, 1997). | mine interviews er der is&r kvinder,
der har bergrt denne problemstilling, maske fordi de har ansvaret for husholdningen og
derfor ser sig selv som forbrugere. Men i vores spgrgeskemaundersggelse er der ikke for-
skel pa maends og kvinders svar, hvad engagementet i produktet angar.

Kombinationen af materiel arbejdsorientering og en traditionel arbejdsmoral indebarer
hos mange ogsa en instrumentel holdning til egen arbejdskraft. Det viser sig i det akkor-
draes, som iser slagteriarbejderne pa enkeltmandsakkorderne indgar i. Det nedslidende og
helbredstruende tempo er blandt andet et resultat af arbejdernes énsidige interesse i ma-
terielt udbytte af arbejdet, selvom det sker pa bekostning af egen arbejdsevne. Det kan
betragtes som en svigtende evne til at forsvare egne reproduktionsinteresser i arbejdet. En
sadan opfattelse vender Ditmar Brock (1985) sig dog imod. Han opfatter det sadan, at
arbejderne udvikler forskellige reproduktionsstrategier afhaengig af deres socialisering og
arbejdskarriere. Han beskriver hos blandt andet tekstil- og bilarbejdere en tilsvarende
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holdning til arbejdet, som jeg har fundet hos slagteriarbejdere. Disse ufaglerte og tilleerte
arbejdere har kun mulighed for at opna en levestandard, der svarer til andres (fex fagler-
tes) ved udnytte deres egen arbejdskraft meget intensivt. En sadan reproduktionsstrategi
setter Brock i sammenhang med biografiske erfaringer med arbejdslgshed og materiel
knaphed. Det udmgntes i en mandlig arbejdsmoral, som keder velstand sammen med
hardt arbejde, og som understattes af en traditionel mandlig forsggerrolle, der fremhaver
mandens pligt til at sikre familiens velfeerd. Disse grundtraek svarer til dem jeg har fundet
i mine interviews med iseer midaldrende mandlige slagteriarbejdere. Tilsvarende traeek har
jeg ogsa fundet hos nogle yngre meaend med en traditionel arbejdssocialisering. Isaer for
denne gruppe kan man pege pa, at samspillet mellem reproduktionsstrategien og akkord-
lansystemet skaber et steerkt nedslidende arbejdsmiljg. Det haenger blandt andet sammen
med nogle myter, som findes om akkordarbejdet.

Akkordlgnnens betydning

Akkordarbejdet bekreefter den ideologiske grundfigur om lgnarbejdet som et “lige bytte”.
Altsa forestillingen om at forholdet mellem arbejder og arbejdsgiver er et frit, lige og ret-
feerdigt bytte ved at betragte forholdet som en ren markedsrelation. Denne lighedsmyte
understgttes af strukturen pa det institutionaliserede arbejdsmarked, hvor de to parterne er
ligeligt repraesenterede i rad og udvalg, og i forhandlingsspillet mellem to formelt lige
parter - eventuelt med staten som tredje og neutral part.

Med denne ideologi forbliver kapitalismens ulighed og magtforhold skjult bag en forestil-
ling om ligheden pa markedet.

“Kapitalismen (...) tilbyder en legitimering af herredemmet, som ikke leengere kan hentes
ned fra den kulturelle overleverings himmel, men op fra det samfundsmaessige arbejdes
basis. Institutionen marked, hvor private ejere bytter varer, inkluderer det marked, hvor
ejendomslgse privatpersoner bytter arbejdskraft som sin eneste vare, og giver lgfte om
retfeerdighed ved lighed i bytteforholdene” (Habermas, 1968, s. 32).

Akkordsystemet forsterker forestillingen om, at arbejdsforholdet er en markedsrelation
mellem to lige parter. Og skjuler at det i realiteten er en relation mellem to forskellige
typer samfundsmaessige aktarer, arbejdere og kapitalejere. Arbejdsforholdet er ikke et
bytte pa et marked, men en underordning af arbejderen i et produktionssystem, hvori ar-
bejdsgiverne har ledelsesretten. Arbejderen indordnes i en forudgivet teknisk arbejdsde-
ling og et givet ledelseshierarki i virksomheden. Slagteriarbejderne er objektivt betragtet
ikke ligestillet med ledelsen i virksomheden, men er tveertimod bundet til en slagtekeede
eller til en akkord med detaljeret beskrevne arbejdsmetoder, produktkrav og normer for
arbejdsydelsen.

Trods den abenlyse ulighed og ufrihed i arbejdsforholdet fastholder mange slagteriarbej-
dere i mine interviews myten om det lige bytte. Hovedparten af interviewpersonerne stgt-
ter akkordsystemet, pa trods af at netop akkordsystemet har en stor del af ansvaret for den
tempoforggelse og nedslidning, der finder sted pa slagterierne. Akkordsystemets evne til
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at modsta kritikken kan blandt andet forklares med to myter, som er knyttet til dette lan-
system:

Den ene myte, er, at akkorden er retfeerdig i forholdet mellem arbejderne, fordi den giver
lige lan for lige arbejde. Og den er retfeerdig i forholdet mellem arbejdere og ledelse, fordi
den giver en afmalt lan for en objektivt afmalt arbejdsindsats. | akkordsystemet vurderes
den enkelte efter sin objektive arbejdsindsats, og ikke efter sin status, uddannelse, forbin-
delser eller kvalifikationer. Denne forestililng passer sammen med en grundforestilling i
det mandlige kroparbejdes kultur, nemlig at det er resultaterne og de praktiske feerdighe-
der, der vaerdseettes - ikke snak, papir, titler og formelle kvalifikationer.

Den anden myte er, at (enkeltmands-) akkorden giver frihed, fordi man selv bestemmer,
hvormeget man vil lave, og hvormeget man vil tjene. Man bestemmer selv sit arbejdstem-
po. En midaldrende, mandlig slagter der arbejdede ved enkeltmandsakkord pa en skare-
stue, udtrykte det saledes:

“... det er jo frineden ved at sta pa akkord, du bestemmer selv, hvad du vil kare. Hvis man
er ude over det der raes, hvor man star og kigger pa ham derovre pa den anden side
"Gud, nu har han taget sa og sa meget, jeg har taget to mindre end ham, nu skal han fa".
“ Akkordsystemet det er et fantastisk system, hvis du selv kan styre det. Men problemet
er, at det er os selv, der gdelaegger det. (...)

Den frihed, der ligger i, at du er pa akkord, og du bestemmer selv, den synes jeg er alfa
og omega. Hvis du har en fast timelgn, sa ryger du tilbage til det gamle, som vi havde for
nogle ar siden. Sa er mesteren over dig hele tiden "Hov, hvor skal du hen?" - "Jamen ..
jeg skal lige pa toilettet" - "Ja, du har lige veeret, kan du komme tilbage til planken igen".
Den frihed der ligger i at vaere pa akkord, den ma vi ikke miste.”

Akkordsystemets modstandsdygtighed overfor forandring skyldes blandt andet forestillin-
gerne om, at det sikrer lighed og retfeerdighed. I tilleeg hertil bygger det pa en tavs alliance
mellem mellem arbejdsgiverne, som har haft gavn af den produktivitetsforggelsen, og den
gruppe kernemedarbejdere, der kan holde en hgj indtjening uden (pa kort sigt) at blive
nedslidte. I tilfeelde af en overgang til fastlensystemer eller gruppe- og kvalifikationsba-
serede lgnsystemer ville de risikere en lgnnedgang. De modsztter sig - som interviewper-
sonen ovenfor - staerkt en sadan andring.

Endelig var akkordsystemet, da det blev indfert i slagteribranchen i 1960erne i overens-
stemmelse med tidens fordistiske ideologi og reguleringsform, og blev derfor ogsa af or-
ganisationerne betragtet som et feelles gode. Det sikrede pa samme tid industriens frem-
gang og arbejdernes velstand.

| dag bliver der dog i stigende grad stillet spargsmalstegn ved systemet fra begge sider i
branchen. Fra arbejdernes side, fordi virkningerne i form af nedslidningsskader har vist
sig i stort omfang. Og fra arbejdsgivernes side fordi en aflgnning udelukkende udfra kvan-
titet strider mod @nskerne om ogsa at prioritere kvalitet og fleksibilitet gennem lgnnen.
Desuden er der et steerkt krav fra det offentiges side om at reducere det ensidigt gentagne
arbejde. Der er dog ikke endnu sket nogen @ndringer selvom der i princippet er enighed
mellem parterne pa centralt niveau om at iveerksette forsgg hermed.
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Mand arbejder oftere i enkeltmandakkorder end kvinder pa slagterierne. For de traditio-
nelle mandlige slagteriarbejdere er fysisk styrke, hurtighed og udholdenhed positive ele-
menter i mandeidentiteten. De opfatter bemestringen af arbejdets krav om tempo og hgj

ydelse som veerdifulde egenskaber, der giver anerkendelse i feellesskabet. Arbejdets ydre
krav og belastninger omtolkes og bliver til arbejdsdyder, der giver gget selvveerd.

Slagteriarbejder Poul Nielsen (1981) forteller i sin selvbiografiske beskrivelse om, hvor-
dan fysiske praestationer i arbejdet opfattedes som udtryk for mandighed:

“Det var veerre nar vi skulle laeesse sger. Sadan et stort skrummel af en so pa et par hund-
rede kilo ... der var vi ngd til at veere to mand om en halv so. Men hvis de var sma, skulle
man jo vise sig. Man var en farlig karl, nar man tog én alene.”

En af de &ldre slagtere, jeg har interviewet, forteeller om, hvordan arbejdet ved enkelt-
mandsakkorderne opfordrer til indbyrdes konkurrence:

“ .. det er jo netop det med, at de star og kigger over pa ham derovre, sa yder man maske
mere end kroppen sadan set vil, det er jo det, der er problemet.”

Et andet element i den mandlige slagteriarbejders selvforstaelse er forestillingen om, at
det er den manuelle produktionsarbejder i industrien, der skaber alle de samfundsmaessige
veerdier, som andre lever af. Det er en opfattelse, der bade devaluerer det reproduktive og
ubetalte arbejde i husholdninger, som kvinderne fortsat har hovedansvaret for. Og som
placerer offentligt ansatte og ikke-manuelt arbejdende i et modsatningsforhold til den
produktive arbejder.

Slagteriarbejderens pligtorienterede arbejdsmoral og deres identifikation med det bela-
stende og underordnede arbejde indebarer desuden ofte en kritisk holdning til arbejdslgse
og unge, som ikke kan eller vil indordne sig under slagteriernes arbejdsvilkar. Opfattelsen
af arbejdet som en pligt og ngdvendighed star i modsetning til de former for arbejdsorien-
teringer, som er almindelig blandt unge i dag. For unge er arbejde - ligesom uddannelse -
et individuelt valg, der afhaenger af, hvad arbejdet kan tilbyde den enkelte af udfordringer
og opfyldelse af personlige interesser. Og perioder med arbejdslgshed kan veere er et helt
acceptabelt valg for at opfylde personlige behov (Zoll, 1993; Baethge, 1994).

I mine interviews giver mange af de eldre slagteriarbejdere udtryk for, at man altid kan
finde arbejde, hvis man vil arbejde. Eller som det ogsa bliver udtryk, at hvis man ikke kan
fa arbejde andre steder, sa kan man altid fa arbejde pa slagteriet. Samtidig har mange den
opfattelse at slagteriarbejdere, der er kendt for at veere en stabil og god arbejdskraft, altid
kan finde arbejde andre steder.

“ ... en slagteriarbejder, dem vil alle folk have fat i. De er vant til akkorder, de er vant til
at lave noget, de er vant til at passe deres job, ikke.”

Denne opfattelse bekraeftes af vores spgrgeskemaundersggelse, hvori halvdelen af slag-
teriarbejderne giver udtryk for, at de vil have let ved at finde andet arbejde. Og kun én ud
af hver femte arbejder oplever utryghed i jobbet. Denne tro pa veerdien af den simple ar-
bejdskrafts veerdi og pa de traditionelle arbejdsdyder star i modsetning til arbejdsmarke-
dets faldende efterspargsel efter ufleksibel og ufaglert arbejdskraft. Den objektive afstand
mellem at veere en respekteret og vellgnnet slagteriarbejder og at veere en ufaglert og
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marginaliseret arbejdslgs ofte er ganske ringe. Men den objektive risiko for marginali-
sering, som iser &ldre ufagleerte slagteriarbejdere er udsat for, bliver ikke erkendt, fordi
det ville modsige deres tro pa de traditionelle dyder i arbejdet.

Selvom det er almindeligt accepteret, at det seerlig i starten er sveert at klare tempoet og at
udholde belastningerne, sa opfattes det som et spgrgsmal om vilje og arbejdsmoral at leve
op til arbejdets krav. En @ldre, mandlig faglart slagter pa skaerestuen beskrev det saledes:
“ .. vi ved, at det kommer til at ggre ondt i armene pa et eller andet tidspunkt, nar du er
pa vej opad, og hvis ikke de kan tage det, na ja, men sa ... kommer de ikke videre. For det
ger altsa ondt.”

Nogle aldre slagtere giver i mine interviews udtryk for, at de unge generelt ikke har den
arbejdsmoral, der kraeves for at falde til i arbejdet. En &ldre slagter fremhavede det som
en dyd, at han ikke har haft en sygedag i 10 ar i modsatning til mange af de unge, der er
syge altid, og som han mener, at ledelsen skulle fyre. Samtidig gav han udtryk for, at de
unge ikke accepterer virksomhedens autoritere ledelsesform.

En anden midaldrende, mandlig slagteriarbejder sagde:

“Det er ikke gaet op for alle talsmandene, at de unge stiller spargsmal ved tingene. Me-
strene raber og skriger om kaft, trit og retning. De gamle ryster bare pa hovedet, men de
unge Vil ikke acceptere det”.

Den &ndrede holdning til arbejde hos flertallet af unge viser sig i stigende problemer for
slagterierne med at rekruttere og fastholde unge. Det bekrafter den udbredte opfattelse fra
andre undersggelser af en @ndret arbejdsorientering hos unge. Det indebzerer, at den
prioritering af materiel sikkerhed og indkomst, som er almindelig blandt zldre arbejdere,
er erstattet hos flertallet af unge af en orientering mod arbejdets indhold og mulighederne
for selvudfoldelse. De unge forventer, at arbejdet giver muligheder for anerkendelse og
bekreftelse og for et personligt engagement i arbejdet. De vender sig mod autoriteere le-
delsesformer, og imod monotont, opsplittet arbejde og rigide kontrolformer (Baethge,
1994).

Disse forventninger har jeg ogsa fundet hos en del af de unge pa slagterierne. Men jag har
ogsa fundet en gruppe af unge, der tilsyneladende ubrudt viderefarer de forrige generatio-
ners kultur og arbejdsmoral. Selvom disse unge i stigende grad er utypiske, tyder vores
spgrgeskemaundersggelse pa, at de ofte findes pa slagterierne. Her fandt vi nemlig kun
ringe forskelle i arbejdsveerdierne mellem yngre og a&ldre slagteriarbejdere. Men rekrut-
teringsproblemerne, de faldende ungdomsargange og den svindende restgruppe viser, at
denne rekrutteringsbase ogsa er ved at tarre ud, ligesom gruppen af farstegenerationsar-
bejdere fra landet tidligere er svundet ind.

Familie- og arbejdsliv
Ligesom der sker forandringer fra de aldre til de yngre generationer, er ogsa tegn pa at

omgangstonen og holdningerne til arbejdet blandt de &ldre slagteriarbejdere &ndres. Det
viser blandt andet i den vaegt, som mange igvrigt traditionelt indstillede mand i dag lseg-
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ger pa familien. I den traditionelle arbejderkultur var der en staerk arbejdsdeling mellem
mend og kvinder, og de to kan levede i hgj grad i hver sin sfaere. Den mandlige industri-
arbejders forsgrgerrolle byggede pa en forestilling om mandens frihed fra huslige forplig-
telser og frihed til at dyrke feellesskabet med andre maend blandt andet i veertshuslivet
(Andersen, 1996).

| mine interviews fortaeller mange bade mand og kvinder, at de har valgt slagteriet som
arbejdsplads pa grund af arbejdstiden og hensynet til familien. Det gaelder iser mandlige
detailslagtere og kvinder, der tidligere har arbejdet indenfor butiksomradet med lange
arbejdstider og lgrdagsarbejde.

En 30-arig mandlig slagter fortaeller om sine mange fritidsinteresser med sport, samveer
med venner, og arbejdet i hus og have, som han kan dyrke ved siden af slagteriarbejdet.
Og iszr fremhaever han gnsket om at veere sammen med barnet:

“ ... sa vidt muligt, sa vil jeg ogsa veere med knagten derhjemme, altsa det er sa kort tid,
man egentlig er sammen med dem, sa det tidsrum man er hjemme, der synes jeg man skal
veere sammen med dem.”

En midaldrende, mandlig slagter, der igvrigt repraesenterer en traditionel slagteriarbejder-
kultur, forteller, at bade han, konen, datteren og svigersgnnen arbejder pa slagteriet. Men
i hans familie er arbejde og fritid helt adskilt, det har han bestemt. Han fortzller, at han
aldrig tager overarbejde pa grund af af hensynet til et barnebarn, som han henter hver dag
og som han har et teet forhold til. En tilsvarende og overraskende prioritering af fritid og
familieliv fremfor penge og arbejde ogsa hos aldre mandlige slagteriarbejdere kom til
udtryk i den store interesse for sabbatorlov, som viste sig i 1994 indtil ordningen blev
forringet, sa den ikke kunne anvendes i jobrotationsordninger (Brock-Jgrgensen, m.fl.
1995).

Forholdet til familien spiller for de kvindelige slagteriarbejdere, som jeg har interviewet,
en starre rolle end for maendene. Pa den ene side begrunder mange kvinder deres valg af
slagteriet som arbejdsplads med de faste og korte arbejdstider, som er vigtige, nar man har
sma bgrn. | vores spgrgeskemaundersggelse angav halvdelen, at de havde hjemmeboende
barn. Pa den anden side giver kvinderne udtryk for, at slagteriarbejdet er sa belastende og
med sa ufleksible arbejdstider, at de oplever sig i en permanent underskudssituation i
forhold til familien.

En kvindelig slagteriarbejder pa 43 ar, som har arbejdet pa slagteriet i 13 &r og som har 2
mindre barn, beskrev sin hverdag saledes:

“ Man har ikke overskud, altsd man er simpelthen fysisk traet, nar man kommer herfra. Og
det synes jeg det er treels. Den farste time man kommer hjem, da sidder man og glor dumt
ud i luften, fordi man kan simpelthen ikke samle sig sammen til noget som helst. Og sa er
man jo ngd til at skal samle sig sammen, for ungerne skal jo have noget at spise, og der
skal ogsa veere rent tgj, og der skal smgres madpakker og laves mad. (...) Jeg synes altsa
det kommer at blive for dagligdags. Det bliver simpelthen hardt arbejde evig og altid. (...)
Det er et treels liv, at man star op og gar her ned, og gar hjem, og ordner det derhjemme,
0g sa kan man ga i sin seng og sove. Og sa kan man ggre det den naste dag ogsa. Og sa i
weekenden kan du gare rent, eller hvad nu man ellers man har lyst til. For det kan jeg
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heller ikke finde ud at gere til hverdag. Ungerne skal jo ogsa passes, de skal jo ogsa
snakkes med. Man kan jo ikke bare seette dem hen i en krog. (...)

Jeg vil da ogsa godt falge barnene. Det er da mine bgrn, det er da ikke barnehaven og
fritidshjemmet, der skal bestemme, hvordan mine bgrn skal veere™.

Hun beskriver her belastningerne ved kvindens dobbeltarbejde og et konstant energimaes-
sigt underskud i hverdagen pa grund af modsatningen mellem presset fra lgnarbejdet og
forpligtelserne i husarbejdet.

Hun regnede ikke med, at hun kunne klare at blive pa slagteriet, til hun skulle pa pension,
og blandt andet derfor sggte hun nu om at komme ind pa social- og sundhedsskolen med
henblik at blive social- og sundhedsassistent. Desuden regnede hun med at skiftet til sa-
dan et arbejde vil veere mindre kreevende i dagligdagen, og give starre overskud til famili-
en. En sadan orientering mod “‘et arbejde med mennesker™ er jeg flere gange stadt pa
blandt de kvindelige slagteriarbejdere, jeg har interviewet. Kun 40% af de kvindelige
slagteriarbejdere har lyst til at blive i deres nuvarned jobs i mange ar mod 62% af maen-
dene. Og nasten to tredjedele af kvinderne gnsker ikke at blive i fadevareomradet, hvis de
skulle skifte arbejde (Bilfeldt og Jargensen, 1996).

En del af prisen for den materielle velstandsstigning siden 1960erne er, at begge foraldre i
en lgnmodtagerfamilie i dag almindeligvis er udearbejdende pa fuld tid. Familiernes sam-
lede arbejdstid er steget siden 1960erne, og den gennemsnitlige daglige fritid er reduceret
(Schmidt, 1990). Samtidig har familierne afgivet centrale dele af barnepasningen og de
socialiserende opgaver til institutionerne (vuggestue, fritidshjem, skole, etc).

Der er sket a&ndringer i kgnsarbejdsdelingen i familierne i takt med at kvinderne er blevet
udearbejdende pa fuld tid. Maendene har pataget sig en del af de opgaver, der tidligere var
forbeholdt kvinderne (Christoffersen, 1993). Men det er fortsat kvinderne, der har famili-
en som hovedansvar, og som udfarer de fleste arbejdsopgaver.

I mine interviews tegner de kvindelige slagteriarbejderes beskrivelser en modsatning mel-
lem pa den ene side at have hovedansvaret for bgrnene og arbejdet i familien, og pa den
anden side at have stadig darligere muligheder for at varetage forpligtelsen til omsorg og
husarbejde pa grund af lgnarbejdet.

Mange kvinder pa slagterierne fortaeller af den grund om, at de har tanker om at ga pa
deltid, blive dagplejemadre, finde et arbejde teettere pa hjemmet eller et arbejde med en
mere fleksibel arbejdstid. Men isaer de gkonomiske forpligtelser og familiens forbrugsni-
veau hindrer dem umiddelbart i at realisere dette.

En kvindelig arbejder i pakkeriet pa 37 ar med to barn havde tidligere varet sygehjalper,
hvilket hun var utrolig glad for, men hun blev fyret pa grund af nedskeringer. Hun fortal-
te:

“ Inden for plejesektoren er lgnnen ikke sa hgj. Men altsa pa det tidspunkt, der havde du
ligesom, hvad du var vant til at have. Det er fejlen hernede, at du far sadan en hgj lgn, og
du bliver afhangig af den efter alle de ar du har varet her. Det er nok ogsa det, der gor
det svaerere at holde hernede, og sa sige, at nu gar jeg ud op tager en uddannelse. For det
kan jo ikke engang gere det med en halvtreds procent nedgang i lennen, hvis du holder
hernede, vel,?”
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Hun begrunder blandt andet den gkonomiske binding med, at familien har to teenagebgrn,
som stiller store krav for eksempel til merkevarer.

Man kan tale om en gkonomisk fastlasning for mange slagteriarbejdere, der er blevet af-
haengige af den relativt gode indtjening pa slagteriet. De har ofte en paen arsindtjening, der
blandt andet skyldes, at slagterierne i forhold til andre brancher med mange ufaglarte
tilbyder relativ stor tryghed i ansattelsen.

Der er dog samtidig i branchen en almindelig opfattelse af, at man lgnmaessigt falder bag-
ud i forhold til andre brancher. En brancheundersggelse peger pa, at fadevareomradet i
fremtiden star i fare for, at udvikle sig til et udpraeget lavtlensomrade (HTS-kartellet,
1998). Det vil i s tilfalde vere et bidrag til at undergrave forudsatningerne for den for-
distiske produktivitetspagt, som hidtil har veeret afggrende for tilknytningen af medarbej-
dere til branchen.

Holdninger til forandringer i arbejdet

Ved siden af den naevnte gkonomiske fastlasning i slagteriarbejdet fortzeller mange om
virkninger af det monotone arbejde, der kan betegnes som en psykisk fastlasning. Dyna-
mikken i denne fastlasning bygger pa, at arbejdet ikke stiller store krav om formel uddan-
nelse eller serlige kvalifikationer ud over evnen til at udholde monotonien og de fysiske
belastninger. Det udger for mange ogsa en tryghed at vide, at de kan klare arbejdets krav.
Slagterierne har traditionelt tiltrukket mange, som pa iser grund af deres sociale baggrund
og nederlag i skolen har lavt selvveerd. Det rutinepraeegede og uselvstaendige arbejde pa
slagteriet kan bidrage til at forsteerke det lave selvveerd, og dermed at gare det vanskeli-
gere at skifte til et mere udfordrende arbejde. Hertil kommer den nedbrydende psykiske
virkning af et ensformigt arbejde, hvor den psykiske energi bliver bundet til at udholde
arbejdet.

En kvindelig slagteriarbejder beskriver det saledes:

“ - Der gar jo mange hernede, der siger: ““- Jamen, jeg bliver kun et ar eller to, og s
smutter jeg”. Og hvor de sa bliver hangende, ligesom jeg selv har gjort. Altsa det er
halvtreds procent af dem, der er hernede, hvor mange de skal bare lige have et lille skub i
den rigtige retning, sa er de rejst herfra.”

Spargsmal: «“ -Hvorfor tror du sa at de bliver hengende ?”

““- Jamen jeg tror det er fordi du karer i en trummerum, altsa, det gar bare dag ud og dag
ind. Og sa gar det ene ar med det andet ar ikke.”

En anden kvindelig slagteriarbejder fra pakkeriet, som overvejede at sgge vak, fortalte:
“ .. der er ogsa en anden verden her udenfor. Det er sadan, at nar man farst er lukket inde
her, s& kan man ikke teenke andet end dette her.”

Fastlasningen i arbejdet kan ske ved, at det monotone og tvangspraegede arbejde i sig selv
virker hammende pa arbejdernes fantasi og tro pa forandringer. Arbejdet forudsetter en
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psykisk accept af det uafvendelige i, at varerne konstant kommer karende pa bandet, og at
intet forandrer sig. At udholde hverdagens realitet, hvor hvert minut, hver time og dag
ligner hinanden i en endelas og ensformig stram, forudszetter en undertrykkelse af subjek-
tive behov, af spontanitet og af kropslige-sanselige lyster.

Beherskelsen af arbejdets uafvendelige tvang sker ofte ved at reducere det til en rutiniseret
kropslig aktivitet, der udferes uden bevidst indgriben. Kroppen bliver tilkoblet arbejdet,
som er styret af maskinen og af rutinen, mens bevidstheden kan beskeaftige sig med plan-
leegning af aktiviteter i fritiden og familielivet. Eller arbejdets trivialitet og meningslgshed
bliver fortreengt gennem snak med kollegaer eller gennem deltagelse i de sociale spil, som
karer mellem kollegerne med drillerier, sjov og ballade. Men selvom arbejdet udfgres som
kropslig-rutiniseret handlen, binder det psykisk energi at fastholde kroppen i den pa en
gang aktive og stressede og samtidig halvsovende tilstand, som mange beskriver.

Udfra en forstaelse af arbejdet som den centrale identitetsskabende aktivitet beskriver Ute
Volmerg (1977) det tayloristiske arbejde som identitetstruende. Hun skelner mellem tre
dimensioner i arbejdet: Dispositionsmuligheder, kvalifikationsanvendelse og social inter-
aktion i arbejdet.

Dispositionsmuligheder i arbejdet giver arbejderen mulighed for at erfare sig selv gennem
arbejdet, og muligheder for at udvikle sig personligt gennem arbejdet. Udfoldelse af kvali-
fikationer i arbejdet giver arbejderen mulighed for at udvikle fagidentitet og opleve be-
kreeftelse og personlig veerdi ved at skabe samfundsmaessigt nyttige produkter. Og afhaen-
gig af arbejdets sociale organisering kan arbejderen udvikle social identitet og selvverd
gennem oplevelsen af at hare til i et producerende feellesskab.

Det tayloristiske arbejde giver i hver af disse dimensioner meget ringe muligheder for
identitetsudvikling. Arbejdet er gennem tidsstudier og kvalitetsforskrifter beskrevet i alle
detaljer, og giver ringe spillerum for individuel praegning af arbejdsprocessen eller pro-
duktet. Pa grund af arbejdets monotoni, den stadige gentagelse af de enkle beveagelser, og
den stadige opdukken af ens produkter i samme tilstand, skaber arbejdet ikke nogen synlig
forandring. Arbejderen mister derved muligheden for at erfare sig selv som subjekt, som
det aktive, forandrende centrum i sin egen verden. Og arbejderen mister i arbejdets mono-
toni oplevelsen af tid og rum, og oplevelsen af kontrol med sin egen krop og sanser.
Arbejdet indebzrer herved en trussel mod identiteten, og nar arbejderen afskeeres fra at
opleve sig selv som aktivt skabende subjekt, heemmer det ogsa evnen til i tankerne at ska-
be sin egen realitet og at udvikle fantasien.

Den psykiske fastlasning i arbejdet kommer til udtryk i en manglende evne til at forestille
sig, at arbejdet eller livet skulle se anderledes ud - andet end gennem dagdremme, der
netop ikke forbinder sig med hverdagens realitet. For at holde det monotone arbejde ud,
ma man holde sin fantasi og lyst til forandringer nede.

Bade i mine interviews og i spargeskemaundersggelsen har jeg spurgt om slagteriarbej-
dernes forestillinger om fremtiden og @nsker om forandringer. Det er pafaldende i mine
interviews, at arbejderne oftest kun kan forholde sig til konkrete, sma irritationsfaktorer i
det daglige arbejde, nar jeg har spurgt om deres gnsker om forandring. Og at de har meget
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vanskeligt ved at beskrive deres forventninger til fremtiden ud over en fortseettelse af den
hidtidige udvikling mod hgjere tempo og ubestemte forestillinger om automatisering.

Det kan veere udtryk for en erfaringsbaseret vurdering af de teknologiske og skonomiske
barrierer for endringer i slagteribranchen. Som tidligere beskrevet, har der ikke i branchen
veeret tale om teknologiske spring, men om en kontinuerlig intensivering af det manuelle
arbejde. Det mest markante svar i vores spgrgeskemaundersggelse om slagteriarbejdernes
syn pa fremtiden var, at de forventede, at tempoet ville vaere hgjere end i dag (halvdelen
erklaerede sig ubetinget enig heri). Derimod regnede kun 28 % med at mange af de
nuverende jobs ville veere erstattet af maskiner.

Manglen pa indflydelse og manglen pa information betyder, at der findes en udbredt opgi-
venhed overfor indflydelse i arbejdet selv blandt fagleerte arbejdere.

En mandlig, fagleert slagter fra slagtekaden fortalte om sin oplevelse af den teknologiske
udvikling:

*“ - Det er ligesom om, at tingene de kommer bare. Teknologien ikke - der kommer mere
0g mere, og det kommer vi andre bare til at rette os efter. Og de veterinare krav, det har
vi ingen indflydelse pa. Det kommer bare, og det ma vi indordne os efter, uanset om vi
kan lide det eller gj. (...)

| de tretten ar jeg har varet her, der er da sket meget. Nar man hgrer de gamle slagtere
fortzelle. Nu star jeg sammen med en, har varet her i 33 ar. Nar han forteller, sa var der
tid til det ene og det andet. Da kunne de sta og hygge lidt i krogene,.. og de gik og
vaskede af. Det kan vi ikke idag, det er blevet effektiviseret altsammen. Sa der er jo ikke
tid til noget.”

Selvom han er fagleert, har denne slagter helt opgivet at forholde sig aktivt og engageret til
indholdet i arbejdet og de tekniske &ndringer i produktionen. Han siger selv, at han er
ansat til ““alt forefaldende arbejde efter mesters anvisning™ pa slagteriet, altsa til enhver
type ufagleert arbejde. Trods sin unge alder og den faglige uddannelse havde han ingen
perspektiver om forandringer hverken pa den nuverende arbejdsplads eller ved skifte til
en anden arbejdsplads. Det kan haenge sammen med, at han bor i et udkantsomrade, hvor
det lokale slagteri lukkede, og at han er blevet ngd til at pendle til centralslagteriet, fordi
der ikke er alternative jobmuligheder i lokalomradet. Han oplever ikke, at uddannelse kan
veere relevant pa nogen made, og har afvist at deltage i de kvalitetskurser, som ledelsen
har opfordret alle til at deltage i. Han forudser dog, at det kan blive ngdvendigt at deltage i
uddannelse i fremtiden.

“ -Du kan ikke komme uden om det, uanset om man er slagteriarbejder eller ej. Man kom-
mer nok til at bide i det sure &ble og sige, at uddannelse, det kraever det altsd. Ogsa i det
moderne samfund, ligemeget hvor man skal hen, s& kraever det altsa uddannelse.”

Han ser ikke uddannelse som en positiv mulighed for at vedligeholde eller udvikle sine

faglige kvalifikationer. Generelt har gruppen af faglerte slagtere i industrien en lav fagi-
dentitet, jvf Horsholt Rasmussens (1989) analyser heraf (omtalt i Kapitel 5). Det opsplit-
tede arbejde i industrien ikke giver mulighed for at udvikle en hgj fagidentitet. Samtidig
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ma man ga ud fra, at industrislagterierne iser tiltreekker faglearte, som har en lav fagiden-
titet, og som ikke prioriterer brug af kvalifikationer i arbejdet.

Enkelte af mine interviewpersoner har fastholdt en hgj fagidentitet, og har enten et per-
spektiv om at blive selvstaendig slagter eller at udnytte den faglige uddannelse som under-
viser, for eksempel som faglerer.

Eksistensen af en faglig uddannelse og en relativ stor andel fagleerte slagtere i industrien
kunne udggre et modstandspotentiale overfor taylorismen. Men jeg har madt fa eksempler
herpa i mine interviews. Det er derfor sandsynligt at en stor del af de faglerte, der sgger
til industrien ikke forud har udviklet en hgj fagidentitet. Det kan skyldes, at deres bag-
grund i arbejderfamilier har givet dem en grundlaeggende Ignarbejderorientering, hvor den
materielle tryghed er vigtigst og arbejdets kvalifikationsindhold og dispositionsmulighe-
der er underordnet. Eller det kan skyldes, at de ikke igennem den faglige oplering enten i
industrien eller i detailomradet har udviklet en hgj fagidentitet pa grund af problematiske
forhold i leremiljget.

Derfor stiller de ikke krav om indflydelse og indhold i arbejdet, og de mader ikke foran-
dringer i arbejdet med en aktiv strategi for faglig bemestring. De har istedet en hgj tilpas-
ningsevne i forhold til de givne arbejdsforhold og har en defensiv reproduktionsstrategi.
Det vil sige, at de prioriterer den gkonomiske sikkerhed og det sociale tilhgrsforhold i
industriarbejdet.

Derfor udger det store indslag af fagleerte i industrien ikke i sterre omfang udgangspunkt
for modstand mod tayloriseringen af arbejdet, eller krav om en anden arbejdsorganisering.

Pa trods af arbejdets belastende karakter og det steerke faellesskab pa arbejdspladsen er der
ikke feelles forestillinger om forandringer, som reekker ud over umiddelbare irritationsmo-
menter som stgjen, arbejdsstedets indretning, pladsforholdene og nedslidt produktionsud-
styr. Eller om forhold som vedrgrer samarbejdet og den sociale omgangsform, der skaber
problemer eller irritation, for eksempel at mester ikke hilser om morgenen.

Fraveeret af mere radikale krav om forandringer eller fremtidsvisioner ma blandt andet
forstas som et resultat af den fortsatte betydning af en arbejdsmoral, der vaerdsatter det
slidsomme, manuelle arbejde. Desuden virker den manglende indflydelse pa eget arbejde
haemmende ind pa arbejdernes evne til at forestille sig mere omfattende former for selvbe-
stemmelse. Meget energi bliver brugt pa at leve med enkle problemer i arbejdsforholdene,
som forekommer dem belastende, men som de ikke har indflydelse pa. Magteslgsheden
og den manglende oplevelse af selvsteendighed og handlemuligheder i det daglige gar det
sveert for dem at tro pa mere omfattende indflydelse. Hertil kommer den psykiske fastlas-
ning i det rutinepraegede og fremmedbestemte arbejde, som haammer udviklingen af fanta-
si og selvstendigt initiativ.

Endelig hindrer de manglende muligheder for indbyrdes kommunikation udover de nar-
meste kolleger, at den enkeltes idéer og visioner kan blive bearbejdet og opna starre ud-
bredelse i feellesskabet pa arbejdspladsen. Og selv den daglige snak med kollegerne er
belastet af arbejdets stressende karakter, af stgjen og af den stereotype form for sprogspil,
som ofte er udviklet som norm for samtalen indenfor disse rammer.
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Arbejdspladsen praeges af monotont arbejde, af rutiniserede former for socialt samveer og
af en sproglig interaktion, der ofte foregar indenfor faste skemaer, hvor deltagerne fasthol-
der hinanden i stereotype roller. Denne overfladiske interaktionsform udelukker dog ikke,
at de i pauserne eller pa hjemvejen har mere abne og personlige mader at tale sammen pa.
Disse forhold understreger, hvor begranset arbejdspladsen er som leeringsmiljg i forhold
til forandringer fra neden.

Det er i forhold til disse arbejdsvilkar at muligheden for medarbejderdeltagelse i uddan-
nelsesplanlagning og forandringer skal ses. Arbejdsvilkarene betyder, at hvis arbejderne
skal udvikle felles forestillinger om fremtidige forandringer, sa forudsetter det et
leeringsmiljg, der bryder med arbejdspladsens tvangspraegede rammer, fastlaste roller og
undertrykte behov. Det peger pa en eller anden form for ekstern uddannelse som ramme.
Det stader dog mod den manglende orientering mod uddannelse i den traditionelle slag-
teriarbejderkultur.

Desuden rejser det spargmalet, om hvorvidt ekstern uddannelse kan a&ndre ved de fastla-
ste handlingsmgnstre og interaktionsformer pa arbejdspladsen. Pa arbejdspladsen virker
ledelsesformen, arbejdsdelingen, arbejdets karakter og de sociale interaktionsformer ind-
byrdes selvforsteerkende. Det gar det vanskeligt at overfgre nye kommunikationsformer,
forestillinger og handlingmenstre fra et eksternt uddannelsesmiljg til arbejdspladsen. Det-
te generelle problem vil jeg tage op i naste kapitel. Farst vil jeg beskrive slagteriarbejder-
nes generelle holdninger til uddannelse.

Uddannelse

Slagteriarbejderne har generelt lavere skolegang bag sig end det gvrige LO-omrade. Vores
spargeskemaundersggelse viste, at 31% af slagteriarbejderne havde 7.klasse som hgjeste
skoletrin, mens det kun gaelder for 21% af LO"s medlemmer ifglge APL-undersggelsen
(Jargensen, m.fl. 1992). Flere af de eldre arbejdere fra min interviewundersggelse har kun
gaet i to klasser ("tre ar i den lille klasse og fire ar den store klasse") hver anden dag i
den strateekte med tgrvekasse og kakelovn. Det var for dem aldrig noget spgrgsmal, om de
skulle have nogen videre uddannelse. | de ofte bagrnerige familier var det en ngdvendighed
at bidrage til familiens og egen forsgrgelse sa snart den lovpligtige skolegang var oversta-
et. “Man vil ikke ligge sine foreldre til last” , som en 47-arig kvindelig slagteriarbejder
sagde. Mange fik allerede erfaringer med lgnarbejde ved siden af skolen inden de som 14
- 15 arige med foraeldrenes tilskyndelse startede som ungarbejder, elev eller lerling.

En fagleert mandlig slagter pa 51 ar fortalte:

“Mange af de, der arbejder her, de kommer ud af skolen, og mange er ordblinde for eks-
empel. De vil gerne arbejde, men der er ikke ret mange muligheder andre steder. Men det
er der pa et slagteri. Der kan du komme ind og sa bruge dine krefter og sa arbejde. Du
behgver ikke spekulere ret meget pa de skolekundkaber, som du ikke har faet i skolen.”

En ufagleert slagteriarbejder pa 57 ar fra slagtekaeden sagde:
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“Det er tit den sidste station man sgger, nar ikke man kan komme ind andre steder, og
ikke man har faet en leereplads: - Namen, sa kan du sgu komme ud pa slagteriet, for der
gar din far ude.”

Adskillige beretter i interviewene om, at de har haft darlige oplevelser med skolen. Kun
16% angav dog i spergeskemaundersggelsen, at de havde darlige erfaringer med uddan-
nelse fra deres skoletid. Men i interviewundersggelsen gav mange udtryk for, at skolen
ikke fremmede deres laerelyst ved at paskgnne de ting, de var gode til, men var bedre til at
forteelle dem, hvad de ikke var gode til. Det gjaldt iseer i de boglige fag, hvor de ikke fik
statte hjemmefra. De darlige skoleerfaringer findes ikke kun hos aldre arbejdere, men
ogsa hos mange unge fra den sakaldte restgruppe, der ikke har faet en erhvervsuddannel-
se. En 25 arig mandlig ufaglert slagteriarbejder fra slagtekaeden fortzeller, hvordan han
oplevede en forskelbehandling i skolen:

“ Leererne dengang, de tog faktisk kun de dygtige elever ud af en klasse og hgrte pa dem.
Laererne oversa faktisk de, der sad en lille smule tilbage, hvis du rakte fingeren op. Der
var nogen, der ikke rigtig kunne fglge med, og de blev aldrig hert. Det var jo lidt surt for
mig at ga i skole, nar man havde tre laerere, der ikke kunne dgje synet af en. Vi var nogle
stykker, og selvom du sagde noget, der var rigtigt, det blev bare overhgrt.”

Oplevelsen af ikke at passe ind i skoleverdenen, og ikke at blive anerkendt, kan skabe
grundlaget for en modkultur i skolen, som den Paul Willis (1977) har beskrevet i en skole
i et engelsk industriomrade. Denne modkultur stiller spgrgsmalstegn ved laerernes autori-
tet og veerdien af de formelle og boglige kundskaber, som skolen veerdseetter, og ved sko-
lens lystfornaegtende disciplinering. Istedet opvurderer modkulturen arbejderdrengenes
praktiske feerdigheder, deres livserfaring udenfor skolen og den umiddelbare tilfredsstil-
lelse af materielle og sanselige lyster.

Om en sadan socialisering gennem en modkultur i skolen ogsa har fundet sted for
slagteriarbejderne, har jeg ikke belaeg for at vurdere. Men det er tydeligt, at der hos mange
er en modstand mod skoleverdenen og en opfattelse af, at de stigende formelle uddannel-
seskrav ikke svarer til de praktiske krav, som de oplever, at arbejdslivet stiller. Det ned-
seetter for nogle motivationen til at tage en erhvervsuddannelse.

En 23-arig mandlig, ufagleert slagteriarbejder sagde:

“ - Jamen man kan da ogsa sige, at de uddannelser der er idag, de er da ogs3, .. jeg synes
de er ved at veere helt vanvittige. De er skruet for hgjt op, ikke. Nu har de sat tiden op for
at blive udleart herude, ikke, den er sat op til fire ar. Det synes jeg er fuldstendig ...

Nu havde jeg ogsa en pige for et stykke tid siden. Hun er ved at blive udlert som frisgr.
Hun skal jo bade have tysk og alt mulig for at blive frisgr, og det har hun aldrig haft fer.
Jeg har ogsa en kammerat, der lige er kommet i leere som rgrsmed. Og han er da glad for,
at han er kommmet i lere dengang, for tingene er da ved at blive skruet helt i vejret.*

Han gav udtryk for, at han selv havde faet en autoritaer opdragelse hjemme, og at han der-
for ikke leerte noget i den frie paedagogik i skolen. Han er ikke interesseret i at fortsaette

med en erhvervsuddannelse eller i det uddannelsesprogram, som virksomheden har igang-
sat. Det begrunder han med at .. man er maske nok bange for ikke at sla til””. Og med de
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trygge rammer pa slagteriet, “hvor man ved, hvad man har”. Han oplever maske starre
anerkendelse og tryghed i arbejdet pa slagteriet, end han har oplevet i skolen. Han giver
udtryk for tilfredshed med at vaere pa slagteriet, og med at kunne klare de krav, som arbej-
det stiller om blandt andet stabilitet. Denne mands socialisering ligger tilsyneladende teet
op ad den, som ogsa praeger en stor del af den halvdel af slagteriarbejderne, som i dag er
over 40 ar.

Socialiseringen til arbejde har i de traditionelle arbejdermiljger indebaret en tidlig ind-
placering i bunden af et virksomhedshierarki, som bestod af voksne, og som var praget af
en restriktiv kontrol, og hvis normer mere indlartes via tvang end via sproglig argumenta-
tion. Samtidig har fallesskabet pa slagterierne givet muligheder for udvikling af et socialt
tilhgrsforhold med en steerk solidaritet og kollektivisme.

Erik Jergen Hansens undersggelser (1990, 1997) viser, at halvdelen af de, der tilhgrer
arbejderklassen, har foraeldre med arbejderbaggrund. Den anden halvdel af arbejderklas-
sen har for en stor dels vedkommende foraeldre med social baggrund i smaborgerskabet,
iseer blandt selvsteendige pa landet, som det ogsa geelder for slagteriarbejderne. En stor del
af nutidens arbejdere er saledes vokset op i arbejderfamilier eller i andre familier med en
traditionel arbejdsmoral, sa der er en generel overensstemmelse mellem deres primzre
socialisation og den senere socialisering i arbejdet.

En del af de unge, der gennem 1980 erne ikke har kunnet fa praktikplads, eller som helt
har opgivet at forsgge, har som den unge slagteriarbejder citeret ovenfor en socialisering,
der betyder, at de passer i kulturen pa et slagteri. Restgruppen af unge, der ikke far en
erhvervsuddannelse, er ogsa i hgj grad rekrutteret fra familier uden uddannelse. Isar de
ufagleerte har veeret ramt af den permanent hgje arbejdslgshed siden midten af 1970 erne.
Barn fra familier pa overfarselsindkomst er i meget hgj grad selv udsat for at blive ar-
bejdslagse (Socialkommisionen, 1992). En stor del af denne gvrige restgruppe har ikke
tidligt i familien faet de forudsatninger, der skal til for at indpasse sig i slagteriernes
stramme tidsdisciplin og det rigide organisationshierarki.

En del af slagteriernes arbejdsstyrke - knap 20% jvf tal fra Slagteriernes Arbejdsgiverfor-
ening - har faet en faglig uddannelse som slagtere enten pa et industrislagteri eller inden-
for detailomradet. Horsholt Rasmussen (1990) skelner hos faglerte, der udvikler en posi-
tiv fagidentitet, mellem dem, hvor selvstendighed i arbejdet er det veesentlige, og dem,
for hvem det er de sociale interaktionsmuligheder, der teeller. | slagterbranchen reprasen-
terer de to omrader, detailslagtere og industrislagterier, diametralt modsatte arbejdsfor-
hold. Arbejdet i industrislagterierne giver meget ringe dispositionsmuligheder og fa
muligheder for at udvikle faglige kvalifikationer, men gode muligheder for at udvikle en
kollektivistisk lgnarbejderidentitet. Arbejdet hos butiksslagterne giver derimod gode stor
selvsteendighed og muligheder for at udvikle alsidige kvalifikationer.

Mange, der bliver uddannet indenfor detailomradet sgger senere over i industrien, blandt
andet fordi lgnnen og arbejdstiderne er bedre her. Til gengeld oplever de, at arbejdet er
hardere og de faglige udfordringer er mindre. I industrien kan de ikke se resultaterne af
deres eget arbejde, og har ikke den direkte kundekontakt, som man har i detailomradet.
Iseer en del af de yngre faglerte indenfor industrien opfatter ikke fabriksarbejdet som no-
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get permanent, men overvejer at skifte til detailomradet eller til noget helt andet. De er
ofte positivt orienteret mod efteruddannelse, eventuelt for at blive instrukter eller mester
el.l pa slagteriet.

Men generelt oplever de faglerte i industrien ikke, at de udnytter deres faglige kvalifika-
tioner i arbejdet, eller at de pa anden made har fordele af deres uddannelse. Halvdelen af
alle slagteriarbejdere gav i vores spgrgeskemaundersggelse udtryk for, at de ikke udnytter
deres evner og kvalifikationer godt nok i deres nuverende arbejde, og gnsker at fa over-
ladt mere ansvar og kompetence i arbejdet (Bilfeldt og Jargensen, 1996). De manglende
muligheder for at bruge deres kvalifikationer i arbejdet er sandsynligvis arsagen til, at der
er begranset interesse for faglige uddannelse. Der er saledes ogsa rationelle grunde til at
slagteriarbejdere traditionelt har veeret lidt interesseret i uddannelse. Men der er ogsa kul-
turelle arsager hertil.

En stor del af de ufaglaerte kommer fra uddannelsesfremmede miljger, og oplever ikke pa
slagteriet noget behov for uddannelse i relation til arbejdet. Gennem deres socialisering
har de faet, hvad Staffan Larsson, m.fl. (1986) kalder en nytteorienteret grundholdning til
uddannelse. Denne holdning forsteerkes i slagterikulturen af den instrumentelle holdning
til arbejdet. De har ofte netop sggt den type ufagleert arbejde, som slagterierne tilbyder,
fordi de her kan klare sig uden de store skolekundskaber. Udover at skolen for dem reprae-
senterede en fremmed kultur, har de ofte ogsa konkrete vanskeligheder med at beherske
de elementeere kulturteknikker, der kraeves i uddannelsesverdenen. Mange forteeller, at de
har problemer med at laese og skrive, eller opfatter sig som ordblinde. Selvom kun 16%
angav i vores spargeskemaundersggelse, at de havde problemer med at laese eller skrive,
sa viser andre undersggelser, at det reelle tal sandsynligvis er noget hgjere. Men da arbej-
det ikke i dag stiller krav om laesning og skrivning, oplever slagteriarbejderne ikke at have
problemer hermed.

Til gengaeld legger de veegt pa de traditionelle dyder i arbejdet, som fortsat opfattes som
det afgerende for at bliver betragtet som en god arbejder pa et slagteri. En mandlig fagleert
slagteriarbejder i 50erne, der har sin sgn ansat pa slagteriet, fortalte:

Som jeg har pravet at praedike for ham min sgn, der er her. Der er tre vigtige ting her. Og
det er at du passer dit arbejde, og at du kommer om morgenen, og at du snakker ordentlig
og ger det, som der bliver sagt til dig. Og sa synes du nogen gange, at det er noget rigtigt
hundelort, men man har det godt her. Og det ma han indremme i dag, at far havde sgu
alligevel ret i det han sagde.

Ligesom slagteriarbejdet ofte gar i arv, som dette tilfaelde, sa viderefares ogsa opfattelsen
af, hvilke kvalifikationer, der er afgerende, for at fastholde sit job pa slagteriet. En opfat-
telse af, at uddannelse ikke er ngdvendig i forhold til den arbejdsverden, som de orienterer
sig imod. Den historiske erfaring forteller dem, at de ngdvendige kvalifikationer kan er-
hverves gennem sidemandsoplering og optraening af hurtighed og rutine. Over halvdelen
af alle slagteriarbejderne svarede i vores spargeskemaundersggelse, at de ikke havde be-
hov for uddannelse i ders nuveerende arbejde.
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Indtil begyndelsen af 1990 erne var der ingen systematisk medarbejderuddannelse pa slag-
terierne. Farst i 1995 kom der bestemmelser med i overenskomsten, der omhandlede
uddannelse, dog uden at det sikrede dem fuld lgn under uddannelse. @konomien udger
derfor en af barriererne mod uddannelse, sddan som det geelder generelt for kortuddanne-
de. For de hgjtlannede pa enkeltmandsakkorder er der tale om en betydelig nedgang i
lannen. | vores spgrgeskemaundersggelse angav 42%, at gkonomien er et problem for at
deltage i kurser.

Der er ogsa en mindre gruppe af isar &ldre medarbejdere, der direkte blokerer overfor at
deltage i uddannelse, ofte pa grund af darlige skoleerfaringer.

En 44 arig ufagleert slagteriarbejder fortalte lavmeelt om sin skoleskraek:

“... Jeg har jo ikke forudseetninger for at leere det der edb. Jeg tror ikke jeg har nerver til
det. Jeg tror, jeg bliver for stresset til det. ... Ogsa det der med kursusskrak, ikke. De der
eksamener og prgver man skal op til. Jeg havde det heller ikke for godt, da jeg var ovre
pa det der truckcertifikat. Det var et enormt pres. ... Det var en stor belastning. ... Det er
ligefer man gar helt i smadder.”

For en sadan person vil det vare en stor belastning at blive tvunget pa kursus. Bade pa
arbejderside og ledelsessiden i branchen er der mange, der mener at uddannelse skal vere
tvunget. At blive tvunget pa kursus kan for personer, som denne, vaere meget problema-
tisk, fordi det kan aktivere den oplevelse af nederlag, som ligger bag hans skoleskreaek.
Medarbejderuddannelse baseret pa tvang vil med stor sandsynlighed fare til konflikter
med den gruppe, som steerkt modsatter sig deltagelse i kurser.

Indtil starten af 1990 erne blev uddannelse primart benyttet i forhold til specialfunktioner
som for eksempel klassificeringsanleegget, som udger et af produktionens fa automatisere-
de delafsnit. Det var naeppe tilfeldigt, at dette anleeg i min undersggelse var bemandet
med en medarbejder med studentereksamen. Hun var startet pa slagteriet 8 ar tidligere og
havde, som flere andre kvinder jeg har talt med, betragtet det som et kortvarigt job. Men
hun var blevet heengende pa grund af, at hun fik bgrn, og dermed ikke havde rad til fortsat
uddannelse. Og som andre i gruppen af yngre slagteriarbejdere med mere uddannelse end
9. klasse var hendes perspektiv, at hvis ikke hun fik muligheder for et mere udfordrende
job pa slagteriet, ville hun sgge job et andet sted. Da jeg ville interviewe hende to ar efter
det farste interview, havde hun forladt slagteriet.

Dette billede er bekraftet af krydskarsler pa vores spagrgeskemaundersggelse. Gruppen af
yngre med en erhvervsuddannelse og med kort anciennitet er mest interesseret i uddannel-
se, udvikling og mest orienteret mod jobskifte (Bilfeldt og Jargensen, 1996:33). Generelt
er der pa slagterierne kun halvt sa mange med studentereksamen som pa det gvrige LO-
omrade ( 5% mod 11%). Derimod er der ligesd mange med en erhvervsfaglig uddannelse
(56%), dog er det kun knap 20% der har en slagterfaglig uddannelse.

Omkring halvdelen af de, der hvert ar nyrekrutteres til slagterierne som ferieaflgsere,
gennemgar forud for ansattelsen kurser af 5 - 11 ugers varighed indenfor faget - typisk
bestaende af et grundkursus plus et specialkursus rettet mod en specifik type af arbejds-
funktioner. De farste fem ugers grundkursus giver en bredere orientering i mange forskel-
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lige arbejdsfunktioner. Men det giver ikke den rutine, der kraeves for at klare tempoet,
hvad enten det er ved bandakkorderne eller ved enkeltmandakkorderne. Da de fleste kom-
mer til at arbejde ved nogle fa arbejdsfunktioner - typisk ved jobrotation ved 4 - 6 pladser
- oplever en del, at selv det korte grundkursus er irrelevant for deres arbejde.

Kun fa medarbejdere pa slagterierne har erfaringer med almen voksenuddannelse, af-
tenskole- eller fritidsundervisning - i spgrgeskemaundersggelsen var det kun 7%. Nogle
navner den lange transportvej, treethed og manglende overskud, nar man kommer hjem,
som en hindring for at deltage i aftenundervisning. De har desuden et ret begraenset kend-
skab til uddannelsesmulighederne for voksne.

En medarbejder, der selv havde meldt sig til almen voksenundervisning i dansk, engelsk
og matematik, havde ikke fortalt sine kolleger om det. Han mente, at de maske ville treek-
ke lidt pa smilebandet, fordi han som voksen ville pa skolebanken igen. Han begrundede
sin interesse for uddannelse saledes:

“Jeg vil ogsa videre frem. Jeg gider ikke gdelaegge mig selv. Jeg kan ikke se 15 ar frem i
tiden. Men jeg tror det bliver svaerere at komme ind pa en virksomhed, hvis man kun har
staet og stukket en gris. Sa er det meget rart at have nogle papirer og kunne leegge op pa
bordet og sige, det har jeg lavet, mens jeg har vaeret pa slagteriet. Jeg gider ikke ga pa
fagforeningen, nar jeg er 38, det er ikke min indstilling.

For det er jo sadan, at erhvervslivet er ikke altid lige nemt at komme ind i. Der er meget
med dansk og engelsk og sadan noget. Du ser jo ikke en maskine uden at det star pa en-
gelsk, eller et stykke veerktgj eller noget som helst. Og sa er det jo meget rart at kunne
oversztte det uden at skulle rabe efter en, og spgrge hvad star der. «

Dette perspektiv hos en igvrigt traditionelt orienteret mandlig arbejder genfindes hos en
stigende del af iser de yngre slagteriarbejdere. Der er hos flere af de unge en erkendelse
af, at nedslidningen udggr en trussel, der betyder, at man ikke kan regne med at holde til
arbejdet hele livet. Og der er en opfattelse af, at der pa det gvrige arbejdsmarked er stigen-
de krav om kvalifikationer. Det er dog de feaerreste, der som denne person har taget konse-
kvenserne heraf, og pa egen hand har tilmeldt sig uddannelse.

Der har dog vist sig en overraskende stor interesse for uddannelse blandt slagteriarbejder-
ne i de senere ar. Opbruddet i den traditionelle holdning til uddannelse har blandt andet
vist sig i i en reekke lokale uddannelsesprojekter, som har kart fra 1995 med selvvalgt
uddannelse i Jylland (Jgrgensen, 1997b). Uddannelsesinteressen er desuden bekraftet i
vores spargeskemaundersggelse. Bade blandt mandlige og kvindelige slagteriarbejdere
viste der sig en starre interesse for almene kurser end for faglige kurser. Og generelt var
der langt starre interesse for uddannelse end forventet i Nerings- og Nydelsesmiddelar-
bejderforbundet og blandt tillidsreprasentanterne.

| vores spgrgeskemaundersggelse viste det sig ved, at naesten en tredjedel angav, at de i
hgj grad var interesserede i almen uddannelse. Interessen for almen uddannelse var starre
end for faglig rettet uddannelse. Det modsiger tilsyneladende den opfattelse, at slagteriar-
bejdernes uddannelsesmotivation er instrumentel og knyttet til arbejdet. Interessen har vist
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sig at holde i praksis ved uddannelsesforlgb tilrettelagt for virksomhedshold pa frivillig
basis og med selvvalgt indhold.

For mange er den umiddelbare interesse dog instrumentel pa den made, at de betragter
kurser som en mulighed for en afveksling i det monotone arbejde, og som en mulighed for
at komme ud og mgde andre mennesker i andre omgivelser (enkelte bruger ordet ““ferie
om den selvvalgte uddannelse). Det handler i farste omgang mere om at komme vek fra
arbejdet i en periode, end om en positiv interesse i uddannelse som led i en personlig ud-
vikling eller en kollektiv frigarelse fra det nedslidende arbejde. Men ofte viser det sig, at
de kortuddannedes oplevelse af almen uddannelse er overraskende positiv, og giver dem
lyst til at fortseette. Slagteriarbejdernes interesse for almen uddannelse skyldes desuden
forventningerne til de fremtidige krav i arbejdet. Knap halvdelen (45%) forventer for eks-
empel, at flertallet i fremtiden far behov for at kunne laese og skrive dansk.

Endelig haenger den relativt store uddannelseinteresse ogsa sammen med kulturelle foran-
dringer i hverdagslivet, som medfarer et gget behov for sociale og kommunikative kom-
petencer. Denne interesse kommer ofte til udtryk i diffuse gnsker om bedre at kunne fglge
med, at kunne diskutere med andre, og at blive bedre til at forsta andre. Det tolker jeg som
udtryk for behov, der heenger sammen med oplasningen af arbejderkulturens lukkede mil-
joer og deres kulturelle indforstaethed. | dag konfronteres de pa mange omrader med nye
normer, verdier og fremmede kulturmgnstre: | konsumverdenens mangfoldighed af sym-
boler og livsstile, og i medieverdenens stadige afpravning af greenserne for normalitet. Og
ikke mindst i familierne, hvor de a&ndrede kansroller og den ggede kulturelle afstand mel-
lem generationerne betyder, at mandene oplever, at deres traditionelle autoritet ikke fun-
gerer og at deres kommunikationsformer er utilstreekkelige.

Disse sammenhange har jeg dog ikke i starre omfang belyst i mine interviews, der foku-
serer mere pa sammenhangen mellem arbejde og uddannelsesinteresse.

Langt den starste konkrete interesse ved selvvalgt uddannelse er for edb, selvom kun en
tredjedel mener, at der i fremtiden bliver behov for at alle kan bruge edb pa arbejds-
pladsen. Mange interviewpersonerne har anskaffet pc derhjemme, og har lyst til at leere
mere om, hvad man kan bruge den til. For nogle spiller det ogsa en rolle, at bgrnene i sko-
len bruger computere, og at de gerne vil fglge med heri.

| forhold til arbejdet er det generelt en forudsatning for arbejdernes interesse i virksom-
hedsrettet uddannelse, at de kan komme til at bruge det, de leerer. Der ligger hos medar-
bejderne en generel modvilje overfor at deltage i uddannelse, hvis det fra ledelsens side
kun har som formal, at komme af med nogle arbejdere i en periode for at undga at fyre
ferieaflgsere, men uden at uddannelsen skal bruges til noget bagefter (“‘kurser som par-
keringsplads™).

Mange giver udtryk for, at de er usikre pa, hvornar automatiseringen kommer, og hvad
den kommer til at betyde. De efterlyser information fra ledelsen om, hvad der kraeves til
betjening af den ny teknologi. Ledelsen er mange steder tilbageholdende med at informere
eller inddrage medarbejderne i diskussioner om den teknologi, der er under udvikling
blandt andet pa Slagteriernes Forskningsinstitut.
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Sammenfattende er hverken de ufaglaerte eller de fagleerte traditionelt orienteret mod ud-
dannelse. Der ligger i den arbejderkultur, som er under oplgsning, barrierer mod uddan-
nelse. Men samtidig er der tilsyneladende et opbrud igang, som viser sig i en overraskende
stor interesse for almen uddannelse omend begrundelsen herfor er ofte mere negativ end
positiv.

Samspillet mellem de tre felter:
- en selvforsteerkende dynamik

| det foregdende har jeg undersggt udviklingen i hvert af de tre felter for sig. Denne opde-
ling bygger pa en antagelse om, at udviklingen pa hvert af felterne har en vis egendyna-
mik, der har betydning som selvstaendig forklaringsfaktor. En mere sammenhangende
forklaring pa taylorismens betydning i branchen kraever ogsa overvejelser over samspillet
mellem de teknisk-gkonomiske, institutionelle og kulturelle faktorer. Undervejs i det fore-
gaende har jeg flere steder peget pa sadanne samspil. Nogle af disse vil jeg her til sidst
forsgge at sammenfatte.

Udviklingen af taylorismen og den industrielle produktions fremgang pa bekostning af
den handvarksmassige skyldes hovedsaglig industriproduktionens effektivitet i priskon-
kurrencen pa eksportmarkederne. Gennem historisk betingede til landbruget koblinger har
dansk kedindustri haft en steerk international konkurrenceevne (Lundvall, m.fl., 1986).
Branchens fremtid er dog i dag truet pa grund af industriens ringe forarbejdningdybde,
den svage udviklingsindsats, de stagnerende markeder, det ringe kapitalgrundlag, afhaen-
gigheden af EU’s stgtteordninger - og generelt den tayloristiske produktionsforms proble-
mer i et hgjtlgnsland som Danmark.

Det grundlaeggende mgnster i branchens industrialiseringsproces svarer til det, der klas-
sisk er beskrevet med en specialisering og dekvalificering af arbejdet (Blauner, 1964;
Braverman, 1976). Den tayloristiske produktionsform har fart til en opsplitning og fore-
nkling af arbejdsprocessen. Det har i andre industrier enten skabt forudsatninger for en
automatisering af produktionen. Eller det har med transport- og kommunikationteknologi-
ens udvikling gjort det muligt at udflytte produktionen til lavtlgnslande, hvor den - fri-
gjort fra behovet for faglige kvalifikationer - kunne udfares mere konkurrencedygtigt. Pa
et globaliseret marked har taylorismen i de fleste andre forbrugsvareindustrier vist sig ikke
at vaere konkurrencedygtig i et hgjtlensland som Danmark. Indenfor kedindustrien har
bade automatisering og udflytning hidtil i starre omfang vaeret umulig pa grund af
henholdsvis teknologiske forhold og ravarernes karakter af levende dyr.

Den tredje strategiske lgsning pa den konkurrenceklemme, som taylorismen og den stan-
dardiserede masseproduktion er havnet i, bestar i diversificering og specialisering i mere
videnstung og kvalitetspraeget produktion. Lgsningen bestar i at satse pa produktudvik-
ling, @get forarbejdningsdybde og niche-produktion af kundetilpassede produkter for de
mere kraevende markedssegmenter. Denne lgsning forudsatter en staerkere satsning pa
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forskning og udvikling og pa at udvikle og udnytte medarbejdernes kvalifikationer i pro-
duktionen. En sadan lgsning er hidtil blevet bremset i kedindustrien dels pa grund af bran-
chens ejerform med dens svage kapitalgrundlag og kortsigtede investeringspolitik. Dels
hindres denne lgsning af staerke ledelsestraditioner, som er praeget af den hidtidige tay-
loristiske udviklingsvejs forestillinger og veerdier. Disse ledelsestraditioner fastholdes
blandt andet gennem branchens tradition for intern rekruttering af ledere. Der er dog op-
brud pa vej i dette manster pa grund af det stigende pres udefra.

Den standardiserede masseproduktion har sveert ved at fastholde sin position pa et stadigt
mere abent globalt marked for kadprodukter. Der sker desuden en forskydning i styrkefor-
holdene mellem fgdevareindustrien og de store detailkeaeder, som skarper kravene til indu-
strien om tilpassede specialprodukter og kortere leveringstider. Kravene til kvalitet, hygi-
ejne, dyrevelferd, leveringssikkerhed og fleksibilitet er stigende gennem hele produk-
tionskaeden. Desuden er der tegn pa, at de hidtidige barrierer for automatisering pa slag-
terierne er ved at blive brudt, saledes at en omfattende teknologisk rationalisering kan
gennemfares. Alle disse forhold medfarer, at det teknisk-gkonomiske system stiller &n-
drede krav til arbejdernes kvalifikationer.

Pa det institutionelle felt preeges forhandlingssystemet af et fordistisk bytteforhold, der
kommer eksemplarisk til udtryk i akkordlgnnen. Det udtrykkes ogsa i det centralistiske
aftalesystem, som afspejler en staerk hierarkisk struktur bade i koncernerne og i den fagli-
ge organisation. Den adskillelse mellem fagleerte og ufagleerte, som igvrigt spiller en stor
rolle for organiseringen pa det danske arbejdsmarked, er i slagteribranchen stort set op-
Igst, da naesten alle jobs kan besattes af enten faglerte eller ufaglerte (eventuelt med 5 -
10 ugers specialarbejderkurser). De fagleerte har derfor ikke haft statte af en faglig organi-
sation til at haevde sarskilte arbejdsomrader for fagleerte og til at sikre kvalificerede ar-
bejdsopgaver til denne gruppe.

Der findes fortsat en leerlingeuddannelse som industrislagter. Men trods en revision i mid-
ten af 1990"erne har den gennem flere ar veret truet af nedlaeggelse pa grund af manglen-
de sggning. Det ma primaert ses som en falge af, at uddannelsen ikke giver adgang til fag-
ligt kvalificerede jobs pa grund af den tayloristiske organisationsform i industrien.

Pa det kulturelle felt har jeg undersggt slagteriarbejdernes holdninger til arbejde og ud-
dannelse. Disse holdninger er praeget af dels arbejdernes livsshistoriske baggrund og af de
vilkar, som arbejdet pa slagterierne indebarer. Slagteriernes produktionsform indebarer
pa den ene side, at de eftersparger arbejdskraft, som kan udholde det monotone arbejde og
indordne sig i bade den hierarkiske arbejdsorganisation og under det uformelle falles-
skabs normer. Pa den anden side seger mange kortuddannede, som har darlige skoleer-
faringer og ingen erhvervsuddannelse mod den type ufaglerte jobs, som slagterierne tilby-
der. Myten om mulighederne for en hgj lgn i akkordarbejdet apellerer til deres materielle
arbejdsveerdier. Den traditionelle arbejdssocialisering og den kulturelle arv, som mange
slagteriarbejdere har medbragt medfarer, at de ikke er orienteret mod uddannelse, og at de
afstar fra at sgge jobs, som stiller krav skolekundskaber og formel uddannelse.
Slagterierne tilbyder en arbejderkultur, som vardsetter de manuelle, fysiske feerdigheder
og en traditionel arbejdsmoral. Her kan de kortuddannede indga som anerkendte og lige-
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stillede i arbejdspladsens feellesskab - og ikke, som i skolen og i den dominerende kultur i
samfundet, nederst i et stillings- og uddannelseshierarki. I dette feellesskab fremhaves og
veerdsattes de kvalifikationer, som ogsa var geldende i de forrige generationer, men som
I stigende grad er utilstreekkelige eller ligefrem uanvendelige i det gvrige samfund.

I undersggelser af kortuddannedes holdninger til uddannelse har det veeret diskuteret, om
det er systemrelaterede eller personrelaterede (kulturelle) barrierer, der er vigtigst (Chri-
stensen, m.fl.1997; AOF, 1998; Hansen, m.fl., 1994; Jargensen, 1998). Mine undersggel-
ser fra slagteribranchen peger pa et samspil mellem disse faktorer, som bevirker, at de
kortuddannede ikke sgger uddannelse.

Arbejderne i denne branche har ofte en kulturelt bestemt instrumentel uddannelsesorien-
tering og en materiel og nytteorienteret holdning til arbejdet. Deres livsperspektiver og
veerdiorientering betyder, at de er mindre orienterede mod individuel karriere og boglig-
formel viden. Denne kulturelle baggrund medvirker sandsynligvis til, at de bliver bedemt
som mindre motiverede og at de klarer sig darligere i skolen. Efter en kort skoleuddannel-
se sgger de mod de rutinepraegede og underordnede jobs, som objektivt er radighed for
dem pa arbejdsmarkedet. | disse jobs oplever de ikke behov for uddannelse, og virksom-
hederne tilbyder dem ikke medarbejderuddannelse. Deres nedarvede uddannelsesorien-
tering bestyrkes af kulturen pa de tayloristiske arbejdspladser, der vaerdsetter de praktiske
og kropslige feerdigheder overfor den boglige og formelle uddannelse.

Gennem arbejdet far de saledes bekraftet den arbejds- og uddannelsesorientering, som
deres tidligere socialisering lagde grunden til. Den svage uddannelsesbaggrund og den
instrumentelle arbejdsorientering ger det vanskeligt for dem at tage hand om egen situa-
tion pa arbejdsmarkedet, og flytte til jobs eller brancher, hvor de kunne opna muligheder
for lzering og udvikling i arbejdet, og hvor de dermed kunne fa motivation til uddannelse.

Hermed er beskrevet et selvforsteerkende kredslgb, der reproducerer en arbejderkultur,
hvori uddannelse betragtes som et ngdvendigt onde eller som et middel til opnaelse af
specifikke goder, for eksempel bestemte jobs. De subjektive orienteringsmenstre og de
objektive livsvilkar passer sammen. Socialiseringen til arbejdet i familien og gennem sko-
leforlgbet og socialiseringen i arbejdspladskulturen svarer overens. Pa den ene side vi-
derefares de traditionelle arbejdermiljgers veerdier og forestillinger gennem uddannelses-
mgnstre, arbejdskarrierer og livsforlgb, og pa den anden side viderefares en tayloristisk
arbejdsorganisering med indholdstemte jobtyper i et samfund, hvor denne produktions-
form ellers er under oplgsning.

Figur 3 pa naste side viser i forenklet form, hvorledes arbejderkulturens holdninger til
uddannelse og arbejde udger forudsatninger for slagteribranchens tayloristiske udvik-
lingshane. Modellen er med inspiration fra Bourdieu et forsgg pa en relationel forklaring
pa det sociale felts udvikling til forskel fra forklaringer, der sgger efter kausale og funktio-
nelle forklaringer. Jeg har primeert undersggt den hgjre side af disse selvforsteerkende
forhold i branchen, der vedrarer arbejdernes veerdiorienteringer. Det skal tilfgjes, at jeg
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ikke opfatter figuren som nogen udtemmende forklaringsmodel for taylorismens dynamik
i branchen. Fastholdelsen af den tayloristiske strategi har farst og fremmest sin baggrund
I, at denne strategi hidtil har haft relativ gkonomisk succes. Baggrunden for dette er blandt
andet en raekke gkonomiske og teknologiske faktorer, der er beskrevet tidligere, men som
ikke indgar i figuren her.

Den fortsatte dominans af taylorismen skyldes ogsa de konfliktpraegede samarbejdsrela-
tioner, der er udviklet i branchen. Det har gjort det meget vanskeligt at iveerksette forsgg
med &ndret arbejdsorganisering, fordi den ngdvendige gensidige tillid mellem parterne
ikke har veeret tilstede. Slagteriernes konfliktkultur har udviklet en ledelsesform, der byg-
ger pa centralisme, kontrol fra oven, ringe tillid til medarbejderne og en autoritzer ledel-
sesstil. De forestillinger om medarbejderne, som indgar i denne ledelseskultur, begraenser
de muligheder for forandringer, der realistisk kan teenkes pa ledelsesniveau.

Ledelsesstrategien og den valgte produktionsform er saledes betinget af branchens hidtidi-
ge udviklingbane, af slagteriernes traditionelle rekrutteringsbase og af slagteriarbejdernes
arbejdsmoral og kulturelt bestemte veerdiorienteringer.

| den aktuelle debat om nye produktionskoncepter og menneskelige ressourcer er det en -
ofte uudtalt - forestilling, at den subjektive faktor ferst nu bliver aktuel i det industrielle
arbejde. Min undersggelse peger pa, at en bestemt form for arbejdssocialisering hidtil har
veeret en forudsaetning at slagterierne med succes har kunnet fastholde de tayloristiske
rationaliseringprincipper. Forudsatningen har veeret tilstedevaerelsen af en arbejdsstyrke,
der accepterede det indholdstamte og nedslidende arbejde og de autoriteere organisations-
former til gengeeld for en relativt hgj lgn. Desuden har de indgaet i et feellesskab og en
arbejderkultur, der har givet status, anerkendelse og social integration, som den formelle
organisering af produktionen ikke har kunnet tilbyde.

Pa denne made er der sammenhang melllem slagteribranchens fastlaste rationaliserings-
form og mange slagteriarbejderes fastlaste livsforlgb. Slagteriarbejderne fastholdes i lavt-
kvalificerede jobs, som fastlaser dem psykisk og gkonomisk. Arbejdet medfaerer dekvalifi-
cering og tab af selvveerd og modvirker udviklingen af alternative fremtidsforestillinger.

Serligt har akkordsystemet har veaeret med til at fastholde taylorismen, idet denne lgnform
har muliggjort produktivitetsstigninger, som ellers kun ville veere mulige gennem automa-
tiseringer eller gennem udviklingen af en anden produktionsform, der i hgjere grad bygge-
de pa kvalificeret arbejdskraft. Trods vedvarende kritik af akkordsystemets konsekvenser
indenfor og udenfor forbundets raekker, har NNF ikke indtil nu prioriteret afskaffelsen af
akkordsystemet. Det skyldes dels modstand fra arbejdsgiverne, som dog viser tegn pa at
gnske de rene akkorder aflgst af lansystemer, der belgnner kvalitet og kvalifikationer. Det
skyldes ogsa en institutionel treeghed i den faglige organisation, hvis ledelse i hgj grad
repraesenterer den traditionelle arbejderkultur. Samt indflydelsen fra den gruppe af slag-
teriarbejdere, som pa grund af relativt hgje lanninger, oplever akkordsystemet som en
fordel.

Der er dog som beskrevet ovenfor tegn pa opbrud bade fra oven, i ledelsens krav til de
ansatte, og et opbrud fra neden, i slagteriarbejdernes holdninger til arbejde og uddannelse.
Pa nogle omrader peger disse opbrud i sammen retning, og kan udggre grundlaget for nye
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samarbejdsformer og nye former for arbejdsorganisering. Uddannelse og udvikling i ar-
bejdet kan i princippet udgere elementer i et nyt bytteforhold til aflgsning af fordismen.
Men der er ingen garanti pa forhand for at disse opbrud passer sammen. Medarbejder-
gruppen er i dag meget uensartet sammensat med hensyn til alder, ken, etnicitet, tilknyt-
ning til branchen og social baggrund. Opbruddet i arbejdsverdier og tendensen til nyori-
entering viser sig at veere meget forskellig for forskellige grupper af slagteriarbejdere. Pa
ledelsesside er er sket et tydeligt skifte i diskursen hen mod en opvurdering af medarbej-
derne, som i hgjere grad omtales som en ressource for virksomhedens udvikling - og ikke
kun som en barriere for intensivering af arbejdet. Virksomhedernes personalepolitiske
praksis peger dog ofte i modsat retning, som nar de gnsker at lgse rekrutteringsproblemer-
ne ved at importere arbejdskraft fra udlandet.

De store forandringer, der ma forudses i den kommende ar i branchen, kan ligesavel fare
til sgede modsetningsforhold og konflikter, som til en afvikling af taylorismens konflikt-
kultur. Udfaldet afhaenger blandt andet af, hvordan forandringerne forsgges gennemfart
fra ledelsesside - iser hvordan medarbejderne inddrages i forandringsprocessen.

| de seneste ar har der isaer vearet fokus pa uddannelse som middel til at forberede og
iveerkseette forandringer i virksomhederne. Begge de to store koncerner i branchen har
etableret uddannelsesplanlaegning og den ene har indfgrt uddannelsessamtaler for slagteri-
arbejderne.

Det selvforsterkende kredslgb, som er skitseret ovenfor, udgjorde hypotesen for den med-
lemsundersggelse for NNF, som jeg var ansvarlig for (Bilfeldt og Jgrgensen, 1996:4). Min
konklusion i denne undersggelse var, at der er forudseetninger tilstede blandt mindst halv-
delen af NNFs medlemmer for at bryde med den tayloristiske tradition. Det viste sig mest
klart i interessen for flere faglige udfordringer, mere ansvar i arbejdet, og i interessen for
uddannelse.

Det stiller spgrgsmalet, hvilken rolle uddannelse og uddannelsesplanlaegning kan spille
for forandringer i arbejdets organisering? Dette spgrgsmal vil jeg diskutere i det falgende
kapitel (kapitel 9). I kapitel 10 vil jeg derefter beskrive nogle erfaringer med uddannelses-
planlaegning pa to slagterier, som har haft hver deres tilgang hertil.
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9. Samspil mellem uddannelse
0g organisationsforandring

| forlengelse af den model af taylorismens dynamik, som jeg opstillede i sidste kapitel,
vil jeg i dette kapitel stille spargsmalet om, hvordan denne logik kan brydes af aktarerne
selv. Det vil jeg gare ved at diskutere mulighederne for at uddannelse kan veere rum for
refleksion og leering, der kan bidrage til social forandring. | forhold til uddannelsesplan-
leegning er spgrgsmalet om lzering og refleksivitet centralt, fordi det giver mulighed for at
forstd, hvordan en frigarelse fra strukturel tvang kan finde sted gennem bevidst koordi-
neret handlen. Gennem refleksion over egen placering i den sociale struktur og de utilsig-
tede konsekvenser af egne handlingsmenstre er der mulighed for, at aktgrerne indefra kan
bryde med den selvforsteerkende dynamik, som jeg har beskrevet. Med forklaringsmodel-
len i sidste kapitel pegede jeg pa, hvordan de enkelte elementer i det felt, som jeg under-
sggte, gensidigt betingede hinanden. Modellen beskriver taylorismen som en strukturel
logik, hvor aktarernes holdninger er formet at den sociale struktur, og medvirker til at
fastholde denne.

Taylorismen er traditionelt i gkonomiske og industrisociologiske analyser forklaret som
udtryk for en strukturel logik - jeevnfar kapitel 2. Hos for eksempel Braverman (1976)
udgares logikken af kapitalens iboende trang til at bemaegtige sig kontrollen med arbejds-
processen og dekvalificere arbejdet. Den marxistisk inspirerede, tyske industrisociologi
har ifalge Gerhardt Brandt (1984) bygget pa grundforestillinger om enten kapitalens
subsumptionstvang eller produktivkraftudviklingen, som de bestemmende krafter. |
sadanne tilgange forklares arbejdets udvikling som udfoldelse af en given systemlogik.
Aktarerne beskrives som underlagt en strukturel tvang, der bestemmer deres handlinger
og holdninger, og som de i bedste fald blot kan ggre modstand imod.

Problemet med denne form for analyser er, at de ikke giver plads til at aktgrerne kan
forandre den sociale struktur genem bevidst, koordineret handling. Desuden betragtes
strukturer og aktgrer som adskilte starrelser, der teoretisk og metodisk forstas pa forskel-
lig made.

De strukturelle forhold beskrives med brug af kausale og funktionelle forklaringer, som
for eksempel nar produktionssystemets behov siges at bestemme, hvordan uddannelsessy-
stemet er indrettet. Sddanne forklaringer benyttes dog ofte uden at vise, hvordan de funk-
tionelle sammenhznge konkret virker gennem feedback-mekanismer (Johansson, Lena,
1982). For at forklare sociale faanomener postuleres der bestemte systembehov, hvoraf
feenomenerne haevdes at vaere en funktion. Funktionalistiske forklaringer bygger saledes
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ofte pa en form for cirkelslutninger. De implicerer herved en hgjere grad af social sam-
menhangskraft, af “funktionelt fit” i det sociale system, end der faktisk findes.

Dermed bliver det vanskeligt at forklare, hvordan social forandring kan finde sted. Mens
funktionelle forklaringer tildeler systemer - og ikke aktarer - rationalitet, kan en aktgrana-
lyse abne for at forsta det intentionelle indhold i handlingerne. Det kan afslgre den betin-
gede og modsetningsfyldte karakter af en praksis, der ellers blot er tildelt en bestemt
funktion.

Aktar-perspektivet benytter sig af tolkende metoder og intentionelle forklaringer og af
aktarer, der ofte betragtes som rationelt handlende enkeltindivider. Perspektivet er her
aktarernes liv, tanker og handlinger indenfor en social struktur, som findes udenfor, som
noget eksternt i forhold til aktgrerne.

Det teoretiske arbejde hos bade Giddens og Bourdieu udger forsgg pa at komme ud over
denne modstilling af aktar og struktur, af subjekt og objekt, af det levede liv og de objek-
tive livsvilkar. Hos Bourdieu sker dette blandt andet gennem habitusbegrebet, som beteg-
ner en kropslig internalisering af de ydre livsvilkar, som beskrevet i kapitel 5 (side 117f). |
kraft af sin habitus er den sociale agent styret af nogle grundlaeggende handlingsdisposi-
tioner, men samtidig er den konkrete praksis betinget af en aben udfoldelse af situations-
bestemte strategier.

For Giddens sker sammentaenkningen gennem strukturations-teorien, som fremhaver, at
strukturer eksisterer som nedlagt i den sociale praksis og i aktgrernes rutiniserede hand-
lingsmenstre. Han fremhaever samtidigt, at strukturer bade er begraensninger og ressour-
cer, som aktgrernes treekker pa - og som de forandrer, nar de bruger dem.

Hos begge teoretikere star praksis-begrebet centralt i forsgget pa at komme ud over
struktur-aktgr dikotomien, og bryde med den rationalistiske og funktionalistiske socio-
logis forklaringer af menneskelig handling. Der er dog forskel pa de to sociologers forsgg
pa at sammentanke struktur- og aktgrperspektivet.

Giddens (1984) skelner mellem viden pa flere niveauer: et praktisk, et diskursivt og et
ubevidst niveau. Den praktiske bevidsthed knytter sig til de rutiniserede handlingsmgan-
stre, som dominerer i hverdagens aktiviteter. Den diskursive eller refleksive bevidsthed
knytter sig derimod til situationer, hvor den teette sammenknytning af handlen og teenk-
ning i kropsliggjorte handlingsmanstre bliver brudt, og hvor disse handlings- og tanke-
mgnstre selv bliver genstand for refleksion. Giddens beskriver forholdet mellem den prak-
tiske og den diskursive bevidsthed som en flydende og foranderlig greense. Det handler
simpelthen om forskellen mellem, hvad der kan siges, og hvad der normalt blot bliver
gjort (Giddens 1984:7). Desuden pavirkes bade bevidste og rutinepraegede handlinger af
ubevidste handlingstilskyndelser, som normalt unddrager sig bevidst refleksion.

Bourdieu (1990) fremhaver, at handlinger er underlagt en praktisk logik, og at de ikke
generelt kan forstas som resultatet af bevidste og rationelle planer. Hos Bourdieu domi-
nerer de strukturelle forklaringer og veaegten er pa forklaringer af den sociale reproduktion.
Det hanger blandt andet sammen med, at habitus forstas som en rent socialt produceret
kategori. Habitus dannes tidligt i livet gennem indkorporering af de ydre livsvilkar, og
bestemmer de fremtidige perceptions- og handlingsmganstre. Bourdieu fremhaver forskel-
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len mellem den teoretiske logik hos forskeren og den praktiske logik bag hverdagslivets
handlingsmenstre. Han mener, at det kun i seerlige krisesituationer er muligt for aktarerne
at reflektere over forudsaetningerne for deres egne handlings- og tankemeanstre. Refleksion
er normalt forbeholdt udenforstaende, som de intellektuelle, som kan bryde med feltets
selvforstaelse og dermed fa gje pa den strukturelle logik, som er skjult for aktgrerne selv.

Hvis Bourdieus tilgang skal vurderes i forhold til mulighederne for laering, indebzrer den,
at leringen holder sig indenfor de grundskemaer, som bliver skabt i den tidligere barn-
dom, og som normalt bliver bekraeftet af den senere livsbane. Socialiseringen bestemmer
livsforlgbet ved at udstyre aktgrerne med handlingsdispositioner, der medferer at de “na-
turligt” seger mod en social positon, der passer med deres habitus.

Den praksisbundne ekspertise, der ligger i habitus, “det praktiske mesterskab”, ikke kan
overskride de ureflekterede handlingsforudsatninger, som ekspertisen bygger pa. Som
Jean Lave (1997) papeger, sa mangler Bourdieu et egentligt leeringsbegreb. Dannelsen af
habitus sker tilsyneladende som en konfliktlgs indprentning af de sociale vilkar med indi-
videt som passiv modtager og ikke som aktivt bearbejdende subjekt. Uddannelsessystemet
betragtes som et socialt felt i sig selv, som primaert har som funktion at bidrage til repro-
duktionen af den givne sociale orden (Bourdieu og Passeron, 1995).

Bourdieus teori leegger saledes vagten pa at forklare, hvordan den sociale reproduktion
foregar, fremfor pa hvordan sociale forandringer finder sted. Forandringer patvinges ak-
tererne udefra eller sker som utilsigtede resultater af deres praksisbundne handlingsmgan-
stre, og ikke gennem bevidst koordinerede handlinger og pa grundlag af akterernes kriti-
ske selvindsigt.

Den forklaring pa den tayloristiske dynamik, som jeg beskrev i sidste kapitel, er inspireret
af Bourdieus teori om, hvordan felt og habitus gensidigt betinger hinanden. Bourdieu me-
ner, at for langt de fleste mennesker passer subjektive og objektive strukturer sammen. De
kommer pa grund af deres habitus til at leve et liv, hvor de gang pa gang kommer ud for
erfaringer, der bekreefter deres tidligt indsocialiserede holdninger (Bourdieu og Wacquant,
1996:118).

Bourdieu abner dog for at den determinisme, som praeger hans beskrivelser af den sociale
praksis, kan brydes ved at aktgrerne bliver bevidste om de strukturelle kraefter, der indvir-
ker pa deres handlinger. De sociale agenter bliver kun determineret i det omfang de deter-
minere sig selv. Han mener dog, at aktgrernes erkendelse af forudsatningerne for deres
egne handlingsmgnstre og et brud hermed kun kan finde sted i krisesituationer, hvor de
kropsliggjorte handlingsdispositioner ikke fungerer leengere.

Det betyder, at refleksion normalt kun finder sted som reaktion pa ydre forandringer, der
tvinger aktgren til at tilpasse sig til de nye vilkar. Og selv da forudsatter refleksion tilste-
deveerelsen af intellektuelle redskaber og begreber, der ger det muligt at objektivere egne
traditionsbestemte tanke- og handlingsmgnstre. Det satter graenser for aktegrernes mulig-
heder for refleksion over egen praksis. Bourdieu skelner ikke i den henseende mellem
farmoderne og moderne samfund. I modsatning hertil fremhaver Giddens, hvordan tradi-
tionsbundne handlingsformer bliver oplgst i det refleksivt moderne eller “post-traditionel-
le” samfund (Giddens, 1994).



252 Uddannelsesplanlaegning i virksomheder

Giddens beskriver refleksion som en integreret del af det moderne samfundsliv. Det me-
ner han blandt andet haenger sammen med den stigende usikkerhed, som den videnskabe-
lige oplysning af verden paradoksalt nok har medfart - og som ogsa uddannelse bidrager
til.

Giddens (1990) taler om to forskellige former for refleksivitet. Den grundlaeggende re-
fleksivitet (“‘reflexive monitoring of action”) finder sted som individets lgbende selvover-
vagning af den kontinuerte handlingsstram i lyset af hensigter og erfaringer. Til forskel
herfra indebaerer modernitetens refleksivitet en mere radikal omtolkning af rutiner og tra-
ditioner i lyset af alternative handlingsmuligheder og forestillinger.

Udviklingen af denne mere omfattende refleksivitet skyldes blandt andet modernitetens
lgsrivelse af den sociale praksis fra dens lokale og tidsbundne forankring, hvilket inde-
beerer, at forskellige former for praksis konfronteres med hinanden. Refleksiviteten skyl-
des ogsa den stigende mangde af ny information, som de overleverede handlingsmgnstre
hele tiden bliver konfronteret med. Det sker blandt andet som falge af, at ekspertviden om
samfundet vender tilbage til samfundet selv, og dermed bidrager til en stadig omtolkning -
af den sociale praksis - den sakaldte dobbelthermeneutik (Giddens, 1984: 184). Med dette
begreb om refleksivitet er der abnet en mulighed for at uddannelse kan udgare rum for
refleksion og laering som led i social forandring.

Dette spgrgsmal vil jeg uddybe senere. Farst vil jeg vende tilbage til spgrgsmalet om for-
holdet mellem aktar og struktur og om karakteren af den sociale reproduktion, som ligger
i den forklaring pa taylorismen, som jeg startede artiklen med. Det er ngdvendigt for at
forsta, hvor potentialerne for leering og forandring ligger.

Tilpasning og modstand

Hos Bourdieu fremstar, som naevnt, forholdet mellem de ydre sociale vilkar og individets
holdninger og handlingsmgnstre som en ret gnidningslgs tilpasning. Som sadan bidrager
hans tilgang til at forklare den kontinuitet i de sociale strukturer, som for eksempel den
tayloristiske produktionsform i slagteribranchen. Bourdieus teori har sverere ved at for-
klare, hvordan sociale forandringer finder sted som integreret del af den sociale praksis.

Det skyldes efter min mening, at han opererer med “oversocialiserede” aktgrer. Aktgrerne
tildeles ikke en rolle som aktive og forandrende subjekter og beskrivelser af deres indre
dynamik er stort set fraveerende. Til forskel herfra fremhaever Giddens akterernes aktivt
forandrende rolle i den sociale struktur, og dermed den abne og betingede karakter af dis-
se strukturer. Han beskriver aktarerne som “vidende aktarer”, altsd som subjekter, som
har indsigt i dele af de sociale strukturer, og som bevidst kan ggre modstand mod og for-
andre den strukturelle tvang.

| forklaringen pa taylorismen ovenfor fremhaevede jeg arbejderkulturens rolle i tilpasnin-
gen af medarbejderne til den givne produktionsform. Denne veagtning skyldes gnsket om
at forklare kontinuiteten i den tayloristiske tradition. Men den kulturelle tilpasning er ikke
nogen funktionel mekanisme, der sikres af produktionssystemet selv. Det beskrevne sam-
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spil kan saledes ikke forstas pa den made, at et systembehov i produktionen automatisk
deekkes via socialisering og uddannelse.

Den tilpasning af slagteriarbejderne til de givne vilkar, som arbejdspladskulturen med-
virker til, findes samtidig med en modstand mod de givne vilkar. Socialiseringen i arbej-
derkulturen har som et centralt treek modstand mod den disciplinering, sortering og under-
trykkelse, som ligger i skolesystemet og pa det industrielle arbejdsmarked. Denne mod-
stand udger et potentiale for forandring og satter spargsmalstegn ved reproduktionen af
den givne sociale struktur.

Slagteriarbejderne har traditionelt udgjort en militant og fagligt steerk arbejdergruppe,
hvilket er kommet til udtryk bade i mange konflikter omkring de centrale overenskomster
og en tradition for hyppige lokale strejker. Standsningen af disse konflikter har i mange
tilfelde kreevet direkte politiske indgreb - ofte med henvisning til eksporten og samfund-
sgkonomien (Grelle og Knudsen, 1995). Arbejderkulturen kan saledes ikke beskrives som
nogen konfliktlgs tilpasning til vilkarene i produktionssystemet.

Men den faglige kamp har ikke generelt vaeret vendt mod den tayloristiske organisering af
arbejdet og den autoritere ledelsesform, men har primeert handlet om lgn- og arbejdstid.
Det ma blandt andet forstas i lyset af det knaphedssamfund, som den aldre generation af
slagteriarbejdere, har deres rgdder i (Andersen, 1996).

Modstanden pa arbejdspladserne har i perioder sat spgrgsmalstegn ved de tayloristiske
arbejdsvilkar (Braskhgj, 1979), men arbejdernes faglige organisation har optradt som
garant for opretholdelsen af det givne bytteforhold. Den faglige kamp er herved blevet
holdt indenfor fordismens rammer, hvor der keempes om fordelingen af produktionsresul-
tatet, mens arbejdets indhold og organisering forbliver et ledelsesanliggende.

Siden 1970"erne har krav til arbejdsmiljget og fra starten af 1990 erne har krav til
produktkvaliteten spillet en stigende rolle i fagforbundet NNFs faglige profil, men disse
krav er ikke blevet integreret i den faglige politik. Det har for eksempel ikke fort til krav
fra forbundet om afskaffelse af det akkordsystem, som har spillet en vasentlig rolle i for-
ringelsen af arbejdsmiljget indenfor omradet.

Men det kan ikke forstas sadan, at arbejderne modsetningfrit har tilpasset sig det domi-
nerende bytteforholds betingelser. Bade forholdet mellem forbund og medlemmer, mel-
lem virksomhedsledelse og medarbejdere og forholdet mellem slagteriarbejdernes egne
livssfaerer (arbejdsliv - gvrige liv) har veeret preeget af modseaetninger.

Disse modsatninger fajer sig til en reekke andre modsatninger, som har vist sig i mine
undersggelser af arbejdspladskulturen og det sociale liv pa slagterierne. Der er bade be-
skrivelser af et steerkt sammenhold og solidaritet, og af indbyrdes konkurrence og samar-
bejdsproblemer. Omgangstonen beskrives som bade fri og aben, og samtidig som hard og
intolerant. Arbejdet beskrives bade som frit og selvbestemt (isaer enkeltmandsakkorder-
ne), og som bundet, ufrit og tvangspraget. Og forholdet mellem medarbejdere og ledelse
opfattes bade som et lige bytteforhold og som et ulige magtforhold.

Disse modsigelser ma ses som udtryk for modsztninger i et arbejdsliv, der tilbyder ringe
muligheder for selvregulering eller personlig udfoldelse, men hvori medarbejderne pa
trods heraf forsgger at skabe sig frirum, arbejdsglaede og subjektiv mening. Heri ligger en
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fremhavelse af det positive indhold, som kan tilskrives arbejdet, eller som kan tilkeempes:
Feellesskabet, den indbyrdes lighed overfor virksomhedsledelsen, og de tilkeempede
spreekker af frirum og mening i arbejdet. Samtidig ligger heri en fortreengning af arbejdets
karakter som hardt, ufrit og nedslidende, og en omtolkning af disse vilkar i positiv retning
som et forsvar mod den psykiske nedbrydning, som arbejdets karakter potentielt inde-
beerer. Disse psykiske forsvarsmekanismer og de kulturelle figurer, som de affeder, bidra-
ger til at opretholde arbejdernes selvvard og overlevelse i et inhumant arbejde. Men de
bidrager ogsa til at fremstille de givne vilkar som naturlige og ngdvendige og til at harmo-
nisere de faktiske modsatningsforhold i arbejdet. Dermed virker de konserverende pa de
givne arbejdsforhold og skaber modstand mod forandring.

Samtidig modvirker disse treek ved arbejderkulturen, at arbejderne optraeder samlet mod
tempoforggelserne, arbejdets organisering, akkordsystemet og de autoriteere ledelsesfor-
mer. Der er saledes treek i arbejderkulturen, der modvirker forandringer i arbejdets organi-
sering, selvom dette kunne reducere nedslidningen og dekvalificeringen i arbejdet.
Modsztningerne i arbejdernes selvforstaelse og i deres forstaelse af arbejdets udger dog
samtidig et potentiale for lzering og forandring. Dynamikken i en laereproces ligger i
bearbejdningen af den modseaetningsfyldte realitet.

Men arbejdspladsen udgar ikke et leeringsmiljg, der kan bryde de kulturelle traditioner og
de rutinepraegede handlingsmgnstre. De begraensede kommunikationsmuligheder og ar-
bejdets tvangspragede og fastlaste karakter ger det vanskeligt i arbejdssituationen at ab-
strahere fra arbejdsvilkarene, som de er. Og manglen pa selvsteendighed og dispositions-
muligheder i arbejdet gar det umuligt for arbejderne selv at afprgve alternative arbejdsfor-
mer og nye former for samarbejde.

Det farer til spgrgsmalet om, hvorvidt uddannelse kan tilbyde mulighed rum for reflek-
sion, det vil sige for bearbejdning af de modsatninger, som jeg har beskrevet. Samt hvad
forholdet er mellem refleksion og a&ndring af den sociale praksis pa arbejdspladsen.

Leering og social praksis

Den tidligere diskussion om forstaelsen af praksis hos Bourdieu og Giddens peger pa, at
hverdagspraksis pa arbejdspladsen og den bevidste refleksion falger hver sin logik. Pa den
ene side forlgber den rutiniserede hverdagspraksis efter en logik, som er bundet til den
konkrete sociale kontekst i tid og rum, og som er bestemt af deltagernes kropsliggjorte
livshistorie, deres habitus. Ihvertfald dele af de kropslige og socialt bestemte handlings-
mgnstre unddrager sig bevidst kontrol og forandring. P& den anden side er der mulighed
for at dele af de overleverede traditioner og rutiniserede praksisformer kan gares til gen-
stand for refleksion. Det kan finde sted, nar de givne handlingsmgnstre holder op med at
fungere, som de plejer, fordi omverdenen har forandret sig. Eller det kan ske, nar den
givne praksis konfronteres med andre former for praksis, eller ved at praksis bliver omtol-
ket gennem brug af teorier og begreber, som er hentet udefra. Eller det kan ske, nar ikke
blot praksis men ogsa personens eget forhold til praksis gares til genstand for (selv-) re-
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fleksion. Refleksionen kan &ndre forstaelsen af praksis og abne for alternative handlemu-
ligheder, som medfarer, at aktgrerne bevidst og koordineret kan forandre deres praksis.

For at komme taettere pa, hvad disse abstrakte pointer indebeerer for uddannelse, vil jeg se
pa, hvad de to ngglebegreber, social praksis og refleksion, betyder i forhold til laring.
Den sociologiske handlingsteori og den paedagogisk-didaktiske teori udger godt nok to
forskellige teoritraditioner, men i de senere ars debat om praksislaering har begge de to
naevnte begreber haft en central betydning (Lave og Wenger, 1991; Kvale og Nielsen,
1999; Schon, 1987). | det falgende vil jeg primeert tage udgangspunkt i Lave og Wengers
bog fra 1991, nar jeg henviser til “teorien om praksisleering”. Farst vil jeg se pa forholdet
mellem praksis og leering.

Forstaelsen af leering som knyttet til social praksis indebeerer en kritik af den i skolesyste-
met dominerende kognitivistiske og psykologiske forstaelse af leering. Leering forstas her
primzrt som en intellektuel proces, der foregar inde i hovedet pa enkeltindivider. Denne
traditionelle leringsteori bygger pa en subjekt-objekt dikotomi, hvis grundfigur er et er-
kendende individ, der begriber noget om et objekt gennem dannelsen af kognitive struk-
turer. Teorien om praksislaring peger overfor dette pa, at leering foregar ved at deltage i
en social praksis bade gennem aktiv og kropslig involvering og ved at opna delagtighed i
praksisfallesskabets viden. Erkendelse og viden opstar ikke i en frit sveevende bevidsthed,
men gennem menneskers aktive, kollektive bearbejdning af omverden - i en social prak-
sis.

Det er dog i teorien uklart, om denne forstalse af laering som knyttet til social praksis skal
forstas som indfaring i en lokal praksis og viden, som iser teoriens danske fortalere laeeg-
ger op til med fokuseringen pa mesterleren (Kvale og Nielsen, 1999). Eller om laring
skal forstas som knyttet til samfundsmaessige praksisformer, sadan som det ligger i er-
faringsbegrebet (Olesen, 1998). Hvis lering forstas som knyttet til reproduktionen af lo-
kale praksisformer (fag og feellesskaber pa arbejdspladsen), far den en konserverende
karakter. Og det er sveert at se, hvordan en feelles samfundsmaessig fornuft kan etableres.
En forstaelse af praksis som samfundsmaessig abner derimod for at forsta, hvordan viden
er socialt produceret og knyttet til sociale interesser og rationaler. Med et begreb om sam-
fundsmaessige praksisformer er det desuden muligt at etablere en ramme indenfor hvilken
de lokale og handlingsbundne former for viden kan forhandles udfra feelles gyldigheds-
krav. Konkret betyder det, at den lokale logik i slagteribranchen, der gar taylorismen for-
nuftig set indefra, kan mgdes med en samfundsmaessig logik, der er Kkritisk overfor tay-
lorismen.

Praksislaering indebzrer en kritik af uddannelsessystemets “skolastiske paradigme” (Wac-
kerhausen, 1997), ifglge hvilken tilegnelsen af viden er adskilt fra den sociale kontekst,
hvori denne viden skal anvendes. Adskillelsen medfarer, at skolen dyrker viden, som er
abstrakt og diskursiv, og at den opfatter handlen som styret af abstrakte regler. Praksis er
anvendt teori. Samtidig medfarer det, at skolesystemet for deltagerne bliver et praksisfelt i
sig selv med sin egen rationalitet. Deltagerne laerer her den sociale orden, som skolen re-
praesenter. Det vil sige, at de lerer at reproducere den i systemet veerdsatte abstrakte viden
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og de geeldende normer, som led i en praksis, der handler om at stige op indenfor syste-
met, besta eksamener og opna titler (Lave og Wenger, 1991; Lave, 1996).

Bade i forstaelsen af praksis og i kritikken af uddannelsessystemet er der her paralleller til
Bourdieu (Bourdieu, 1984; Bourdieu og Passeron, 1995), selvom Jean Lave er Kkritisk
overfor Bourdieus strukturalisme. Pointen i at betragte leering som bundet til konteksten,
som situeret - ogsa i skolesystemet - er, at man bryder med skolens selvforstaelse, ifalge
hvilken man i skolen leerer for livet (deltagerens eget liv, samfundslivet eller erhvervsli-
vet). Istedet rettes opmaerksomheden mod den sociale orden i skolesystemet selv og sko-
lens “skjulte leereplan”. Til gengeeld forsvinder muligheden for at forsta, hvordan den
leering, der foregar i uddannelsessystemet, spiller sammen praksis i andre sociale felter -
som pa arbejdspladsen.

| den radikale udgave af situeret lzering er der ingen muligheder for “transfer” mellem
leering, der foregar i forskellige kontekster. Hvis skolen udelukkende betragtes som et
socialt felt (eller et praksisfellesskab) i sig selv, udelukker det, at uddannelse kan bidrage
til &endringer i arbejdets organisering i produktionen. Nar teorien kan fgre til sadan en
konklusion, skyldes det blandt andet, at den savner et samfundsbegreb. Den betragter de
enkelte feellesskaber og deres sociale praksiser som lokale og adskilte, og ser dem ikke
som indskrevet i en samfundsmaessig helhed, der forbinder dem med hinanden. At betrag-
te de lokale feellesskaber eller de sociale felter som selvsteendige enheder udelukker ikke,
at de samtidig forstas i en starre sammenhang.

Lave (1991) og Schon (1987) opfatter i lighed med Bourdieu ikke handlen som bevidst,
regelstyret og malrationel, men som bestemt af kropsligt indlejret praksisviden. Og i lig-
hed med Bourdieus praksisteori understreger teorien om praksislering, at leering altid er
kontekstbundet, “situeret” (Lave og Wenger, 1991) og knyttet til socialt forankrede prak-
sisformer. Derfor opfatter de teenkning og handling som integrerede dele af praksis.
Teorien om praksislering handler ikke primart om leering som led i social forandring,
men om laering gennem indsocialisering i et givet feellesskab og i dette feellesskabs helhed
af normer, vardier og traditioner. Teorien bidrager derfor mere til at forsta den sociale
reproduktion end til at forsta social forandring, selvom der dbnes for, at optagelsen af nye
deltagere i fellesskaberne ogsa @ndrer den bestaende viden (Kvale og Nielsen, 1998:244).

Pa trods af Laves kritik af Bourdieus determinisme er det et felles treek hos begge, at de
opererer med en “oversocialiseret” aktar. Aktaren eller deltageren forstas fra et rent socio-
logisk perspektiv, og ses som bestemt af sin sociale position, hvad enten det er i det socia-
le felt hos Bourdieu eller i praksisfaellesskabet hos Lave. Begge mangler et begreb om
leering som subjektiv bearbejdningsproces. De ser leering som socialt situeret, men ser
ikke lzering som en subjektiv proces i et livshistorisk perspektiv.

Med henvisning til den opfattelse af lzering, som ligger i erfaringsbegrebet, mener jeg, at
leering ma forstas som en samtidig bearbejdning af en ydre genstand, der laeres noget om,
og af en indre erfaring, som er dannet gennem livshistorien (Olesen, 1985). Erfaringer er
socialt produceret, i og med at de traekker pa kulturelt givne veerdier og sociale normer.
Men samtidig har erfaringer en subjektiv dimension, som involverer ambivalenser og
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modsetningsfyldte handlingsdispositioner. Til disse ambivalenser hgrer modseatninger
mellem pa den ene side kropslige oplevelser af lyst og ulyst, som ikke har kunnet sprog-
liggares og som derfor er fortreengt, og pa den anden side sproglig viden, som ikke har
kunnet erfares kropsligt, som for eksempel sociale normer, der er blevet patvunget.

Man kan tale om kropslige erfaringer, som er gjort tavse, og som er fortreengt socialt og
psykisk, fordi de strider mod kollektive normer eller er forbundet med forbudte falelser.
Set i dette lys er der ikke blot tale om forskellig former for viden (hhv praktisk-kropslig
og diskursiv), som svarer til forskellige praksisformer. Forholdet mellem forskellige vi-
densformer drejer sig ogsa om indre psykiske konflikter mellem pa den ene side fortraeng-
te folelser og kropslige handlingsdispositioner og pa den anden side de socialt accepterede
vidensformer og handlingsmenstre.

Den modszatningsfyldte subjektivitet ma inddrages i forstaelsen af leering, fordi det er den
subjektive betydning, som individet tilleegger en given situation, der bestemmer situatio-
nens leringspotentiale (Hansen, 1998; Olesen, 1998). Den subjektive betydning omfatter
oplevelsen af den samlede sociale situation med de erindringsspor, som den aktiverer,
med dens falelsesmaessige kvaliteter, med oplevelsen af implicitte magtforhold og kon-
flikter, og med oplevelsen af de gvrige deltageres hensigter og forventninger. Det betyder,
at lering ikke kun kan forstas som en funktion af deltagerens objektive position (hos Jean
Lave: “den perifere deltagelse™) i et feellesskab. Leering ma ogsa forstas som en subjektiv
proces for at forklare, hvorfor forskellige individer laerer noget forskelligt i den samme
position i det samme laeringsmiljg. Deltagelse i et givet leringsmiljg har forskellig betyd-
ning i forskellige deltageres livshistorie.

Denne diskussion indeberer to pointer. Den ene er, at leering har en subjektiv dybdedi-
mension, som vedrgrer forholdet mellem pa den ene side det bevidste og diskursive og pa
den anden side det ubevidste og kropsligt-emotionelle. Den anden er, at leering foregar
som led i individets forsgg pa at skabe mening og sammenhang i sit livsforlgb pa tveers af
de sociale sammenhange, det bevaeger sig igennem.

Dette problem i teorien om praksislering er der taget skridt til at lgse ved at skifte fokus
fra leering gennem optagelse i ét givet praksisfellesskab og til leering gennem bevagelser
mellem forskellige praksisfeellesskaber (@sterlund, 1996) og med begrebet personlige
deltagerbaner (Dreier, 1999). Det abner for at forsta leering, som knyttet til refleksion over
de modsetningsfyldte former for viden og normer, som findes i de forskellige sociale
rum, som personen bevager sig gennem, for eksempel fra en arbejdsplads til en uddannel-
sesinstitution og tilbage igen. Spargsmalet er dog, om denne bevagelse mellem sociale
kontekster af sig selv farer til leering.

Blokeringer for leering
Som tidligere beskrevet galder det for slagteriarbejderne, at modszatningsfyldte forstael-

sesformer kan eksistere side om side indenfor en given social kontekst. Der findes ogsa
modsatningsfyldte forstaelsesformer hos den enkelte person knyttet til personens forskel-
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lige livssammenhange, hvilket indebeaerer et usammenhangende verdensbillede. For eks-
empel kan opfattelser i mandefallesskabet pa arbejdspladsen vaere i modstrid med slag-
teriarbejderens opfattelser og normer i familiesammenhangen.

Nar modsatrettede forstaelsesformer varigt kan eksistere parallelt hos den enkelte, haenger
det sammen med ihvertfald tre forskellige forhold, som jeg kort vil omtale. Det drejer sig
om manglen pa relevante teorier og begreber, om psykiske forsvarsmekanismer og om
manglen pa handlemuligheder.

Nar der findes parallelle forestillinger hos den enkelte, skyldes det blandt andet at de soci-
ale kontekster, hvori hverdagslivet leves, er underlagt forkellige rationaler, der har hver
deres begreber og forstaelsesformer. Slagteriarbejdernes traditionelle kollektivistiske op-
fattelse af arbejdslivet har for eksempel vanskeligt ved at forbinde sig med de
individualistiske forstaelsesformer, som praeger de samfundsopfattelser, som medierne
formidler. Derfor er tilstedeverelsen af forstaelsesformer (begreber, teorier, diskurser),
som kan bidrage til at skabe helhed i deltagerens verdensbillede, en forudsatning for
lering, der skaber en sammenhangende forstaelse af den modsatningsfyldte hverdags-
praksis. Det kraever bade “teori”, forstaet som abstrakte begreber om sociale processer, og
almen viden om forhold, der ligger udenfor hverdagens erfaringshorisont.

Nar de modsatningsfyldte forstaelser ikke bliver bearbejdet subjektivt, kan det desuden
skyldes, at de bidrager til at skabe et meningsfuldt hverdagsliv i kraft af harmoniseringer,
fortreengninger og mytedannelser af den slags, som indgar i slagteriarbejdernes arbejds-
pladskultur. Det geelder for eksempel opfattelsen af akkordarbejdet som frit og selvstaen-
digt eller opfattelsen af produktionsarbejdet som mere veerdifuldt end andet arbejde.

Endelig kan den opsplittede bevidsthed skyldes, at der ikke findes handlemuligheder, som
en mere sammenhangende forstaelse af omverden kan knyttes an til. For slagteriarbejder-
ne er der for eksempel ikke umiddelbart muligheder for i praksis at ophaeve den modsat-
ning mellem arbejde og fritid/familieliv, som er et grundvillkar ved det industrielle lgnar-
bejde. De krav til fgdevarerne, som de stiller som forbrugere og forealdre, kan de ikke
omsette til handlinger i rollen som slagteriarbejdere, da kvalitetsnormerne er givne og
fastsat af ledelsen. Tvaertimod kan det at anleegge sadanne vurderinger pa eget arbejde
medfare, at arbejdet opleves som utilfredsstillende, fordi det forringer oplevelsen af at
producere samfundsnyttige produkter.

Den opsplittede bevidsthed ma betragtes som en made psykisk at klare et arbejdsliv med
fa handlemuligheder og et hverdagsliv, der er underlagt forskellige rationaler (arbejder,
foraelder, forbruger). Det er delvist en tillzert kollektiv forsvarsmekanisme. Flere af mine
interviewpersoner har beskrevet, hvordan de har mattet lzere ikke at tage sig af, at skulle
lade darlige produkter kare igennem i produktionen, selvom det stred imod deres personli-
ge moral at gare det.

Det opsplittede hverdagsliv fungerer i starre eller mindre grad som adskilte sat af veerdier
og normer knyttet til forskellige livssammenhange. Det gor det vanskeligt for deltagerne
at opna en sammenhangende forstaelse af sig selv og deres sociale omverden, og mod-
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virker udviklingen af personlig myndighed og af en sammenhzangende samfundsforstael-
se.

Herredgmmeforhold i de moderne samfund bliver blandt andet etableret gennem udbre-
delsen af ekspertviden pa denne videns egne preemisser (Beck, 1986). Det vil sige uden at
denne viden bliver bliver vurderet udfra normer og veerdier hos de sociale grupper, som
denne viden angar. | virksomhederne handler det blandt andet om, at ekspertviden om
teknologi, markeder og organisation bliver formidlet til medarbejderne som objektiv vi-
den, som skal begrunde ngdvendigheden af hgjere effektivitet, nye organisationsformer og
fleksibilitet.

Meget af den virksomhedsnare voksen- og efteruddannelse har i den sammenhang en
tvivisom rolle, hvis den skal vurderes udfra malet om at udvikle deltagernes selvstendige
stillingtagen og kritiske indsigt. Ophobningen af lgsrevet ekstpertviden ger det sveert for
medarbejderne at danne sig selvsteendige og sammenhangende holdninger til forandringer
pa arbejdspladsen og at afklare, hvilke behov og interesser de selv har hertil. Det skyldes
blandt andet, at praksis pa arbejdspladsen foregar indenfor bestemte forstaelsesformer,
som blot tages for givet i denne kontekst. Aagaard Nielsen (1996) taler om, at virksomhe-
dens horisont lukker for at forbinde praksis pa arbejdspladsen med de gvrige livssammen-
hange. Hvis uddannelse skal forandre praksis pa arbejdspladsen ved at gare denne til gen-
stand for refleksion, er der behov for at bryde med virksomhedens horisont og handlings-
tvangen i arbejdet.

Refleksion og praksis

Teorien om praksislearing har nogle pointer at bidrage med til forstaelse af laering og prak-
sis. Men den praksisnere og kropsligt bundne leering er en form for leering, som primert
reproducerer den givne sociale orden. Desuden har teorien vanskeligt ved at sige noget
om, hvordan lering i én kontekst (uddannelse) kan skabe andringer i en anden kontekst
(arbejdspladsen). Den bygger jo pa, at leering er socialt situeret og dermed bundet til den
givne kontekst. I sin konsekvens indebzrer det en afvisning af, at ekstern uddannelse kan
bidrage til organisationsforandringer pa arbejdspladsen.

I sin kritik af den “skolastiske laering” undervurderer teorien betydningen af den analyti-
ske og reflekterende bearbejdning af praksis gennem brug af abstrakte begreber og teorier,
som er hentet udenfor praksisfeltet. Ved at fokusere pa lzering i praksis lukker teorien for
en forstaelse af, hvordan den praksisnere, kropslige og tavse viden spiller sammen med
den distancerede og kritisk-reflekterende vidensproduktion.

Samtidig abner nogle af teoriens fortalere dog for at ““deltagelse pa tveers af flere handle-
kontekster abner for refleksive muligheder” og at ““skolen kan vere et frirum, der abner
for refleksion over praksis” (Kvale og Nielsen, 1999:245 / 255). De mener her, at reflek-
sion og vekslingen mellem forskellige leerekontekster skaber mulighed for fornyelse af
den etablerede praksis.
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Denne fremhavelse af refleksion indebarer en anden opfattelse af forholdet mellem tanke
og handling, end den som teorien ellers bygger pa, og som opfatter tanke og handling som
teet sammenvaevede. Refleksion bestar i distanceret overvejelse og eftertanke adskilt i tid
og rum fra en situeret praksis og frigjort fra situationens handlingstvang. Det farer til
spgrgsmalet om, hvordan refleksion haenger sammen med praksis og praksisleering.
Giddens skelner som navnt mellem to former for refleksivitet, dels den lgbende overvag-
ning af strammen af handlinger, og dels en mere omfattende refleksion over de ikke-er-
kendte forudsatninger for og utilsigtede konsekvenser af handlinger. Giddens to former
for refleksivitet kan sammenlignes med den skelnen, som findes i Donald Schons (1987)
teori om professionslering mellem ““reflection-in-action” og ““reflection-on-action™.

I lighed med andre, der har undersggt praksislering, mener Schon, at en meget stor del af
den viden, som vi bruger i praksis, er ikke-diskursiv praksisviden. Samtidig beskriver han,
hvordan denne praksisviden, nar den bruges, til stadighed bliver udviklet gennem reflek-
sion-i-praksis. Ved at eksperimentere, ved at afpreve forskellige perspektiver og ved at
bruge sin intuitive praksisviden finder praktikeren nye lgsninger pa problemerne. Reflek-
sionen sker som integreret del af den lgbende handlingsstram.

Denne refleksion-i-praksis foregar som led i den aktive kropslige deltagelse i praktisk pro-
blemlgsning og finder sted indenfor den givne praksisforms forstaelsesformer og handle-
muligheder. Under refleksion-i-praksis stilles der ikke spgrgsmalstegn ved den grundlag-
gende made, hvorpa problemet og problemlgsningen forstas. Farst hvis problemlgsning
via brug af intuitiv viden og praktisk forstaelse ikke fungerer, eller hvis der i processen
opstar konflikter mellem praktikerne, tvinges praktikeren til at reflektere over sin egen
intuitive praksis, og til at gere sig sin implicitte praksisviden bevidst i en refleksion-over-
praksis. Under refleksion-over-praksis er det ogsa deltagerens egne normer og opfattelse
af handlingernes hensigter og forudsatninger, som er i fokus - det indebzrer saledes ogsa
selv-refleksion.

| Schdns beskrivelse af laering opfattes refleksion og praksislering ikke som to adskilte og
uafhaengige aktiviteter, men som to forskellige aspekter af leereprocessen. Han repraesen-
terer derved en mere sammenhangende forstaelse af de forskellige leeringsformer i lighed
som den for eksempel findes i Kolb’s leeringscirkel (Illeris, 1995; 1999). Den er et forsgg
pa at begribe de adskilte faser i en (idéel) lereproces ved at skelne mellem den konkrete
oplevelse, den reflekterende observation, den abstrakte begrebsliggerelse og den aktive
eksperimenteren. Det er spaendingsforholdet mellem disse forskellige leeringsformer, der
skaber progressionen og dynamikken i leereprocessen.

Schon beskriver forholdet mellem praksis og refleksion som en refleksions-stige (Schon,
1987:115), hvor fokus for refleksionen udvidedes, nar man bevaeger sig op ad stigen. Far-
ste skridt er refleksion-i-praksis, neaste skridt er den diskursive formulering af den givne
praksis, naste skridt igen er en refleksion over denne formulering, og endelig kan der
forega en refleksion over refleksionen. Der er ikke hos Schon tale om noget normativt
skema for leering, men om en model, der kan belyse, hvordan samspillet mellem reflek-
sion og forandring af praksis kan forega pa forskellige mader.
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Mere dybgaende forandringer af praksis forudsatter bevidstgerelse og objektivering af
den tavse viden og de kropslige handlingsformer, som normalt bruges intuitivt i praksis.
Ved at praksis bringes pa sproglig form, kan den underleegges forskellige tolkninger og
blive genstand for en kollektiv bearbejdning. Forskellige perspektiver pa praksis kan blive
stillet op overfor hinanden og blive afprgvet.

En sadan proces finder typisk sted, nar den kropsliggjorte ekspertise stader pa modstand
for eksempel ved at komme i konflikt med andre deltagere i den givne praksis. Derved
tvinges praktikeren til at reflektere over sin egen praksis og dens implicitte forstaelsesfor-
mer, til at klargare sine opfattelser af de andre deltagere og til gennem perspektivskifte at
forsgge at forsta situationen fra andres side. Det kan sa resultere i helt nye mader at forsta
og angribe det givne problem pa, sa bade forstaelses- og handlingsmenstre bliver foran-
dret.

I modsatning til den enhed af tanke og handling, som ligger i teorien om praksislaring,
indebarer denne forstaelse en skelnen mellem aktiv handlen, konkret oplevelse og reflek-
terende begribelse, selvom alle elementer indgar i en leereproces, der forandrer praksis.
Det har konsekvenser for, hvordan kulturelt overleverede handlingsmgnstre kan forandres
gennem uddannelse. | teorien om praksislaring opfattes uddannelse som en selvstendig
social praksis, som foregar i et socialt felt med sin egen logik. Selvom teoriens kritik er
relevant for meget af det, der foregar i uddannelsessystemet, er en sadan Kritik utilstraek-
kelig i forhold til at sige noget om, hvordan laring sker pa tvars af kontekster. Jeg vil
heroverfor pege pa muligheden for, at uddannelse kan fungere som et socialt frirum, hvor
der er skabt distance til arbejdspladsens handlingstvang og hvor modsatningerne i hver-
dagslivet kan blive genstand for refleksion.

Didaktiske konsekvenser

Spergsmalet er s, hvad betingelserne er for, at der kan finde laering sted gennem bear-
bejdning af de modsatninger, som findes i og imellem de sociale kontekster og mellem
forskellige vidensformer ? Spargsmalet er blandt andet, hvordan uddannelse og undervis-
ning kan tilretteleegges, sa den bidrager til en sadan bearbejdning. Nogle af svarene pa
dette spgrgsmal ligger i forleengelse af diskussionen ovenfor.

Farst og fremmest er det ngdvendigt, at undervisningen faktisk giver plads til bearbejd-
ning af subjektive erfaringer, som er knyttet til forskellige lokale meningssammenhange.
Sadanne erfaringer passer ikke pa forhand ind i de givne fag og vidensformer i uddannel-
sessystemet. Faglig undervisning af den slags, som uddannelsessystemet grundleeggende
bygger pa, kan tvaertimod gge meaengden af lgsrevet viden, som ikke medvirker til at skabe
sammenhang og mening for den enkelte, og som dermed ikke bidrager til at gge deltager-
nes selvbestemmelse og myndighed. Hvis undervisningen derimod som udgangspunkt er
erfaringsbaseret og tveerfaglig, giver det muligheder for i undervisningen at inddrage de
umiddelbare subjektive erfaringer, som ikke passer ind i de etablerede fag og leereplaner.
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Desuden er det ngdvendigt, at undervisningen pa en ligevaerdig made inddrager erfaringer
fra forskellige livssammenhange. Det er et problem at opna dette med den nuverende
opsplitning af uddannelsessystemet, som indeberer, at den erhvervsrettede og den almen
uddannelse retter sig mod hvert deres livsomrade. Den mandlige og kvindelige dominans i
henholdsvis AMU og VUC og daghgjskoler kan ogsa udblande bestemte livssammen-
henge fra und