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s o LI DARITET Fagforeningernes krise har i over et arti

OG INDIVI-
DUALISME

Fellesskabsformer
blandt danske
lenmodtagere'

Af Emmett Caraker

Solidariske fzellesskaber pa ar-
bejdspladserne er grundlaget for
fagbevaegelsen. Men lenmod-
tagerne er forskellige efter fag-
foreningsmedlemskab og parti-
valg, og nye virksomhedspoli-
tikker forandrer lonmodtagerrela-
tionerne. Hvad betyder det for at
forsta interesser gennem en
kollektiv optik?

varet en central diskussion. Der er mange
tegn pa krisen, og nogle af dem peger pa indi-
vidualisering og manglende solidaritet.2 For-
klaringsforsegene pa udviklingen henviser
overordnet til, at det 20. arhundredes klasse-
samfund er blevet endret grundleggende.
Klassesamfundet er blevet afproletariseret, og
velferdsstatens succes har gjort kollektive
sikringsordninger universelle3 — ogsd som re-
sultat af historiske kompromisser mellem de
sociale klasser og deres integration i korpora-
tive lgsninger i staten.*

En stor del af diskussionen har knyttet sig
til, hvad der er blevet set som en fremadskri-
dende individualisering. Den tyske sociolog
Ulrich Beck har tegnet “individualiserings”-
tesen skarpt op, idet han giver tre forhold eller
tendenser ansvaret herfor: a) en heterogenise-
ring af det sociale, de afstandardiserede livs-
banemenstre og nye uligheder pa baggrund af
kon, alder og etnicitet; b) et nyt miljo med ud-
vandede pligtnormer og bindinger, hvor mobi-
litet fra det oprindelige miljo far folk til at la-
de sig praege af og selv preege nye arbejdsste-
der og nye forbindelser; og ¢) en ny politik-
model, der som folge af den gamle models
erosion opleser tilhersforhold til sociale klas-
ser — og som gor den materielle omfordeling
hébles gammeldags og overfladig.s

Andre har lagt vaegt pa produktionssyste-
mernes indretning, hvor iser udviklingen fra
standardiseret masseproduktion til fleksibel
produktion (fra fordistisk til postfordistisk
produktion) har haft bevagenhed.¢ Den abner
for nye progressive mader at organisere og
udvikle arbejdslivet pa, der knytter hver en-
kelt ansat tattere til virksomheden, og det
klassiske arbejderkollektiv mister hermed sin
betydning.” Dette arbejderkollektiv havde sin
storhedstid 1 industrisamfundet, og inden for
forskningen blev det til en teori om virksom-
heden som et malrationelt “teknisk-okonomisk
system”, som optreeder “umcetteligt” (vedr. ef-
fektivitet), “ubonhorligt” (vedr. afskedigelse)
og “emsidigt” (vedr. specialiseret aktivitet).8
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Arbejderkollektivet satte begrensninger pa
produktionsindsatser og afgrensninger opadtil
over for overordnede og udgjorde en kollektiv
forskansning over for ledelsen. Det blev en
magtfaktor i kraft af placeringen i produktio-
nen, og dets evne til at forme en bevidst orga-
nisation. Men det opstod ferst under bestemte
omstendigheder. Der matte vere en grad af
social, rumlig og tidslig narhed; en grad af
lighed mellem individerne, som gjorde, at de
kunne identificere sig med hinanden, og der
matte opstd situationer, der kunne give dem
feelles forstéelse af, at lenarbejdet paferte dem
problemer. Nogle steder blev arbejderkollekti-
vets dannelse hjulpet pa vej ved intervention
af fagforeningen. Andre steder var der tale om
en leengerevarende proces uden bevidst social
entreprener. Dette billede pa arbejderkollekti-
vet som betydende magtfaktor passer ifolge
forskningen meget godt til og med 1970’erne,
hvor det opleses af individualiseringen og
postfordistiske produktionsregimer, som “for-
treenger arbejderkollektivet til subkultur”.°

Denne artikel folger op pd disse forkla-
ringsforseg, set ud fra arbejdspladsniveauet. 1
fokus er det klassiske arbejderkollektiv, og
hvordan det fornyer interesserne. Med henvis-
ning til E. P. Thompson eksisterer kollektive
interesser (og klasser) ikke som objektivt giv-
ne, men bliver til i en fortlebende historisk
proces.!0 Jeg anvender altsa den kollektivteo-
retiske optik 1 et tidsperspektiv, og med “indi-
vidualiserings”-tesen og “postfordisme”-teori-
er som mulige korrektiver.

Artiklen er skrevet pa baggrund af en un-
dersogelse i1 to industrivirksomheder 1 2003-
2005,11 som kan betegnes som “ekstreme/af-
vigende cases”.!2 De to industriarbejdergrup-
per adskiller sig serligt pd dimensionen
steerk/svag kollektivisme, og i evrigt ogsd pa
geografisk placering, social sammensatning
og fagforeningsmedlemskab. Virksomhed A,
med 650 industriarbejdere, ligger 1 det stor-
kebenhavnske omrade. Her findes et staerkt
arbejderkollektiv med 40 érs fagpolitiske tra-
ditioner. Virksomhed B, med 150 industriar-
bejdere, ligger i Vestjylland. Virksomheden er
oprettet i 1998, og det fagpolitiske arbejde er i

en opbygningsfase. 25 % af industriarbejderne
er medlemmer af den kristelige fagbevegelse.
Det er usadvanligt for sterre industrivirksom-
heder, og spergsmalet er, hvad det betyder for
kollektiviteten?

Artiklen begynder med at eftervise interes-
ser og laereprocesser pa det kollektive niveau
set gennem arbejderkollektivets optik og for
hver af de to industriarbejdergrupper. Endvi-
dere leegges frem, hvad der samlet set kende-
tegner industriarbejdernes holdninger til kol-
lektivitet og solidaritet. Herefter gér artiklen i
dybden pa det individuelle niveau ved at
fremleegge holdninger og verdier blandt indu-
striarbejdere med liberalistiske verdiset og
ambivalente fagforeningsorienteringer. I af-
slutningen opsummeres, hvilke betingelser,
der er for kollektivdannelse i dag.

Fra konfliktende til
samarbejdende kollektivisme?

Industriarbejderne i1 virksomhed A er en fag-
politisk steerk gruppe,!3 som efter en virksom-
hedsoverdragelse i 1998 til en multinational
koncern moder dennes krav om deregulering,
dvs. omgaelse af love og overenskomstbe-
stemmelser, samt fleksibilitet 1 stor skala.

Virksomhedsoverdragelsen var et produkt
af den stigende liberalisering af konkurrence-
betingelserne 1 branchen og blandt lokalomra-
dets arbejdspladser gennem tilbagevendende
udliciteringsrunder. Erfaringerne med runder-
ne var, at virksomhederne kom og gik efter de
nye konkurrenceforhold, fwllesinteresserne
med virksomhedsledelserne blev mere flygti-
ge, og overdragelserne efter princippet om
billigste tilbud egede presset pa ansattelses-
sikkerheden og ansattelsesvilkarene.

Der var derfor lagt op til en konfrontation,
da den multinationale koncern som oplag til
forhandlingerne 1 virksomhedsoverdragelses-
processen enskede en ringere overenskomst,
at omgé arbejdsmiljeloven ved at udelukke in-
dustriarbejderne fra repraesentation i sikker-
hedsorganisationen og forsetligt at omga en
aftale om jobgaranti. Med den centralistiske
beslutningsstruktur i koncernen in mente kan
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Det steerke arbejderkollektiv udfordres af arbejdsgivernes nye produktionskoncepter, men kollektivets
indflydelse pa arbejdsforholdene sveekkes ikke. Dybt koncentrerede montricer pa elektronikfabrikken
Philips i 1966. (Foto: Arbejdermuseet & ABA)
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der vere tale om bevidst tilrettelagt deregule-
ringsforseg. Nar dereguleringerne og forseget
med en overenskomst pa et ringere niveau alli-
gevel slog fejl, er forklaringen, at koncernen
fejlvurderede styrkeforholdet til arbejderkol-
lektivet, som varslede konflikt og organiserede
sympatistrejker mod koncernens politik. Den
danske arbejdsgiverorganisation overbeviste
pa denne baggrund koncernen om, at dens
krav var for vidtgaende i forhold til styrkefor-
holdet og danske aftaletraditioner. Koncernen
matte efter de tabte kampe acceptere, at med
arbejderkollektivets veto blev rammen for le-
delsespolitikken en anden. Den valgte et udvi-
det samarbejde som et “second choice”,* for-
di deregulering var en blokeret udviklingsve;j.
Med sig over i den nye fabrik havde indu-
striarbejderne en staerk konfliktkultur. Antallet
af sterre og mindre arbejdsnedleggelser i den
gamle fabrik kulminerede i et enkelt ar med
44 arbejdsnedleeggelser. Denne kollektivisme
udviklede sig, ifelge de nuvarende tillidsre-
praesentanter, til irrationelle og fastlaste kon-
fliktrelationer til ledelsen, hvor ledelsen kun-
ne fremprovokere en strejke, hvis den var
bagud med leverancerne, og arbejdet blev
nedlagt for selv bagatelagtige spergsmal. De-
res strategi 1 den nye fabrik forfulgte derfor
det klare mal at udskifte den konfliktoriente-
rede kollektivisme med en samarbejdsoriente-
ret. De mange arbejdsnedleggelser blev sogt
holdt tilbage, og uenigheder sogtes lost inden
for en basisorienteret samarbejdsstruktur, der
integrerede tillidsreprasentanterne pa alle ni-
veauer 1 virksomhedens organisation og ind-
drog op til 25 % af industriarbejderne i ad
hoc. nedsatte udvalg, der udviklede arbejds-
pladsen eller behandlede opstidede uenigheder.
Man kan her tale om arbejderkollektivets til-
stedevaerelse i samarbejdsorganerne som inte-
gration via styrke. Den bagvedliggende
premis herfor var, at arbejderkollektivet ogsa
besad sterke magtressourcer som folge af
Just-in-Time produktionens sarbarhed overfor
afbrydelser: Udeblev den daglige levering af
produktet, blev forholdet til kunderne an-
strengt, og virksomhedens fortjeneste for-
svandt. Bevidstheden om denne styrkemarker
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var bredt til stede blandt industriarbejderne og
i ledelsen, og eksisterede som uudtalt praemis
for samarbejdet. Industriarbejderne aktiverede
denne magtressource afthengig af den konkre-
te interesseafvejning, og styrkepositionen vir-
kede tilbage og vedligeholdt deres bevidsthed
om at veere en kollektiv aktor.
Samarbejdsstrategien kom imidlertid i pro-
blemer pa grund af de ekonomiske og produk-
tionsmeessige politikker, koncernen satte for
virksomheden. Enhver produktionsmeessig, ar-
bejdsmiljerelateret eller personalepolitisk in-
vestering matte foreleegges koncernens hoved-
sede. Teknologien skiftede til et lavere tekno-
logisk niveau fra den gamle til den ny fabrik.
Robotter og automatisk processtyring blev er-
stattet af manuelle arbejdsprocesser, folgevirk-
ningen blev en stigning i fysisk tungere og en-
sidigt gentaget arbejde, og nogen automatik
mellem nyetableret industriproduktion og ar-
bejdsmiljevenlig teknologi var der ikke tale
om. Modsvarende hertil var arbejdsorganise-
ringen hierarkisk, arbejdslederlaget voksede
og medbestemmelse over arbejdet forblev lil-
le. Nogle af repraesentanterne i den danske le-
delse forfulgte selvstaendigt en personalepoli-
tik, der byggede pé at inddrage de ansatte og
give dem indflydelse, ud fra en forstaelse for
den skandinaviske samarbejdstradition. Men
de danske ledere matte erkende, at raderum-
met for denne politik var lille. Problemet for
denne linjes trovaerdighed viste sig ogsa der-
ved, at personalepolitikken matte sameksistere
med anvendelse af numerisk fleksibilitet i stor
skala samtidig med en dikteret implemente-
ring af rationaliseringskonceptet Lean. Det
skulle vise sig at skerpe modsetninger, efter
en overgangsperiode: Da produktionen starte-
de op i den ny fabrik, var flertallet af industri-
arbejdere indstillet pa at give det nye en chan-
ce. Der var lettelse over at veere kommet med
over i den nye fabrik op, og der herskede
blandt en del en “pionerdnd” over at veare
med til at bygge den ny fabrik og fa den til at
fungere. Efterhdnden som koncernens lefter
om investeringer i arbejdsmiljeet og persona-
lepolitikken udeblev, vendte stemningen.
Tillidsrepraesentanterne arbejdede for den

samarbejdsorienterede linje, kombineret med
den strukturelle magtressource som stiltiende
premis, men industriarbejderne var ikke eni-
ge. | inderkredsen — den politikbarende grup-
pe (bestyrelsesmedlemmer, talspersoner og
sikkerhedsrepraesentanter) — var man optaget
af at gare kollektivet s steerkt som muligt, og
her opfattede flertallet interesserne sat under
pres. Man enskede at “scette hardt mod hardt”
og forstod mobilisering som et aktivt skaben-
de princip, der vedligeholder kollektivitet. Og-
sd 1 den meget storre gruppe af industriarbe;j-
dere, der besad konflikterfaringer fra den gam-
le fabrik, udtrykte man i stigende grad reserva-
tion over for samarbejdslinjen. I denne gruppe
var man blevet kritiske over for den konflikt-
orienterede kollektivisme i den gamle fabrik. I
tilbageblik erkendes arbejdsnedlaeggelser i den
gamle fabrik som varende for “smdting, der
blev kort op”, og de stod ikke i et rimeligt for-
hold til de heendelser, der udleste dem. Lillian,
43 ér, siger: “Ndr jeg teenker tilbage pd, hvad
vi sad pd roven for, sd kan jeg veere hovedry-
stende i dag. Hvor jeg vil sige, dét skal vi ikke
tilbage til.” Hun fortsaetter:

“Men vi skal til at fere en hardere linje igen, for-
di hvis du henvender dig med noget, sikkerhed,
arbejdsplaner, sé bliver du ligesom fejet vaek.
Ogsé den made, folk blev behandlet pa i forbin-
delse med fyringsrunderne, og at der foregar
overarbejde samtidig med fyringer.”... “De (til-
lidsrepreesentanterne) siger: Det er nyt, giv det
en chance. Men det kan man ikke blive ved med
at sige.” (Interview med industriarbejder i virk-
somhed A)

Denne storre gruppe af industriarbejdere, som
Lillian er en typisk reprasentant for, havde
vearet igennem en erkendelsesproces, hvor de
satte de tidligere, og i deres gjne nu mindre
konflikter, i perspektiv med de gennemgriben-
de forandringer, der finder sted i den nye fa-
brik. Og som de igen forholdt til de konkrete
erfaringer, der er gjort med den ny samar-
bejdslinje. 1 forenklet form kan erfaringsdan-
nelsen fremstilles fra den forste periodes “pio-
nerdnd” for at opbygge en ny fabrik med en
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midlertidig accept af arbejdsmilje/arbejdsvil-
kar under standarder og til gradvis revurde-
ring af ledelsespolitikken, da investeringer i
arbejdsmilje udeblev. Solidariteten blev tolket
som at have fiet mindre betydning, og den ef-
terlystes nu som et fornyet handlegrundlag.
Den konfliktende kollektivisme blev aktuel
igen i en ny betydning, og den rekapitulerede
ogsd noget centralt i kulturen fra den gamle
fabrik: felelsen af styrke og sammenhold.
Samtidig med at det irrationelle i den kon-
fliktorienterede kollektivisme blev afvist, ud-
trykkes der et enske om at kunne handle i et
feellesskab.

Ogsa fleksibilitetsformerne var ladet med
konflikt. Det gjaldt iseer for adgangen til job-
rotation (udlan) mellem produktionsafdelin-
ger, som koncernen overenskomstmaessigt fik
udvidet adgang til. Forklaringen er, at jobrota-
tion mellem det samme fysisk tunge og ensi-
digt gentaget arbejde ikke opleves som jobbe-
rigende men som jobudvidende og dermed
yderligere belastende. Arbejderkollektivets
modtraek var, at der blev gennemfort en soli-
darisk regulering af udlénet, saledes at byrder-
ne ved udlanet blev fordelt ligeligt pé alle. Da
arbejdslederne forsggte at omga en ikke
skriftlig kutyme herom, oplevede arbejdsfal-
lesskaberne deres regulering af arbejdet og
udlénet som truet. Uenighederne kunne ikke
loses inden for det officielle overenskomst- og
samarbejdssystem, og en decideret skriftlig
aftale kom forst kom i stand efter arbejdsned-
leeggelser. Denne aftale var helt pa kollekti-
vets premisser: Solidarisk regulering blev
fastholdt. Tillidsrepreesentanternes malsat-
ning om den samarbejdsorienterede kollekti-
visme kunne alt i alt ikke opfyldes. Arbejds-
nedleggelserne blev feerre end 1 den gamle fa-
brik, men mere principielle — vendt mod flek-
sibiliteten, arbejdsvilkérene og de manglende
investeringer i arbejdsmiljoet.

Generelt kan der ikke tales om en svakkel-
se af arbejderkollektivet i den tre ars periode i
den nye fabrik, som underseggelsen har sat fo-
kus pa. Teorien om at postfordismens produk-
tionsformer fortreenger arbejderkollektivet til
subkultur har dog en vis relevans: Lean-kon-

ceptet, som medinddrager ansatte i1 at rationa-
lisere, udvikle produktionen og knytte dem
teettere ideologisk til virksomhedens malsaet-
ninger, udkrystalliserede hele fire strategier i
kollektivet. For det forste det uofficielle arbej-
derkollektivs, som segte beskyttelse mod ar-
bejdsleshed, arbejdsintensivering, faglig de-
kvalificering og omorganisering/nedleeggelse
af arbejdsfzllesskaber. Det skete gennem
modarbejdelse og aflegitimering af konceptet.
For det andet en proaktiv Lean-strategi, der
indgik i de Lean-udvalg, ledelsen nedsatte, for
at forbedre arbejdsmiljeet og virksomhedens
konkurrenceevne, og som ambivalent tilslutte-
de sig det virksomhedsgkonomiske rationale
og arbejdsleshedsskabende rationaliseringer.
For det tredje en arbejdsmiljo-strategi, der
indgik i Lean-udvalgene for at opné arbejds-
miljeinvesteringer og som var upévirkelig
over for hensynet til virksomhedens malsaet-
ninger. Og for det fjerde tillidsrepreesentanter-
nes strategi, der spger at spende over de tre
tendenser 1 kollektivet ved at afbalancere be-
skyttelsesinteressen med beskeaftigelsesinter-
essen. Samlet set var arbejderkollektivet abso-
lut ikke slaet af banen, men pd den anden side
bekraefter tilstedevarelsen af de forskellige
strategier ogsd, at Lean som postfordistisk
produktionskoncept kan udfordre arbejderkol-
lektivets ideologi og beskyttelsesformer.

Kollektivitet som leereproces

Industriarbejdergruppen i virksomhed B var
A’s diametrale modsetning. Den fremstod
méske ikke engang som et kollektiv i udgangs-
positionen, med mindst 25 % uden for LO-fag-
foreningerne, og et stort indslag af 1. genera-
tionsarbejdere og sma selvstaendige erhvervs-
drivende. De kollektive interesser var ganske
vist legitimeret af overenskomstsystemet. Men
symptomatisk for det fagpolitiske arbejdes
muligheder var, at den forste gruppe af tillids-
repraesentanter og  sikkerhedsrepraesentanter
nedlagde deres hverv efter to ar, faellestillids-
repreesentanten undtaget. Det skete i desillu-
sion over manglende resultater i sdvel overens-
komstarbejdet som i arbejdsmiljearbejdet.
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I modsetning til industriarbejdergruppen i
virksomhed A havde denne industriarbejder-
gruppe ingen faglige traditioner for at anven-
de magtressourcer for at presse ledelsen, og
tillidsrepraesentanterne afviste principielt an-
vendelsen af et fagligt pres med henvisning til
en bevidst prioriteret samarbejdsstrategi, der
skulle fa ledelsen i tale. Den samarbejdsorien-
terede linje lob imidlertid ind i en rakke pro-
blemer pa grund af den serlige made, kon-
cernledelsen indlejrede samarbejdssystemet i
sin organisation pa. P4 baggrund af beretnin-
gerne fra tillidsrepraesentanterne og fabriksle-
delsen viste denne organisation sig ved, at der
for det forste var en gkonomisk rammestruk-
tur, der var kendetegnet ved, at alle foresporg-
sler, der kostede penge, skulle foreleegges
koncernledelsen til godkendelse. For det an-
det var fabrikkens everste leder, fabriksche-
fen, ikke tillagt selvstendige kompetencer
vedr. produktion, personale og arbejdsmilje.
Derfor var ad hoc. forhandlingsmeder og me-
derne i1 samarbejdsudvalget uden reel kompe-
tence og betydning. For det tredje var for-
handlingskulturen kendetegnet ved, at tillids-
repraesentanterne ikke folte sig som anerkendt
og ligeverdig part 1 samarbejdet, og fwlles
udredninger og lesningsforslag pa et opstaet
problem var heller ikke et centralt traek ved
forhandlingskulturen. For det fjerde praktise-
rede koncernledelsen et rotationsprincip for
fabrikschefer saledes, at fabrikschefen blev
udskiftet med 1% ars mellemrum. Dette desta-
biliserede muligheden for at udvikle en lokal
samarbejdskultur og en virksomhedsforankret
politik, og rotationsprincippet cementerede
den centrale styring af virksomheden.

I denne struktur blev bagatelagtige spergs-
mal til vigtige forhandlingsanliggender og
mange kraefter blev bundet til forhandlinger
om mindre spergsmal, f.eks.:

- Om man 1 tilknytning til spiselokalerne kan
fa en kantine, hvor der salges mad m.m. (det-
te blev bevilget efter 3% ar).

- Om man kan fa adgang til at g& i cowboy-
bukser i stedet for arbejdsbukser, da cowboy-
bukserne er mere fiberafvisende. (dette blev
bevilliget efter trekvart ar, da det viste sig, at

der ikke var pgede omkostninger forbundet
hermed).

- Om virksomheden vil vere ansvarlig for
vask af arbejdstej, da det er en udgift for indu-
striarbejderne, og da en del af dem onsker at
undga vask af fiberholdigt arbejdstej i deres
private vaskemaskiner sammen med familiens
toj (dette blev ikke imgdekommet, da ledelsen
vurderede de gkonomiske omkostninger til in-
dustrivask som verende for store).

- Om man kan fa repareret hullerne i asfalten
af hensyn til truckfererne, og hvorfor der ifol-
ge feellestillidsrepraesentanten matte et “mega
skeenderi” til, for ledelsen imedekom fore-
sporgslen.

Pa de storre spergsmél som teknologian-
vendelse og produktionsorganisering oplevede
tillidsrepraesentanterne  interessevaretagelsen
som endnu vanskeligere. I kraft af en effekti-
vitetsmalsaetning som det gennemorganiseren-
de princip for produktionen blev der opnéaet
en markant fremgang i effektiviteten over en
femarig periode. Det skete primaert gennem
arbejdsintensivering, sekundart gennem fag-
lighed og kooperation og slet ikke gennem
teknologiudvikling. Ledelsens redskaber hertil
var en kombination af traditionelle kontrolfor-
mer, indferelse af ny informationsteknologi
der styrkede gennemsigtigheden af produktio-
nen, lebende sammenligninger af effektivitet
mellem produktionsgrupper og koncernens
ovrige danske og udenlandske fabrikker, samt
ved ifelge fellestillidsrepraesentanten at stille
de tillidsvalgte en udflytning af produktionen
1 udsigt ved manglende opfyldelse af effekti-
vitetsmélsaetningen. Selv om arbejdsfelles-
skaberne oplevede effektivitetsmalsetningen
som “uladsiggorlig”, var de generelt set ikke
steerke nok til at satte produktionsbegrensen-
de normer igennem i en sd gennemorganiseret
og overvaget produktion.

Det danske aftalesystem vedr. overens-
komstindgéelse indeholder nogle andre, og
mere veldefinerede rettigheder, end de rettig-
heder, som samarbejdssystemet foreskriver.
Men ogsa aftalesystemet sogte koncernledel-
sen at indlejre 1 koncernstrukturen. F.eks. sog-
te koncernledelsen at holde lennen pa et lave-
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Afstemning i kantinen pa B&W i 1968. B&W var kendt som en arbejdsplads med et meget steerkt ar-
bejderkollektiv.(Foto: Arbejdermuseet & ABA)
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re niveau end hovedfabrikkernes og internt at
fastholde lennen i en kvindedomineret pro-
duktionsafdeling pd et noget lavere niveau
end de gvrige afdelingers lonniveau. Koncern-
en implementerede sa at sige sin egen form
for centraliseret decentralisering, eller som
feellestillidsrepraesentanten udtrykte det: “Vi
er centralt styret, men vi skulle veere decentra-
le med alt det andet”. (Interview med feelles-
tillidsrepraesentanten i virksomhed B).

“Marginalisering” 1 samarbejdsrelationen
kan derfor anvendes meningsfuldt for arbej-
derkollektivets stilling i denne virksomhed.
Der skal en laereproces til blandt industriarbej-
derne for at forandre denne position, og denne
leereproces fandt sted trinvis over et par ar ud
fra de konkret oplevede afmagtssituationer,
iser blandt de tillidsvalgte: Hvem skal man
forhandle med, nér ledelsen reelt er et andet
sted? Kan det vaere rigtigt, at lenningerne i fa-
brikken er betydeligt lavere end hovedfabrik-
kernes med ledelsens henvisning til, at hus-
priser og leveomkostninger er lavere i fabrik-
kens lokalomrade? Kan det vare rigtigt, at
koncerndirekteren har et feerdigskrevet referat
af SU-mederne med forud for medernes af-
holdelse? (Interview med tillidsrepreesentan-
terne 1 virksomhed B). Sidelobende med de
magtmassige begrensninger i det lokale for-
handlingssystem er disse sporgsmaél blevet re-
flekteret, og det blev udgangspunkt for kon-
takter til de andre feellestillidsrepraesentanter i
koncernens evrige danske fabrikker.

Et af de springende punkter i decentralise-
ringen af aftalesystemet er, om de konsensus-
og konfliktlesningsmekanismer, der eksisterer
pa det centrale og sektorvise forhandlingsni-
veau og initierer parterne til at sege holdbare
kompromisser, der tilgodeser den anden part,
er fulgt med ud pa det lokale niveau. Det gael-
der bl.a. forhandlingskulturen, konfliktretten
og forhandlingsoffentligheden. Det er de ikke
formelt, og meget er sdledes overladt til lokale
ledelsespolitikker og styrkeforhold. 1 virk-
somhed B matte arbejderkollektivet over flere
ar forst oparbejde organisering og udtanke
handlingsalternativer, for der blev etableret en
fast organisering med de ovrige arbejderkol-

lektiver i koncernen som modtraek. Dette net-
verksprincip skal forstds som en klassisk or-
ganiseringsform, som fagbevagelsen historisk
har anvendt som et af sine betydeligste prin-
cipper for den arbejdspladsovergribende akti-
vitet, og som disse industriarbejdere gennem
deres egen virksomhedsinterne lareproces
gjorde tidssvarende. Det skal forstds som en
tidssvarende organisering af sammenholdets
logik, der decentralt sgger at genskabe meka-
nismerne fra det centrale niveau: koordinering
af forhandlinger, offentlighed omkring parter-
nes motiver og strategier, etablering af medie-
offentligheder og felles pres pa koncernledel-
sen som kompensation for den manglende
konfliktret. P4 denne baggrund forhandlede
tillidsrepraesentanterne sig frem til opnaelse af
ligelon for den kvindedominerede produk-
tionsafdeling, opnaelse af ligelon med hoved-
fabrikkerne over en 3-arig periode og en ge-
neralisering af lokalaftaler mellem fabrikker-
ne og indflydelse pd procedurer ved afskedi-
gelsesrunder og de her aftalte AF-vejlednings-
forleb.

Et serligt vilkar for det faglige arbejde var
de kristeligt organiserede. Den kristelige fag-
bevaegelse (KF) er et nyt fanomen pd mange
danske arbejdspladser, og den er en kvalitativt
anderledes fagforening end LO-fagbevagel-
sen.!> KF ser lenmodtagerinteresserne som
gennemforlige 1 et principielt harmonisk sam-
arbejde med arbejdsgiverne pa et falles kri-
stent veerdigrundlag og uden at anvende magt-
ressourcer i interessekonflikter. Medlemmer
ma ikke aktivt medvirke til og deltage i1 ar-
bejdsstandsninger, og brud pé denne bestem-
melse medfoerer eksklusion. Forskningen har
antaget, at medlemskab af KF er udtryk for
afstandtagen fra at anvende faglige kamp-
skridt, og at der er et modsatningsforhold til
LO-medlemmerne.

Dette var imidlertid ikke tilfeeldet i virk-
somhed B. Medlemmerne af KF forstod sig
selv som — og blev ogsa forstaet som — en del
af arbejdspladsens fallesskaber. De indgik pa
lige vilkar i meder og afstemninger, anvendte
de tillidsvalgte til at fremfore deres interesser,
og nogle af dem forhandlede pa deres kolle-
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gers vegne. Medlemmerne af KF gav udtryk
for en storre samhegrighed med ledelsen om-
kring virksomhedens interesser, men var ogsé
bevidste om modsetninger til arbejdsgiversi-
den. De delte fazelles problemtolkninger vedr.
effektivitetsmélsetningen, arbejdsmiljoet og
ledelsespolitikken. Nogle af dem tog initiativ
til eller stottede op om faglige meder og strej-
ker, og de anerkendte alle de demokratiske
flertalsafgarelser i disse fora. Skillelinjen pa
sporgsmalet om at anvende faglige kamp-
skridt gik ikke mellem de to medlemsgrupper
i KF og LO, men ned igennem begge med-
lemsgrupper.

Men der var ogsa ideologisk betingede
skillelinjer. P4 spergsmélet om at udtrykke
ubetinget solidaritet med andre i sammenlig-
nelige situationer var medlemmerne af KF
klart mere forbeholdne. De stottede f.eks. ikke
op om den uskrevne regel om, at der ikke ar-
bejdes over, nar en kollega er i opsagt stilling,
og de var mindre forpligtet pd den klassiske
solidaritet, som ikke var en grundleggende
veerdi for dem.

En skarp konkurrence mellem de to fagbe-
vaegelser om at rekruttere medlemmer var der
ikke tale om. Der var ingen kollektiv offent-
lighed, der dreftede organisationsspergsmaélet,
og ingen organiseret aktivitet fra de kristelige
for rekruttering. Forklaringen var, at medlem-
merne af KF ikke sd deres medlemskab som
et villet fagpolitisk alternativ. De begrundede
umiddelbart medlemskabet med et billigere
kontingent, samt utilfredshed med fagbevee-
gelsens interessevaretagelse. Medlemskaberne
kan endvidere uddybende ud fra livshistorier-
ne forklares ved, at medlemmer af KF oriente-
rer sig sterkere mod liberalistiske veerdier og
det personlige frihedsbegreb, som stammer fra
deres socialisation i sociale grupper uden for
arbejderklassen. Den manglende offentlighed
ma ogsa ses pa baggrund af holdningsforskel-
le mellem LO-medlemmerne. Hovedparten
ansé ikke organisationsspergsmalet som ser-
lig vigtigt, og der var ikke en flertalskultur,
der appellerede til medlemmer af KF om at
melde sig ind.

Spergsmélet om, hvorvidt en “enhedsorga-

nisation” kunne stille arbejderkollektivet steer-
kere, blev alene diskuteret blandt de tillids-
valgte. Et synspunkt argumenterede for, at det
store element af kristelige bevirkede en darli-
gere styrkeposition og svakkede gennem-
slagskraften i forhandlingsorganerne. Et andet
synspunkt argumenterede imod en svakket
position. Det lagde veegt pa, at der var opbak-
ning fra alle industriarbejdere i de givne for-
handlingssituationer og til forhandlingsresul-
tater, og endvidere, at det lokale styrkeforhold
kom til at betyde mindre sidelobende med til-
lidsrepraeesentantnetvaerkets opbygning. Pa
denne made forbedrede de deres position over
for ledelsen i deres egen fabrik. Diskussionen
mellem tillidsreprasentanterne endte siledes
ikke op i en entydig konklusion.

Alligevel kan man argumentere for en
svaekkelse, ikke nedvendigvis ud fra tilstede-
veerelsen af KF-medlemmer i sig selv, men fra
den bredere samfundsmeessige udvikling, som
KF-medlemmerne er udtryk for: De afstandar-
diserede livsbanemonstre og et miljo med
vaerdipluralisme og udvandede pligtnormer,
slar klart igennem i denne virksomhed. Den
store gruppe af unge som @ldre “nytilkomne”
til arbejderklassen — socialiseret til liberalis-
tiske veerdisaet — var en vigtig faktor for kol-
lektivdannelsen i1 virksomheden. De instru-
mentelle begrundelser for fagforeningsmed-
lemskab gor sig sterkere gaeldende i denne
gruppe, mens solidaritetsforstaelser er svagere
tilstede. De fundne individuelle og kollektive
leereprocesser godtger ganske vist, at tenke-
méder og praksisformer kan forandres. Der
kunne iagttages udviklinger fra egoistiske
tenkemader til opslutning om faellesskabet ud
fra indsigten i sammenholdets logik. Og vide-
re til udvikling af en forpligtigende solidaritet,
der virkede tilbage pa, og styrkede, interesse-
feellesskabet. Det gjorde sig ogsda galdende
for KF-medlemmer. Men det var ikke entydigt
linesere processer. Heri ligger nok en vasent-
lig forklaring pa forskellen i kollektivitet mel-
lem industriarbejdergrupperne i virksomhed A
og B, ud over tidsfaktoren: Det er solidarite-
ten, der gor et fellesskab sterkt, og den blev
aldrig rigtigt en permanent udbredt bevidsthed
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og praksis blandt industriarbejderne 1 virk-
somhed B.

Over for de kristelige anvendte de tillids-
valgte en flerstrenget strategi. Een strategi var
at fremheve argumentet om, at alle ber bidra-
ge til den organisation, der fremskaffer det
kollektive gode. Dette argument havde ingen
appel overfor KF-medlemmerne: Den princi-
pielle foreningsfrihed, den kritiske indstilling
til fagbevaegelsen samt folelsen af lige veerd i
arbejdsfellesskaberne og virksomhedsfelles-
skabet vejede tungere. Strategien kunne dog
ikke helt afvises. Den havde virkning for en
enkelt af de interviewede industriarbejdere,
der meldte sig ind i en LO-fagforening, fordi
han derved blev anerkendt i et for ham efter-
tragtet fagleert feellesskab. En anden strategi,
der forbeholdt lokalaftaler til LO-medlem-
merne, blev afvist af koncernledelsen, men
stod ogsad 1 modsatning til menige SID’eres
argumenter om lighed og sammenhold uanset
organisation. En tredje strategi var at under-
strege det individuelle ved at gere medlem-
skabet fordelagtigt ud fra en individuel nytte-
betragtning. Det korresponderer med teorien
om det rationelle valg, fremsat af den ameri-
kanske ekonom Mancur Olson: Fagforenin-
gen kan ud over tvang kun fa medlemmer ved
at gore medlemskabet fordelagtigt for den en-
kelte ved at tilbyde individuelle ydelser.1¢
Denne strategi blev problematiseret, da en in-
dustriarbejder, der meldte sig over i Fagfore-
ningen Danmark, efter de tillidsvalgtes egne
vurderinger fik en ligesa tilfredsstillende ser-
vice her. Det bekraefter den kritik, der er frem-
sat mod Olsons teori: Konkurrerende organi-
sationer, der ikke har omkostninger forbundet
med at producere det kollektive gode, kan
producere og markedsfore de selektive billi-
gere og derved tiltrekke medlemmer.!7 En
fjerde strategi var at understrege det kollekti-
ve gennem dialog om at definere og na mal
ved at oprette en faglig klub. Strategien néede
ikke rigtigt at blive afprovet. Da beskeaftigel-
seskonjunkturerne vendte efter det 4. ar, og fi-
re massefyringsrunder satte ind over fem
kvartaler, blev interessetolkningerne nogle an-
dre, og interessevaretagelsen antog en mere

defensiv karakter. En femte strategi var at ud-
nytte organisationsmonopolet og dominansen
i arbejdspladsens repreesentationsstruktur.
SID’erne kunne her udeve maksimal indfly-
delse pa valgene. De kunne gennem denne
struktur tilbyde industriarbejdere selvudfol-
delse og mening ved at beklade et hverv i
kollektivet. Denne strategi lykkedes, da to un-
ge industriarbejdere skiftede fra KF til SID
for at modtage valg, men kunne selvsagt ikke
generaliseres.

Samlet set kom de fem strategier ikke afge-
rende til at @ndre ved de fagforeningsorgani-
satoriske forhold. Det lykkedes ikke tillidsre-
presentanterne at finde en rekrutterings- og
fastholdelsesstrategi, der kunne skabe den en-
hedsorganisation, som de efterstrabte, og de
resultatlose bestraebelser hensatte dem i en af-
magtssituation. Deres konklusion pa 5 ars fag-
politisk arbejde blev, at de ikke lokalt i deres
virksomhed — med de for LO-tillidsrepraesen-
tanter usadvanlige organisationsforhold — var
i stand til at legse deres problem med den
manglende enhedsorganisation gennem ude-
lukkende en arbejdspladsner strategi. Opbyg-
ningsperspektivet internt i virksomheden blev
gjort betinget af en sterkere stotte gennem
den centrale fagbevaegelses agitation og initia-
tiver.

Produktion og fxllesskabsformer

Artiklen har nu papeget de serlige og konkre-
te betingelser, som hver af de to industriarbe;j-
dergrupper udviklede fagpolitiske svar i for-
hold til. Men selv om de to cases er meget
forskellige, forekommer der ogsa nogle falles
betingelser for kollektivitet ud fra produk-
tionsorganiseringen, samt nogle tvergaende
holdninger og bevidstheder, der drages frem
neden for.

Produktionsorganiseringen viste sig at have
stor betydning for, hvilke fallesskaber, der
eksisterede. Den var iser et problem for feel-
lesskaberne i virksomhed B, fordi alting skul-
le bygges op fra grunden. Skiftehold var ind-
byrdes i splid med hinanden om ansvaret for
produktion og kvalitet, produktionsgrupper
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var preget af social og faglig ustabilitet som
folge af, at de blev brudt op, meder foregik
ikke pa tvaers af produktionsgrupper, og fro-
kosten var lagt forskudt af produktionshensyn.
Arbejdspladsens offentlighed og demokratiet
forblev indirekte, og den uofficielle offentlig-
hed fik derfor en sterre betydning. Produkti-
onsorganiseringen blev et hindrende vilkar for
interessevaretagelsen: De tillidsvalgte opleve-
de det som vanskeligt at vere pd omdrej-
ningshgjde i1 en produktion, der var s& dyna-
misk, produktudviklende og fleksibel. Den
overhalede tendentielt deres fagpolitiske pro-
blemtolkninger og krav.

I begge virksomheder var der uofficielle
normer, der regulerede produktion og adfeerd.
I virksomhed A kan normerne forstas taet pa
det idealtypiske, sddan som nogle af pionerer-
ne inden for den arbejdssociologiske forsk-
ning fandt dem i The Bank Wiring Room, be-
skrevet 1 de beremte Hawthorne studier i
1930’ernes USA.!18 Normerne om fagfore-
ningsmedlemskab og demokratisk disciplin
stod ligeledes sterkt, og arbejderkollektivet
beskyttede sig yderligere mod “infiltration”
gennem to regler: Ingen arbejdsledere kunne
genansattes 1 en timelonnet stilling, og ingen
timelennet, der havde sogt en arbejdslederstil-
ling, kunne beklaede et tillidshverv i arbejder-
kollektivet. Der var tale om en staerk enheds-
kultur, men normerne havde ogsé en materia-
litet. De kunne ikke palaegges alene med hen-
visning til tradition og klassebevidsthed, hvis
de ikke ogsé udsprang af en aktuel problem-
tolkning. De matte skabes og genskabes med
udgangspunkt i forskelle 1 livshistorie, klasse-
bevidsthed og den enkeltes tolkning, ogsd in-
den for en s sterk enhedskultur som i virk-
somhed A: I en bestemt afdeling kunne indu-
striarbejderne ikke komme overens om nor-
men om ikke at arbejde over, nar kolleger var
1 opsagt stilling, og det var et stort diskus-
sionspunkt i1 hele kollektivet. Ogsa produk-
tionsorganiseringen pavirkede sammenholdet:
Industriarbejderne i den produktionsafdeling
med flest fleksibilitetsformer i stor skala og
det mest ustabile milje, havde det psykisk
dérligste arbejdsmilje, og vanskeligst ved at

etablere normsaetninger som enhedskultur. I
virksomhed B var normerne ikke italesat som
enhedskultur. Sterkest stod normsatning i de
stabile arbejdsfellesskaber pad natholdene,
hvor de overordnede stiltiende tillod selvregu-
lering af arbejdet. Pa ovrige skift forsegte in-
dustriarbejdere at afhandle normer, men det
var vanskeligere 1 den meget overvagede og
tidsregulerede produktion. Den hverdagssoli-
daritet, som den tyske sociolog Rainer Zoll
taler om,!9 fandtes betinget: Jo sterkere flek-
sibilitet, desto feerre hverdagssolidariske prak-
sisformer. Den afth@nger endvidere af det,
samfundsforskeren Seren Juul betegner som
“funktionsduelighedsnormen”, dvs. den en-
keltes opfyldelse af produktionsindsatserne i
arbejdsfzellesskabet.20

Egoistisk straeben uden hensyntagen til fzel-
lesskabet og indbyrdes konkurrencementalitet
mellem grupper var ikke et dominerende traek
ved kulturen, men klart til stede i et sterre om-
fang i virksomhed B i forhold til A. Forklarin-
gerne er flere: Industriproduktionen har ofte
en samarbejdende karakter i teams med rela-
tivt sma lenforskelle for at bevare samarbejds-
forstdelsen, og det er ikke logisk, at sddanne
forhold ferer til individualisering. Endvidere
ma tages i betragtning, at Just-in-Time pro-
duktionen er en meget gennemrationaliseret
produktionsform, hvis standardiseringer og
akkrediteringer begraenser de individuelle ma-
der, arbejdet kan udferes pa. Medbestemmelse
blev givet inden for disse rammer, og resulte-
rede i et gget engagement og ansvarlighed,
men udelukkede ikke, at former for pres fort-
lobende stadig erfares og udkrystalliserer feel-
les interessetolkninger. Individualitet forstaet
som et medbestemmende og udviklende ar-
bejde var undtagelsen, mens individualitet
forstdet som individuel behovsudfoldelse in-
den for fellesskabet var sterkest udbredt i de
stabile arbejdsfaellesskaber.

Fzelles og forskellige
bevidstheder

1 1993 udviklede forskergruppen bag under-
sogelsen ‘Arbejdsliv og Politik — set i et lon-
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LT3

modtagerperspektiv’ “velfeerdsarbejderen” som
kollektivistisk prototype. ‘Velfeerdsarbejde-
ren’ blev kendetegnet ved at have: Et arbejder-
kulturelt tilher til en bestemt samfundsgruppe,
bevidsthed om fagforeningers og solidarite-
tens nodvendighed ud fra interessemodsatnin-
ger til arbejdsgiversiden pa virksomhedsplanet
og samfundsplanet, solidarisk relation til for-
sikringsfellesskabet og opslutning om vel-
feerdsstaten som inkarnation af fallesskabets
sikring af velfeerd, tryghed, lighed og omfor-
deling.2! Dagens industriarbejdere har sam-
menfaldende vurderinger og holdninger med
denne prototype, men der er ogsa forskelle.
Forestillinger om gruppeopdelinger og so-
ciale hierarkier og egen indplacering heri le-
ver videre, og skillelinjen til andre sociale
grupper kan vare nok sa distinkte — om end
helt eller delvis uudtalte. Men “klasse” anven-
des ikke 1 sproget, og selvforstaelig klassebe-
vidsthed findes ikke laengere som faelleskul-
tur.22 Partipolitisk afspejler industriarbejderne
ogsa det tydelige ryk til hgjre ved de senere
valg blandt de interviewede. I virksomhed A
fordelte partivalget sig omtrent ligeligt pa de
to politiske blokke blandt de menige, mens
der var markant flertal for borgerlig stemme-
afgivning i virksomhed B. Men samtidig med
denne politiske fragmentering og verdiplura-
lisme var der opslutning bag fagforeningsin-
stitutionen, malt pa hovedtendensen. Og gen-
nem kontrafaktiske udsagn og tenkemader far
vi yderligere et billede af, hvordan magtfor-
hold og fagforeninger reflekteres, hvis fagfor-
eninger ikke fandtes: “Sd vil vi blive bombet
tilbage til stenalderen” og “sd tror jeg ar-
bejdsgiveren ville gd videre” — som et par af
de interviewede industriarbejdere udtrykte
det. Ligeledes udbredt var forestillinger om
konkrete risici ved en forringet kollektiv styr-
keposition i form af 1) ringere vilkar, 2) diffe-
rentieringer i lon og vilkar athaengig af faglige
indsigter, personlige evner og -mod til at
handtere en asymmetrisk relation og 3) hvor
de mindst ressourcesterke personer eller
grupper ville blive diskrimineret. Fa industri-
arbejdere forestillede at kunne forhandle bed-
re resultater frem end tillidsrepraesentanten,

og hovedparten var betaenkelige ved at se sig
selv 1 en forhandlingssituation uden en tillids-
valgt som stettende. De reflekterede bade de
magtmeessige begransninger og den kollekti-
ve stotte. Metaforerne “beskyttende paraply”
(om feellesskabet/og fagforeningen) og “strej-
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1 virksomheder, hvor medarbejderne er 1.generationsarbejdere eller sma erhvervsdrivende, er der in-
gen faglige traditioner. Solidariteten md bygges op pd erfaringer fra arbejdspladsen. Richard Nissens
Treevarefabrik i Langd. ( Foto: Arbejdermuseet & ABA)

kevdbnet er det eneste vi har,” udtrykker no-
get centralt 1 kulturen, en indforstaet viden om
begransede handlemuligheder og den kollek-
tive magtressources vigtighed. Disse erken-
delser dannede grundlag for, at industriarbej-
derne fastholdt konfliktretten pé nationalt plan

ud fra interessemodsetninger til arbejdsgiver-
siden, senest ud fra deres erfaringer i storkon-
flikten 1 1998.

Klassebevidsthed eksisterer altsa fortsat
som graensedragninger mellem “vi” og “de”,
som folge af kollektive erfaringer i interesse-
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baserede fzllesskaber. Vi ser nu, at Ulrich
Beck tegner “individualiserings’-tesens for
vidtgaende op for denne gruppe. Industriar-
bejderbevidstheder skrives imidlertid ikke i
ental lengere, og forklaringen er nogle af de
af Beck angivne forhold: De sociale opbrud er
blevet sterkere, og det slar igennem 1 sam-
mensatningen af kollektiverne. Isaer i virk-
somhed B rekrutteredes industriarbejderne og-
sa fra andre sociale grupper end arbejderklas-
sen, dvs. fra selvstendige erhverv inden for
landbrug, detailhandel og handvark samt fra
middelklassen. Hovedparten af disse industri-
arbejdere var socialiseret til liberalistiske og
konservative vaerdier. I virksomhed A rekrut-
teredes unge fra den veluddannede middel-
klasse. De var ikke barere af et liberalistisk,
men et velferdsstatsligt humanistisk vaerdisat
— eller af uvafklarede, segende samfundsfore-
stillinger. P4 denne made fik kollektiverne
tilfort grupper af “nytilkomne”, der var enten i
opposition til arbejderbevacgelsen ideologisk
og politisk, eller i opposition til en skabnebe-
stemt og selvundertrykkende udgave af kol-
lektivkulturen, som ogsa fandtes repraesente-
ret 1 begge virksomheder, men ikke som fler-
talskultur. Inden for disse grupper af “nytil-
komne” fandtes ogsd lenmodtagere, der for-
mulerede og reprasenterede kollektiviteten pa
en mere demokratisk og basisorienterede ma-
de, delvist vathangig af det officielle kollek-
tiv (tillidsrepraesentanterne), og de blev — til-
sammen med deres anderledes uddannelses-
kompetencer, en ressource for kollektiverne.

Den storste tilgang af “nytilkomne” kom-
mer imidlertid fra lenmodtagere med et libe-
ralistisk verdiset og ambivalente fagfore-
ningsorienteringer, og det er disse industriar-
bejdere i virksomhed B, jeg vil koncentrere
mig om i det folgende.

Krydspres mellem liberalisme
og kollektivisme

Henrik, 32 ar, er eksemplarisk for denne grup-
pe. Henrik er feorstegenerationsarbejder, op-
vokset pd landet, og foreldrene er gardejere.
Idealerne fra socialisationen traeder klart frem

1 vendinger som:frihed for den enkelte
mand’, ‘alle skal prove at klare sig selv’, ‘fri-
hed til at veelge de ting du vil ha’, og ‘enhver
er sig selv necermest’. Arbejdspligtetikken er
ligeledes steerk. Henrik har stemt pa Venstre,
Dansk Folkeparti og Fremskridtspartiet.

Liberalistiske veardier har stor betydning
for fagforeningsopfattelsen. Medlemskabet
ses som et individuelt forsikringsprincip. Det
er “lige som hvis du forsikrer en bil for ska-
der”. Fagforeningsspergsmalet anskues ogsa
ud fra en markedsekonomisk sammenhaeng:
Konkurrencen presser fagforeningerne til at
rationalisere driften og forbedre servicen.
Dermed styrkes det rationelle valg: “Det er [i-
gesom i en butik. Du handler der, hvor der er
bedst og billigst.”

I forteellingens gjeblik er Henrik pé distan-
ce til det fagpolitiske arbejde, og pa den bag-
grund kan det synes overraskende, at uover-
ensstemmelser med tidligere arbejdsgivere
star steerkt i forteellingens livshistoriske del.
Her var der ifolge Henrik brug for at “scette a
heel i a jord”. Og “Hvis man har kempet, el-
ler kommet til at sige nogle ting, eller gjort
sig upopulcer, sd opstdar der en form for soli-
daritet, for det har jeg selv provet pd egen
krop, at blive fyret for at have rdbt for hojt.”
Hermed sigtes sarligt til én fortelling fra en
tidligere arbejdsplads. Den handler om et til-
tagende darligt samarbejde mellem Henrik
som sikkerhedsrepraesentant og arbejdsgiver-
en, men kollegerne stillede sig bag ham, og
han valgte at fortsette i hvervet. Fagforenin-
gen fik uenighederne bilagt, men konflikten
fortsatte. Henrik blev ved med at holde pa si-
ne synspunkter, og ledelsen blev tilsvarende
mere kritisk. Den lagde vaegt pa: “De dér sma
fejltrin, som man altid gdr og laver, de bliver
registreret, og nar der sa var samlet nok op,
sd var der mode nummer to, hvor det hele
spidsede til, og der kunne fagforeningen jo
godt se, at den stod ikke til at redde.” Sagen
endte med et kompromis, hvor Henrik blev
fritstillet i opsigelsesperioden, men arbejds-
pladsens fallesskab havde demonstreret dets
betydning for Henrik.

Derimod er indstillingen til fagforeningen
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dobbelttydig. Pa den ene side “skal fagfore-
ningerne veere der, for at holde oje med hvor-
dan tingene foregdr” ... ”Der er dem (kolle-
ger, EC), der hverken kan eller vil eller tor ga
op og sporge (til ledelsen, EC). Desuden er
fagforeningen god at have i tilfelde af, at
“folk bliver jagtet pa den arbejdsplads, de er
pd, og hvis de har darlige vilkar i deres arbej-
de.” Pa den anden side er Henrik kritisk over
for fagbevagelsens ideologi og eksistensbe-
rettigelse. Fagforeningerne stiller et skreem-
mebillede op om, hvordan det ville se ud, hvis
de ikke eksisterede, for at fastholde medlem-
merne. “Vil alle arbejdsgivere virkelig veere sd
onde, som fagforeningerne pdstdr?”, sperger
Henrik. Man kunne, ifelge Henrik, prove at
lave et eksperiment:

“hvor vi ophaver fagforeningerne i en todrig pe-
riode og se, hvad der skete. Ville vi fa lenfor-
hajelser? Ville vi beholde vores rettigheder? Det
tror jeg nok, hvis du forst er i et sa oplyst sam-
fund, som vi har i dag, sa tror jeg bestemt, man
vil kunne beholde sine fordele.”

Der er séledes modsatrettede erfaringer pa
spil, og hvordan de er vejledende, ma ogsé
forstas ud fra det aktuelle livsperspektiv. Hen-
rik forstér sig selv som begivenhedsbarer 1 sit
eget liv, og fra socialisationen har han en
steerk drivkraft for at blive selvstendig ved at
etablere egen virksomhed. Selvejeperspektivet
er modnet af industriarbejdets manglende
selvbestemmelse og manglende mulighed for
at tjene sine egne penge. Selvejeperspektivet
peger vk fra industriarbejdet, men principielt
ikke nedvendigvis vaek fra kollektiviteten. I
forteellingens ojeblik er Henrik imidlertid pa
distance til tillidsreprasentanterne, hvis arbej-
de han ikke anerkender. Kollektiviteten ople-
ves forst og fremmest gennem den kollegiali-
tet, der skabes 1 arbejdet. Indsigt i de mekanis-
mer, der far arbejdsfallesskabet til at fungere
socialt og fagligt bevirker, at Henrik afviser
individuelle lonforskelle og individuelle for-
handlinger. Forstaelsen af det sociale kan altsa
modificere egennyttige teenkeméder. Man kan
stille spergsmélet, hvorfor livshistoriske erfa-

ringer om solidaritet ikke i hejere grad er vej-
ledende for Henrik i den aktuelle virksomhed?
Svaret synes at vare, at selvejeperspektivet er
styrket. Ligeledes kan arbejderkollektivets be-
skedne resultater, set ud fra Henriks vurde-
ring, bekrefte diskursen om at fagbevagelsen
har udspillet sin rolle, og dermed bekrefte de
samfundsmeessige billeder, han har fra sin so-
cialisation.

Ambivalente orienteringer

Iser 1 virksomhed B var der ogsd ambivalente
kollektiv-orienteringer, starkest tilstede hos
yngre industriarbejdere. Her er tale om yngre
industriarbejdere fra middelklassen med en
ikke-fagforeningsmeessig socialisering. Keld,
31 ar, medlem af KF, har veret 1 virksomhed
B i fire ar og har sidelobende haft en en-
mandsvirksomhed inden for engrosbranchen,
som han har lukket aret forinden. Han fortael-
ler om sin fagpolitiske udvikling:

“Efter at jeg har veret herude i en stor virksom-
hed — for det er forste gang, at jeg er i en stor
virksomhed, og hvor tingene fungerer pa den her
made — at hvis det er sddan, at de ikke behandler
os ordentligt oppe fra, og hvis de begynder at
spille med musklerne, og hvis de sadan lige spil-
ler hardt ud, sa skal I ikke tro, at vi bare bgjer
os. Der vil jeg nok sige — nej, det er ikke en ar-
bejderholdning, det er en stolthedsholdning i en
eller anden form. S& er det man ma sta fast og
sige: Sadan skal de heller ikke behandle os.”

Morten, 36 ar, havde forud for ansattelsen pa
virksomhed B varet pd mellemstore virksom-
heder, hvor der havde veaeret “rod fagfore-
ningssnak til fingerspidserne”. Hans holdnin-
ger og praksis i fabrikken kan tolkes ind i en
fagforeningsbevidsthed. Han omtaler en over-
enskomststridig strejke 1 en anden produkti-
onsafdeling 1 positive vendinger, hvor han fik
samlet sit skift til sympatiarbejdsnedlaggelse:
“Det havde de (ledelsen) ikke regnet med (lat-
ter), nej, de troede ikke, at jeg kunne samle sa
meget, men der havde man simpelthen pisset
sd meget pa folk, sa dér blev arbejdet nedlagt.
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Vi stod i en situation, hvor vi havde fremgang,
sd presser vi dem jo lidt.” Det sammenhold,
Morten oplevede her, forbinder han med soli-
daritet. Han omtaler dette i forbindelse med
arbejdsnedlaggelsen og storkonflikten i 1998
som at “vise teender” og “scette hdrdt mod
hardt” for at manifestere styrke og interesser.
Der er staerk identifikation med det mandsdo-
minerede kollegiale fellesskab, han har medt
pa tidligere arbejdspladser. Konflikter pa sam-
fundsplan skal undgés, men er pa den anden
side legitime midler til at presse modparten til
kompromis.

Beveager vi os ud over fabrikkens problem-
stillinger indtager Morten en kritisk holdning
til fagforeningernes berettigelse. Hans fore-
stillinger er ikke helt pracise. Arbejdsmarke-
det skal fortsat veere reguleret med organisati-
oner pa det centrale niveau. Pa den anden side
er han ambivalent over for den lokale fagfore-
nings anvendelighed i1 forhold til virksom-
hedsplanet. Han er pavirket af et liberalistisk
vaerdisat ud fra sin socialisation og er usikker
pé fremtidsperspektivet for fagforeningerne:

“Pa den anden side set vil jeg sa sige, at min
holdning til fagforeninger generelt i dag er, at
jeg tror deres rolle efterhdnden er udspillet. .. Og
nu kan man sa tegne en forsikring, og det viser
sig s, at man kan lave forsikringer nu ved al-
mindelige forsikringsselskaber. .. Og ja men sa
er det sa spargsmalet om, at man skal have ansat
en advokat: Hvis der er en arbejdsskade og
sadan nogle ting der. Og sd kan man sige, at sa
er det dér pamperi, det er nok ovre. Og sa kan
det godt veaere, at hvis vi ser 10 ar frem, sé er der
ikke noget, der hedder fagforeninger, maske.”

De fagpolitiske holdninger har han udviklet
‘fra neden’. De problemer, han ser i fabrikken,
forbinder han ikke med fagbevagelsens poli-
tikudvikling og med fagbevagelsens mulige
intervention i de arbejdspladsnare problem-
stillinger. Arbejdspladspolitik og samfundspo-
litik er to helt adskilte sterrelser.

Ambivalente orienteringer kan ligeledes
spores hos de unge i 20’erne. Det er imidlertid
forkert at tro, at de unge alene kan forstas ud

fra “individualiserings”-tesen. Den typisk un-
ge industriarbejder indoptager over en arrak-
ke industriarbejderkulturen og kollektive tolk-
ningsrammer — som en gradvis beveaegelse vek
fra en ikke-vidende, ikke-interesseret eller af-
standtagende fagforeningsopfattelse. De fleste
unge industriarbejdere er ikke steerkt pavirket
af individualiseringen, nar vi taler om ar-
bejdspladsens kontekst. Forklaringen her sy-
nes at vere, at vilkdrene ligger nogenlunde
fast, og individuelle muligheder for opstigning
i virksomhedernes hierarkier er begrensede.
En latent konflikt om forholdet mellem at
kunne veelge “livspolitik” og de faktiske vilkar
og muligheder kunne iagttages hos unge med
social baggrund i den veluddannede middel-
klasse, pavirket af den senmodernistiske dis-
kurs om selvrealisering. Men de unge industri-
arbejdere “frisettes” ikke for sig selv i dette
refleksionsarbejde. Livsbiografierne “skrives”
ud fra de sociale konteksters pavirkning og ik-
ke ind i et afsondret biografisk projekt. Der er
ikke et magt- og herredemmefrit rum, hvor
hver enkelt kan skrive sin egen livsbiografi.
Enkelte middelklasseunges sammensted
med den socialt begraensende udgave af kol-
lektivkulturen kaster kritisk lys pé sider af
denne kultur. Men den tidstypiske modstilling
mellem “unge” og “aldre” ud fra antagelsen
om helt forskellige generationsbestemte vur-
deringer og verdisat er ikke er en farbar ma-
de til at forsta differentierings- og assimile-
ringsprocesserne af nytilkomne, herunder un-
ge, til arbejdspladsens fzllesskaber. De unge
deltager mindre pa fagforeningsniveauet, men
er lige s& deltagende pa arbejdspladsniveauet.
Her kan der iagttages konflikter mellem unge
og eldre 1 repraesentationsstrukturen (dvs. i
forhold til de erfarne tillidsreprasentanter),
men de kan forklares ved, at engagerede unge
er mindre autoritetstro overfor formelle rang-
ordner i kollektivet og udviser mindre respekt
overfor hierarkierne i ledelsesstrukturen.

Afsluttende bemarkninger

I denne artikel er det vist, hvordan et kollek-
tivteoretisk perspektiv pd de sociale vilkér og
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processer pa arbejdspladserne kan udgere et
frugtbart redskab til at forklare interesser
blandt lenmodtagere i dag. Gennem analysen
af feellesskabsniveauet og individniveauet og
sammenhangen imellem dem er det wist,
hvordan og hvorfor der foregar faellesskabs-
opbyggende identitetsdannelse og -organise-
ring. De givne koncernledelsers forhands-
strukturering af magten og koncernpolitikker-
ne leegger i varierende grad et fortsat pres pa
arbejdskraften, og i den forstand befinder in-
dustriarbejderne sig ikke i en kvalitativ ny
samfundsform uanset skift i produktionsma-
der. Okonomiske fordelingskonflikter er fort-
sat vigtige, men andre spergsméal om arbejds-
miljestandarder,  effektivitetsmalsaetninger,
fleksibilitetsformer, rationaliseringer og an-
sattelsesbeskyttelse er ligesa primare. De im-
plicitte forudsatninger i Lysgaards teori om
“det teknisk-gkonomiske system” kan geores
eksplicitte ved hjelp af generel samfundsteo-
ri: Marx’ understregning af akkumulations-
tvangen og Webers begrebsliggerelse af det
malrationelle bureaukrati bliver forklarende
for arbejdsgivernes strategier og adferd samt
for, at lonmodtagere med helt forskellige livs-
historier, baggrunde og vardier danner, vedli-
geholder og udvikler kollektiver.
Udfordringerne for kollektivdannelse og
for opslutning til fagforeningerne er imidlertid
ogsa til at fa gje pa, set ud fra arbejdspladsens
sammenhange. Det drejer sig her om decen-
traliseringen af overenskomstsystemet, som er
foregéet uden at den lokale konfliktret og de
ovrige konflikt- og konsensusmekanismer, der
initierer parterne til kompromis pé det centra-
le forhandlingsniveau, er fulgt med ud. Endvi-
dere pévirkes kollektiviteten af fleksibilitets-
formerne. Jo sterkere den arbejdsgiverinitie-
rede fleksibilitet setter sig igennem, desto
vanskeligere betingelser for hverdagssolidari-
tet og kollektivitet. De nye postfordistiske
koncepter abner op for medinddragelse og
ideologisk tilslutning til de virksomhedseko-
nomiske malsetninger, og det kan udfordre
arbejderkollektivets ideologi og beskyttelses-
former. Og dynamisk og fleksibel produktion
tenderer til at overhale indvundne erfaringer

og fagpolitiske politikudviklinger. Endelig
kan den multinationale ejerform indebere, at
samarbejdssystemer og overenskomstsyste-
mer indlejres i en centralistisk og stram sty-
ring af virksomhedens politik. Ligeledes er
der ved hjelp af “individualisering”-tesen”
stillet skarpt pa, hvordan de afstandardiserede
livsbanemenstre og et miljg med vardiplura-
lisme og udvandede pligtnormer pavirker kol-
lektivdannelse. “Individualiserings”-tesen har
vist sig velegnet til at skerpe forstaelsen for
de strukturelt og diskursive forskellige frag-
menteringer af individerne og de vanskelighe-
der, der derfor er forbundet ved kollektivdan-
nelser. Alt kan imidlertid ikke forstds gennem
“individualiserings”-tesen, og teorien om ar-
bejderkollektivet har vist sig at vere en rele-
vant ramme for forstaelsen af sociale og poli-
tiske feenomener pa arbejdspladserne.
Fagforeningerne kan vere i vildrede over
hvilke strategier, de skal anvende efter 10 ars
krise og medlemsflugt. Vilkarene for laerepro-
cesserne 1 de to industriarbejdergrupper peger
p4, at en alt for decentral, fleksibel og mental
mobil arbejdsstyrke vil vere overladt for nemt
til arbejdsgiversidens interessevaretagelse og
en borgerlig offentlighed. En individualise-
ringsstrategi kan vise sig resultatles, fordi
konkurrerende organisationer, der ikke har
omkostninger forbundet med at producere det
kollektive gode, kan producere det selektive
gode billigere og derved tiltrekke medlem-
mer. En tredje vej for en — arbejdspladsneer —
fagforeningspolitik kunne vaere at vende blik-
ket mod de sterre spergsmal pa arbejdsplad-
serne vedr. produktionsorganisering, teknolo-
gianvendelse, fleksibilitetsformer, arbejdsmil-
jostandarder, produktionskoncepter og virk-
somhedsoverdragelser, etc., der strukturer ar-
bejdsvilkarene og delvis lereprocesserne i
dag, og herudfra formulere et decideret med-
bestemmelsesperspektiv.
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The current crisis faced by trade unions is of-
ten explained by reference to the process of
individualization in society and the lack of so-
lidarity, but how do things appear at the level
of the workplace? A collectivist theoretical
optic is used to examine two groups of Danish
industrial workers, a strongly unionized group

of industrial workers who face a demand for a
great degree of work flexibility by a multina-
tional concern, and a group of industrial wor-
kers in a newly established firm with a rela-
tively large number who are members of the
Christian trade union movement. The article
establishes that even though the workers are
fragmented in terms of loyalty to particular
political parties and have a differing commit-
ment to classical notions of solidarity, the ex-
pression of common concerns and interest ba-
sed unity do take place. Flexibility and new
concepts of production make the safeguarding
of the interests of workers and everyday soli-
darity more difficult. Nevertheless, at the sa-
me time the policies of the management ensu-
re the continuance of the collective spirit in
the workforce. Worker unity still constitutes a
reflex response — across the membership of
different trade union movements.
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