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Indledning

Lgnarbejdet er den mest udbredte arbejds-
form i det modeme kapitalistiske samfund.
De ulgnnede former for arbejde uden for ar-
bejdslivet, dvs. i familien, politiske forenin-
ger etc. er ogsa udbredte, men bliver ikke i
samfundet vard- og prissat pA samme made
som lgnarbejdet eller arbejdet 1 erhvervs-
massig virksomhed. De Ignnede arbejdsfor-
mer i organisationer er is@r blevet udsat for
vasentlige forandringer i de sidste 20-30 érs
samfundsudvikling. En analyse af arbejdsbe-
grebet knytter sig derfor i n@rvarende artikel
til Ignarbejdet og dets forandringer. Lgnar-
bejdet og dets krav @ndrer sig med den tek-
nologiske og organisatoriske udvikling i
virksomheder og institutioner. Det serlige i
denne forandring er, at udviklingen kraver
en aktiv og deltagende medarbejder — en
medarbejder som gennem sine handlinger in-
tegrerer sig i arbejdsfallesskabet (Nielsen &
Christensen, 2001, 2002). I udviklingen af
arbejdsprocessernes krav og arbejdets inte-
grationsprocesser vil der altid vare et behov
for en aktiv deltagelse blandt deltagerne i
forandringsprocesser. Det moderne lgnarbej-
de kan derfor beskrives biade som et arbejde,
der pa godt og ondt er aktivt handlende og
virker integrerende i et socialt liv,

I denne artikel er jeg inspireret af et arbejds-
begreb som betyder en aktiv handlen i over-

og integrerende menneske

Kjeld Nielsen, lektor, Institut for Sociale Forhold og Organisation,

ensstemmelse med de klassiske filosoffer og
i betydninger som »virke og skabertrang«
som indgéar 1 arbejdsbegrebet hos senere filo-
soffer. Tesen om at det arbejdende menneske
er et dekvalificeret vedhang til maskineriet
(Marx, Braverman) eller den almindelige op-
fattelse 1 den offentlige debat, at Ignarbejdet i
industrielle arbejdsprocesser skulle vare ru-
tinepraget, kan i hgj grad diskuteres ud fra
resultater fra dele af nyere arbejds- og indu-
strisociologiske undersggelser. I artik-len ar-
gumenteres for det synspunkt, at det arbej-
dende menneske er aktivt handlende og @n-
sker at bruge sine kvalifikationer pa en inte-
grerende made i1 sociale relationer pd ar-
bejdspladsen. Der skal gives nogle eksem-
pler herpé fra andres og egen forskning i em-
net.

Arbejdsbegrebet

~ handling og social integration
Menneskene skaber sin historie og sig selv
gennem arbejdet ifplge Hegel og Marx (se
Skirbekk 1972). Arbejdet er i den forstielse
en gensidig arbejdsproces mellem menneske
og natur. Mennesket anvender bestemte red-
skaber og teknikker i forskellige former af
arbejde med henblik pd at tilegne sig natur
for at na et bestemt formél. Mennesket har i
overensstemmelse med de klassiske filosof-
fer »en-pé-forhand-bevidsthed«, dvs. en ide
om hvilket formal arbejdet tjener til forskel
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fra dyrene, der handler instinktivt. Menne-
skene handler selvbevidst ud fra en hensigt
med sin aktivitet, medens dyrenes aktiviteter
er ren hengivelse (Husen, 1984: 61).

I litteraturen findes en generel opdeling af ar-
bejdsbegrebet som arbejde (work) og lgnar-
bejde (labor). Labor betyder oprindeligt an-
strengelse, mgje og besvar. Lgnarbejde er et
gkonomisk begreb, hvor arbejdskraft byttes
med penge under kapitalistiske produktions-
former.

Work derimod betyder pa dansk »at virke
med noget« eller »at skabe noget« og er et
antropologisk begreb, som siger noget om
menneskets natur. Og bade arbejdet i sin ne-
gative betydning (besvar) og i sin positive
betydning (bevidst aktiv handling) kan spo-
res tilbage i filosofihistorien.

I den antikke filosofi (Aristoteles m.fl.) ind-
gik ligeledes to betydninger af arbejdsbegre-
bet som modsvarede en opdeling af samfun-
dets medlemmer i to grupper. Arbejdet blev
opfattet dels som en byrdefuld og kropslig
anstrengelse, der var forbundet med ulyst og
smerte. Det var slavens og hadndvarkerens
lod i tilverelsen at udgve slid og arbejde for
sin herre. Filosofferne brugte ogsa et andet
begreb (poiesis), som betgd en »formalsbe-
stemt handlen og fremstillen«. Herren kunne
bruge sin tid pa at tale, tenke og handle, di-
skutere og disse aktiviter var et mil i sig selv
og var baret af lidenskab (Thyssen i Pedago-
gisk opslagsbog). Aristoteles kaldte den
menneskelige form for arbejde for en »intel-
ligent handling« (se Braverman, 1987: 41).
Med inspiration fra denne opdeling af ar-
bejdsbegrebet tales ofte om »arbejdets ja-
nusansigt« — en opdeling af arbejdsbegrebet
som genfindes i kulturhistorien op til den
moderne tid (Madsen 1992).

Arbejdets janusansigt har bdde en positiv og
en negativ betydning i vor tids diskurs om ar-
bejdsbegrebet. Og det tosidede ansigt kan

f.eks. genfindes i moderne ledelses- og orga-
nisationsteorier om det arbejdende menne-
skes vilkar i virksomheder og institutioner.
Pé et overordnet teoretisk niveau reprasente-

res forstdelser af arbejdsorganisation med

forskellige udgangspunkter: Fra business-

orienterede og effektive organisationer til

kritiske teorier om det arbejdende menneskes

vilkar, til deterministiske samt fanomenolo-

giske forstdelsestilgange til arbejdet og dets

vilkar 1 organisationer (Grint, 1992).

I arbejdslivet behandles arbejdskraften i fgl-
ge nogle af disse teorier (human relations og
human resource teorier) pa en méde, hvor det
er muligt at friggre et potentiale af menne-
skelige ressourcer under ®ndrede organisato-
riske og ledelsesmassige forhold. Betydning
af arbejdsbegrebet er her, at en @ndret an-
vendelse af arbejdskraften skal tjene bade
produktive formdl og samtidig medfgre min-
dre belastende arbejdsvilkar samt en forbed-
ret kompetenceudvikling til gavn for organi-
sation og ansatte. Ledelsen opfatter her posi-
tivt medarbejderne som subjekter for egen
udvikling, dvs. at mennesket anses for at
vare et subjekt som en aktiv deltager og som
spger indflydelse i gruppens sociale relatio-
ner bdde i forhold til kollegaer og ledere pa
arbejdet og uden for arbejdet. En vasentlig
foruds@tning for at denne form kan realiseres
er, at ledelsen er indstillet pa at nedbryde tra-
ditionelle styringshierarkier i organisationer
(Roethlisberger & Dickson 1947, Blumberg
1972, Nielsen m.fl., 2000).

Den negative betydning i arbejdslivets ud-
viklingshistorie viser sig i form af, at det
fleksible arbejde (se f.eks. Kern & Schumann
1984, Atkinson 1985) udbredes til flere om-
rader af arbejdslivet, hvilket i uheldigste for-
stand kan betyde tab af identitet og manglen-
de integration i arbejdslivet (Sennett 1999,
Thyssen 2002). Konsekvensen og bagsiden
ved denne udvikling er ®ndrede og nye
stressformer 1 arbejdslivet (Karasek/Theorell
1990, Netterstrgm 2002) samt stigende pola-
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risering og manglende integration af de grup-
per som ikke kan leve op til de @ndrede krav
pa arbejdsmarkedet (Kern & Schumann
1984, Nielsen 1990). Tendensen til stigende
polarisering mellem beskftigede og ube-
skzftigede grupper er imidlertidig ikke enty-

dig. I udvalgte underspgelser findes eksem-
pler pa, at nogle virksomheder, der i forvejen
har en social bevidst virksomhedsledelse og
tillidsrepreesentanter, vil de pageldende ak-
torer efter bedste evne leve op til et stgrre so-
cialt ansvar om integration af arbejdskraft
med nedsat arbejdsevne end andre virksom-
heder (Mglvadgard m.fl., 2002).

Arbejdets processer

og krav om fleksibilitet

Arbejdsprocessen er udgangspunktet for at
forstd arbejdets udviklingskrav og menne-
skelige handlinger, hvorigennem kravene
formidles 1 institutioner og virksomheder.

Generelt kan arbejdsprocessen, som alment
dakkende for samfundsmassige arbejdspro-
cesser, opdeles 1 fire trin 1. beslutning 2.
planlzgning 3. udferelse og 4. vaerdsattelse.

De menneskelige arbejdsprocesser pabegyn-
des med en beslutning f.eks. formulering af
en problemstilling, der skal lgses eller for-
mulering af et behov der melder sig og som
skal opfyldes. Produktet eller den udfyldte
ide som er endemadlet for arbejdsprocessen,
tilfredsstiller et lgsningskrav eller et behov.
Mellem beslutningen og endemdlet formidles
en rakke krav af teknisk-faglig, social og
personlig karakter til det arbejdende individ.
Fremstilling af produkter og tjenester som
tilfredsstiller menneskelige behov foregér i et
arbejdsdelt samfundsgkonomi pa sektorer og
brancher mellem hvilke disse udveksles.
Derfor falder beslutning og udfgrelse af op-
gaven ngdvendigvis ikke sammen, dvs. hver-
ken tidsmassig, rumligt eller pa personalean-
vendelsessiden. Deling af arbejdsprocesser
medfprer koordinering og planlegning.

I planlegningsfasen bearbejdes problemet
med udgangspunkt i den ansattes viden om
emnet og metoden samt den teknik som er til
stede. De ansattes tavse viden aktiveres af
krav om at tenke sig om, om at foregribe
hvad der sker, hvis man handler siddan eller
sddan. Planlzgning kan i nogle tilfzlde fglge
bestemte trin, men vil oftest blive udsat for
uforudsete handelser, hvilket betyder, at kra-
vene umiddelbart stiger eller maske viser sig
som konfliktfyldte krav i den enkelte organi-
sation. I industrielle arbejdsprocesser vil
planlegning og udfgrelse af arbejdet ofte bli-
ve udfgrt som separate arbejdsfunktioner af
forskellige personalegrupper. (Braverman
op. cit.).

I vardsattelsesfasen vurderes resultatet af
ens arbejde — enten af andre eller én selv.
Svarer resultatet af ens arbejde i overens-
stemmelse med de behov man havde ved
planlzgningen af aktiviteten, vil aktiviteten
have stor vardi for én. Derimod vil vaerdien
have en anderledes karakter (fremmedgjort
arbejde), hvis andre vurderer resultater af ens
arbejde. Indgér det arbejdende menneske ik-
ke i en vurdering af ens arbejdsresultatet vil
arbejdsglede, engagement og kvalitet falde.
Der tales ogsa om, at den ansatte har forskel-
lige frihedsgrader 1 planl®gnings- og ud-
fgrelsesfasen samt 1 vurderingsfasen (Ell-
strom, 1994) eller om arbejdets handlings-
spillerum slet og ret (Volpert, 1980).

I moderne managementsteori er »fremmed-
gjort arbejde« en uskik, eftersom medarbej-
deren opfattes som en aktiv ressource — der
under alternative organisatoriske betingelser
kan udnyttes bedre end tidligere og samtidig
kan deltage aktivt i beslutningsprocesserne.
Som et modsvar til fremmedgjort arbejde er
opstéet et mere radikalt arbejdsbegreb inden
for ledelsesteorien (human resource manage-
ment). Denne opfattelse hviler pa et norma-
tivt udgangspunkt. Arbejdskraften forventes
at skulle vare fleksibel, samarbejdsoriente-
ret, udviklingsorienteret, ansvarlig og enga-
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geret i sit arbejde og arbejdsliv. Medarbejde-
ren opnar dermed en frihed i tilretteleggelse
af arbejdet. Under fleksible arbejdsorganisa-
toriske forhold opndr medarbejderen stgrre
frihed og har muligheder for at udfolde sig.
Men det sker pé et frit arbejdsmarked under
skarpede restriktioner, hvorfor det i hgj grad
bliver den enkeltes ansvar at finde udfoldel-
sesmuligheder og identitet inden for disse be-
graensninger.

Den traditionelle opdeling af arbejdsproces-
sen og dens elementer (Scientific Manage-
ment) bliver impdegaet over for et samfunds-
massigt krav om det »fleksible arbejde«. En
af de mest dybtgdende studier af industrielle
arbejdsprocesser i efterkrigstidens industri-
og arbejdssociologi (Kern/Schumann 1984),
viser betydningen af fleksibiliteten i den
virksomhedsinterne arbejdsdeling. Deres stu-
dier af de »nye produktionskoncepter« doku-
menterer en tendens til, at arbejdets deling pa
virksomhedsniveauet mindskes. For at img-
degé kravene om det fleksible arbejde mé der
vare en produktionsintelligens til radighed
pa rette sted og rette tid. Det betyder bl.a. at
medarbejderne skal besidde et potentitale af
kvalifikationer, hvor de bliver i stand til at
handtere »usikkerheder i produktionen«. I
den videnskabelige diskurs er denne tradition
viderefgrt i en rekke studier i skandinaviske
landes industrielle arbejdsprocesser i 80érne
og 90erne, hvor opfattelsen af subjektets be-
tydning for at leve op til stigende kvalifikati-
onskrav i hgjt automatiserede arbejdsproces-
ser betones sterkt (Olsen 1988, Bergmann
1995, Banke & Clematide 1989, Nielsen
1995). Disse studier ser den menneskelige ar-
bejdshandling som en vasentlig kategori til
at forstd udviklingen frem til hgjt teknologi-
ske moderne arbejdsprocesser. Der bliver ta-
le om udvidede samarbejds- og kommunika-
tionsformer, hvor medarbejdere ikke blot
skal forholde sig til eget arbejde, men ogsa
orientere sig bevidst og aktivt mod arbejds-
kammeraternes handlinger og ferdigheder.
Samarbejdsformerne mellem kollegaer fér

andre betydninger — bade som socialt og som
teknisk formidlede former — sammenlignet
med tidligere (Bergmann 1995).

Arbejdets handlinger

Den samfundsmassige, teknologiske og den
organisatoriske udvikling 1 arbejdsprocesser-
ne stiller stigende krav til vidensarbejde —
omend ikke pa en teknologideterministisk el-
ler socialdeterministisk méde. Empiriske stu-
dier viser typisk, at udviklingen af kvalifika-
tionskravene kombinerer teknologiudviklin-
gens »&ldre og nye krav« (Banke & Clema-
tide 1989, Nielsen 1987, Nielsen & Mglvad-
gdrd 1999). Kravene formidles pa en s@regen
made til de ansatte — gennem en r&kke kva-
lificerings- og leringsformer, som eksempel-
vis kan designes og udvikles i et udstrakt
samarbejde mellem ledelse og ansatte pi den
enkelte arbejdsplads og kursusleverandgr
(Nielsen & Mglvadgard op.cit.). De sociale
integrationsprocesser i et maske hendgende
arbejdskollektiv genoplives.

Et eksempel pa denne udvikling er det mo-
derne programmeringsarbejde i maskinindu-
strien. Arbejdet @ndrer indhold og karakter i
den teknologiske udvikling i den menneske-
lige arbejdsproces. I overgangen fra hand-
verksmassige til automatiske produktions-
former udvikles arbejdet i retning af en sti-
gende abstraktligggrelse af produktionspro-
cesser og ofte med mindre arbejdeling til fpl-
ge. Ndr programmeringsarbejdet skal ud-
fores, bygger maskinarbejderen »en-pa-for-
hdnd-bevisthed« op, inden den synlige del af
arbejdsprocessen igangsa®ttes, dvs. inden
medarbejderen handler i forhold til udfgrel-
sen af arbejdet. Maskinarbejderen besidder
én pa forhdnd tavs viden eller en skjult kyn-
dighed om arbejdsprocesser, som ikke kan
ekspliciteres (Polanyi). Dvs. at enhver men-
neskelig handling forudsatter en viden eller
en ferdighed for eller en bevidsthed om
handlingens kon-sekvenser, inden at handlin-
gen udfgres — ogsd blandt det mest simple
ufaglerte arbejde. Nar medarbejderne hand-
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ler i arbejdssituationen er det ikke medarbe;j-
derens forhold til egne individuelle bevagel-
ser, men derimod er medarbejderens op-
marksomhed rettet mod resultatet af de sam-
lede bevegelser, som udggr udgangspunktet
for arbejdets handlinger. 1 en arbejdsdelt ar-
bejdsproces vil medarbejderne vaere afhan-
gige af hinanden. For at leve op til stigende
krav méi den enkelte medarbejder orientere
sig mod arbejdskollegers handlinger og der-
med indga i kom-munikative samspil. De so-
ciale integrationsprocesser i arbejdet fir der-
med st@rre betydning.

Arbejdets frihedsgrader

Udviklingen af kravene og arbejdsorganise-
ringerne og dens sociale konsekvenser er
flertydige — og kan ikke gennem arbejds-
pladsanalyser defineres entydigt i rene de-
kvalificerings —, omkvalificering eller hgje-
rekvalificeringstermer. Maskinarbejderen op-
niar gennem overvejende erfaringsbaserede
lzreprocesser en viden om og et handlebe-
redskab til at imgpdekomme nye krav som et
givet programmeringsarbejde stiller. Kend-
skab tl programmeringsteknikker og ar-
bejdsprocesser er ngdvendige krav for at ud-
fore arbejdet og ikke mindst evne til at kun-
ne handle i uforudsete situationer, er vigtige
krav for at imgdega det fleksible arbejde. Le-
delsen anerkender, at medarbejderen besid-
der sarlige kvalifikationer. Som personale-
strategi udvikles sazrlige fastholdelses- og
belgnningsmekanismer, som virker integre-
rende pa den kvalificerede arbejdskraft (npg-
lemedarbejderen). Kravene bliver af mere
personlig og social karakter, efterhdnden som
arbejdsprocessen udvikler sig teknologisk og
arbejdsorganisatorisk. Det sker i form af, at
kravene om engagement, fleksibilitet og
samarbejde stiger — bade pd et arbejdsmar-
keds- og virksomhedsniveau. Generelt stiger
de teknisk-faglige, sociale og de personlige
kvalifikationskrav. Der er — som n@vnt — ik-
ke 1 empiriske undersggelser tale om en ren-
dyrket form for hgjerekvalificering af ar-
bejdskraften. Tendensen til at nogle virksom-

—_—

hedsledelser i smd og mellemstore virksom-
heder forfglger personaleudviklingsstrategier
med polariserende og dekvalificerende virk-
ninger til folge, findes der ogsd empirisk be-
l&g for (Nielsen 1987, 1988). Forklaringen
herpd er, at ledelsen befinder sig i deres valg
af personaleanvendelsesstrategier inden for
et spillerum af beslutninger i enhver organi-
sation. Valgmulighederne hvad angar kvalifi-
cering af arbejdskraften, afgranses af en lang
reekke af faktorer af social og teknisk organi-
satorisk samt kulturel art. (Nielsen 1992,
Child 1984, Watson 1980, Watson 1999), Le-
delsesretten admunistreres forskelligt inden
for samme branche og ledelsen opererer i el
strategisk mulighedsrum bestemt af interne
og eksterne betingelser. Forklaringen er, al
nogle ledere 1 undersggelsen kalkulerede
med og anvendte arbejdskraften i fleksible
jobtyper og andre ledere i samme typer af
virksomheder anvendte arbejdskraften 1 rigi-
de jobtyper. Ledernes strategirealiseringer
havde en ngje sammenhang med ledernes
uddannelsesbaggrund. Fra de empiriske fund

kan derfor fremhaves forskellige typer af |
personalepolitikker og organisationskulturer, |

som vist i nedenstdende figur 1.

Beslutninger i organisationen er hverken tek-
nologisk eller socialt determineret, men af-
spejler mange forskellige faktorer, som pa-
virker beslutningstagernes handlemulighed
og adferd i den enkelte virksomhed. Friheds-
graderne er ikke ubegranset. Nér ledelsen
beslutter sig for effektive joborganiseringer
og kvalifikationsstrukturer i deres selvfor-
stéelser, vil overleverede normer og vardier i
medarbejdergruppen pavirke udfaldet pa de
valgte lgsninger, hvad angér arbejdets orga-
nisering, rekruttering og kvalificering af ar-
bejdskraft. Fleksibiliteten pa lokale arbejds-
markeder hvorfra arbejdskraften efterspgrges
og rekrutteres af virksomhederne, vil ligele-
des pavirke frihedsgraderne for ledelsesret-
tens administration. Konkurrencerelationer-
ne mellem virksomhederne om den kvalifice-
rede arbejdskraft vil ogséd pavirke personale-
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Figur 1: Forskellige organisationskulturer og personalepolitikker

Type 1

Type 2

Brede, fleksible jobs

Smalle, rigide jobs

Bredt kvalificeret arbejdskraft

Snaver kvalificeret arbejdskraft

Motiverende lederstil

Teknisk-gkonomisk lederstil

Udviklingsorienteret lering

Tilpasset lzring

Gruppeorienteret arbejde

Individorienteret arbejde

IPersonalestralegi: Funktionel fleksibilitet

Personalestrategi: Numerisk fleksibilitet

i!-lRM-personalepolitik

PM-personalepolitik

Kilde: Kjeld Nielsen; 1992

udviklingspolitikken pa den enkelte virksom-
hed.

Anskues den samme udvikling fra medarbej-
dernes synsvinkel, er det pifaldende, at med-
arbejderne handler »selvstendigt og ansvar-
ligt« over for lgsningen af virksomhedens
problemstillinger samt kollegaer. Det strider
mod traditionel arbejds- og organisationsoci-
ologisk teori. Forklaringen herpa kan vere,
at ledelsen enten accepterer, at produktions-
enhederne i kraft af medarbejdernes kompe-
tencer selv bedst Igser opstaede problemer og
dermed anerkender ledelsen, hvor vigtigt det
er at give medarbejderne frihedsgrader i plan-
leegning og udfgrelse af arbejdsopgaverne.
Ledelsen beslutter virksomhedens udvikling
inden for fastleggelse af strategiske friheds-
grader. Der opstar i personalepolitikken nye
arbejdsmassige frihedsgrader, inden for hvil-
ke medarbejderne handler problemorienteret
i arbejdslivet — i nogle tilfalde for at vise sin
loyalitet over for arbejdsgiveren. Stgrre ud-
delegering af arbejdets tilretteleeggelse bliver
resultatet af ledelsesrettens »hensigtsmassi-
ge« administration og svar pd de problemstil-
linger og usikkerheder der opstér i produkti-
onsprocessernes teknologiske udvikling. Et
eksempel herpé er, at medarbejderne i kraft

af deres kompetence handler selvstzndigt
under specifikke forudsztninger. Ledelsen
handler fra tid til anden ud fra en mangelfuld
indsigt og planlegning, hvorefter medarbej-
derne i kraft af deres kvalifikationer og ind-
sigt i de enkelte arbejdsprocesser organiserer
arbejdsprocesserne pa en meningsfuld og ef-
fektiv made. (Nielsen, 1995:45).

Frihedsgradernes janusansigt

i arbejdslivets lzreprocesser

Et eksempel pd arbejdernes szrlige hand-
lingsorientering 1 lgsning af arbejdsproces-
sernes usikre vilkdr, fremgér af et evalue-
ringsstudium af sammenh@ngen mellem tek-
nologisk udvikling og efteruddannelse i en
procesindustri  (Nielsen & Mpglvadgird
1999). I efteruddannelsesprogrammet valgte
ledelsen at uddelegere store dele af opla-
ringsprogrammet til deltagerne, idet virk-
somheden med succes igennem en arrekke
havde vist gode resultater i opkvalificering af
medarbejderne. Medarbejderne var meget in-
teresserede og motiverede i den udstrakte til-
lid som ledelse gav dem. Ledelsen igangsat-
te et efteruddannelsesprojekt, der havde flere
formal: Dannelse af teams (produktions-
hold), helhedsorienteret laring og tvear-
géende samarbejde. For medarbejderne var
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det vigtigt at bevare besk®ftigelsen og ar-
bejdspladsen. For ledelsen var det vigtigt at
udvikle virksomhedens kerneproduktion pa
et hgjere teknologisk og arbejdsorganisato-
risk grundlag. Derfor var der mellem ledelse
og ansatte klar konsensus om uddannelse til
ny teknologi af medarbejderne var vejen til at
effektivisere arbejdsprocesserne og bevare
arbejdspladsen. Medarbejderne accepterede
derfor ledelsen planer om @ndringer i ar-
bejdsorganisation. En positiv leringskultur
var allerede etableret, hvor ledelsen i hgj
grad accepterede medarbejderens kvalifikati-
oner som udgangspunkt for nye lereproces-
ser, der blev igangsat med indkgb og installa-
tioner af to nye procesanlg. Der blev internt
rekrutteret 50 medarbejdere — med forskellig
uddannelsesbaggrund og jobstatus — til efter-
uddannelsen. Rekrutteringen blev gennem-
fort af en afdelingsleder med et ngje kend-
skab til hver enkelt medarbejders kvalifikati-
oner. Lederen vurderede dernast de udvalgte
medarbejderes personlige og faglige kvalfi-
kationer til at indga i de enkelte produktions-
hold. Samarbejdsevne og personlig kemi til
at fungere i en gruppeorganisering omkring
ny produktionsteknologi, indgik som de vig-
tigste beslutningskriterier. Arbejdet omkring
ny teknologi blev organiseret i 10 produkti-
onshold (team) med fem ansatte i hver. Her-
af skulle en person (formidler) fra hvert hold
varetage en sarlig intern uddannelsesopgave.
Formidlerens opgave var at deltage aktivt
med at indhente teknisk viden om de nye an-
leg og videreformidle denne viden til de
gvrige deltagere pa det enkelte hold — béde i
forbindelse med installations- og opl@rings-
fasen.

Ifglge arbejdslivsforskningen skabes de bed-
ste betingelser for at lare 1 arbejdslivet gen-
nem at ledelsen organiserer handle- og
laeringsrum for de ansatte, dvs. at deltagerne
far mulighed for at tznke razkken af op-
laringsopgaver igennem samt at afprgve om
milene realistisk kan opnds, om mélene er
relevante og om opgaveopfyldelsen er konsi-

stent (Ellstrom 1994). Fgres disse tanker og
ofte store forventninger til at l&re nye tekno-
logier ( formidles gennem interne kurser, le-
verandgrkurser samt produktionsteknisk op-
lering) ud i livet af medarbejderne, vil et ef-
teruddannelsesprojekt anses for at vare suc-
cesfuldt. Pa stort set alle parametre viste un-
dersggelsen, at effekterne af evalueringen
blev vurderet til at vare positive. Der bley
foretaget bade en effekt- og procesevalue-
ring.

Blot mislykkedes projektet pa et vasentligt
kriterium. Den produktionstekniske viden
som udvalgte aktgrer (10 formidlere ialt) i ef-
teruddannelsesprojektet skulle tilegne sig,
som foruds@tning for det videre leringsfor-
Igb, led et skibbrud af flere arsager. Det
skyldtes f.eks. manglende planl@gning af og
gennemfgrelse af leverandgrbesggene, hvor
et vasentlig vidensgrundlag for formidlerne
skulle dannes samt deltagernes frustration
over ledelsens beslutning om samtidig pro-
duktion pa gammel og ny teknologi for at
kompensere en manglende produktion. Van-
skelighederne med opl&ringen blev ogsa for-
sterket af at store dele af installationen fore-
gik i sommerferier, hvor de relevante formid-
lergrupper ikke var til stede. Den begransede
overbliksviden (teknisk-faglig viden), som
formidlerne havde tilegnet sig i starten af
projektet, blev ikke videreudviklet, hvorfor
projektets delmdl om helhedsorienteret
lering ikke blev opfyldt.

Til gengald afdekkede evalueringsprojektet
mange positive ikke-planlagte effekter i
lereprocessen, der strakte sig over en perio-
de pa | til 1% ar, som blev fulgt af evaluato-
rerne. Som udgangspunkt accepterede delta-
gerne hinanden socialt i de roller som de af
ledelsen var blevet pélagt. F.eks. blev flere af
deltagerne (procesoperatgrer) ansvarlige for
arbejdsgruppens og den enkelte medarbej-
ders opl@ring. Deltagerne handlede inden for
visse frihedsgrader i den tekniske oplaerings-
fase med\f.eks. organisering af egen laring
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pé arbejdsfunktioner inden for arbejdsgrup-
pen. Opl@ringstationer i produktionsproces-
serne gik pd omgang ifglge aftale mellem
delta-gerne. Den sociale integration mellem
deltagerne var allerede etableret i forbindelse
med de fgrste leverandgrbesgg. Nar proce-
sanleggene ikke kgrte som planlagt, stillede
medarbejderne sig op med en form for enga-
geret nysgerrighed og formulerede uhyre re-
levante og vesentlige spprgsméil: Hvad skete
der i processen? Hvorfor? Og spgrgsmal og
svar blev med udgangspunkt 1 medarbejder-
nes viden udfordret i forskellige eksperimen-
ter. Bade medarbejdere med hgj teknisk eks-
pertise og procesoperatgrer gik ind i faelles-
skabet for at finde svar pd spgrgsmélene.
Hverken ledelse eller eksperter udefra kunne
give en forklaring pa drsag-virkningsforhold,
nér produktionsprocessen gik i std. Medar-
bejdernes bevagelse mellem teori og praksis
var den vasentligste drsag til, at projektets
gennemfgrelse af deltagerne blev bedgmt po-
sitivt. Den sociale integration i arbejdsfalles-
skabet var stor, netop fordi gnsket om at pro-
cessen skulle lykkes var dybfglt. Store dele
af teamdannelsesprocessen som projektet var
sat til at evaluere, lykkedes i kraft af delta-
gernes aktive handlinger. Projektet resultere-
de i en stor grad af selvlering — bade nér pro-
duktionsprocessen kgrte normalt og nér pro-
cessen »lgb af sporet«.

Eksemplet illustrerer at arbejdsbegrebet in-
deholder aktive og integrerende elementer
inden for omrdder (industriarbejdet) som
normalt i1 offentligheden bliver opfattet som
et meget rutinepraget arbejdsomriade 1 sam-
fundet. Mennesket er ikke i det moderne ar-
bejdsliv et »vedh@ng til maskineriet«, men
indgdr aktivt med hele sin tavse viden i de
Ipsninger som opstdr i produktions-proces-
serne.

Konklusion

Arbejdslivet er i dag praget af ®ndrede flek-
sibilitetsformer end under traditionelle for-
mer for arbejdsorganiseringer. Det betyder et

brud i fortolkning af lgnarbejdet — fra at vaere
et rutinepreget vedhang til maskineriet til at
veere et arbejde der krever handling i sociale
integrationsprocesser. Handlingen forudszt-
ter viden om arbejdsprocessens elementer og
de organisatoriske forudsatninger. Der i-
gangsattes lareprocesser som ikke blot af-
spejler nye og skiftende krav, men som ogsa
er krav der formidles og integreres socialt
mellem deltagerne i produktionsprocesserne
— pa tvers af traditionelle skel som uddan-
nelsesbaggrund og status. Nogle virksomhe-
der lever op til et socialt ansvar om at inte-
grere arbejdskraft med nedsat arbejdsevne,
specielt i virksomheder, hvor beslutningsak-
tgrerne i forvejen er socialt engageret i med-
arbejdernes velbefindende.
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