
Indledning

Det danske samfund befinder sig i over-
gangen fra industrisamfundet til et

mere multikomplekst teknologi-, videns-,
informations- og servicesamfund. En cen-
tral problemstilling i denne sammenhæng
er spørgsmålet om forandringsprocessernes
rækkevidde og betydninger for relationen
mellem individ, fællesskab og solidaritet1.
Inden for samfundsvidenskabelig forskning
er der forskellige bud på graden af betyd-
ning, men der er nogle generelle træk, der
går igen i de fleste bud (Leisink et al. 1996;
Zoll 1995)2. Nutidens samfund er præget af
senmodernitet (Bauman 1998; Beck 1992;
Giddens 1994). Tre tendenser kan sammen-
fatte de forandringsprocesser, det danske
samfund står overfor: Aftraditionalisering re-
fererer til frisættelse fra traditionelle bånd,
blandt andet slægt, tradition og politisk til-
hørsforhold, hvilket skaber mere grobund
for værdipluralisme. Stigende individualise-
ring hænger sammen med det frisættende

element, samt at refleksivitet er et menne-
skeligt eksistensvilkår, der konstant synes
udfordret af fravalg og risici. Formbarhed re-
fererer til, at mennesket i stigende grad
gøres ansvarlig for egen succes eller mis-
management (Beck 1992; Mørck 1998).

Hvad betyder disse tendenser, og hvordan
spiller de ind på arbejdslivet? Udgangs-
punktet for artiklen er en nærmere diskus-
sion af forandringsprocessernes rækkevidde
og betydning for arbejdsliv, fællesskab og
solidaritetsudtryk blandt yngre ufaglærte
kvinder. Ud fra undersøgelser af yngre ufag-
lærte kvinders arbejdsliv inden for højtek-
nologisk produktion analyseres, hvilke ud-
fordringer indførelsen af nye arbejdsorgani-
seringer rejser for den enkelte arbejder, ar-
bejderkollektivet og fagforeningen generelt.
Formålet med artiklen er således at beskrive
nutidens moderne industriarbejde og i den
forbindelse analysere, hvordan alliancer og
ambivalenser opstår i arbejdslivet, og hvilke
udfordringer de stiller til fagforeningerne.
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Fagforeningerne står over for store udfordringer de kommende år. Medlemstallene
indenfor LO’s forbund er dalende, og den manglende opbakning og tillidskrise tilskri-
ves primært de yngre medlemmer. Der tegner sig et billede af, at relationen mellem
fagforening og de yngre medlemmer er svækket. Men hvad skyldes svækkelsen? Be-
tyder tendenserne mod stigende individualisering og øget værdipluralisme, at fagfor-
eningerne har haft sin tid, og hvordan harmonerer de individuelle interesser med kol-
lektive målsætninger? Er faglige fællesskaber gået af mode – eller praktiseres de på
nye måder? Artiklen analyserer, hvordan solidaritet og fællesskab praktiseres i grup-
pen af yngre ufaglærte kvinder, og analyserne kan være med til at illustrere, hvilke
udfordringer fagforeningerne står overfor.



Før jeg præsenterer undersøgelsens meto-
diske tilgang og analyser, vil jeg i det følgen-
de kort diskutere, hvorledes nyere arbejds-
sociologisk teori diskuterer forandringspro-
cesserne og vurderer de nye arbejdsorgani-
seringer, samt hvordan disse influerer på be-
greberne fællesskab og solidaritet.

Arbejdsliv og fællesskab i det
senmoderne samfund
Overgangen fra et tayloristisk industrisam-
fund til nutidens samfund har været
præget af en række udviklingstendenser,
som på forskellig måde ser ud til at ændre
betingelserne for arbejdsliv, arbejdsfælles-
skaber og arbejdsidentitet. Den senmoder-
ne arbejdsorganisering og produktionstype
bliver betegnet ud fra flere etiketter, som
post-industrielt, transnationalt, eller an-
skues i sammenhæng med termen fleksibel
kapitalisme (Bauman 1991, 1998; Kumar
1995; Sennett 1998). Arbejdsmarkedet i dag
er i stigende grad præget af øget internatio-
nal samhandel, frie kapitalbevægelser, mul-
tinationale selskaber og teknologisk inno-
vation, der betyder, at produktionsbetin-
gelserne er i konstant forandring. Processer
som deregulering, reorganisering og fleksibili-
sering er de nye kodeord, og de påvirker ar-
bejdsmarkedet på forskellige planer3.

Nutidens arbejdsmarked forudsætter i
højere grad end tidligere, at individet er
mobilt, når det gælder job, arbejde, bosted
og ansættelsesforhold (Beck et al. 1994;
Beck 1998). Kravet om mobilitet hænger
nøje sammen med krav om omstillingspa-
rathed og fleksibilitet. Kravet om villighed
til fleksibilitet er dobbeltsidet: på den ene
side kan det føre til større jobudfoldelse, på
den anden side binder det den enkelte til
fornyelse, forandringer og risici. Richard
Sennett (1998) beskæftiger sig med fleksibi-
liseringens følgevirkninger og når frem til
det resultat, at fleksibilitet i produktionen
ikke vil føre til øget engagement blandt

medarbejderne, men nærmere betyde nye
risici og ændring af de sociale relationer i
arbejdslivet. Et arbejdsmarked præget af
træk fra fleksibel kapitalisme giver ikke me-
get plads til fællesskabsdannelse og opbyg-
ning af tillidsrelationer. Sennett argumen-
terer for, at hurtige ændringer i produk-
tionsbetingelser skaber mindre kontinuitet
og mere usikkerhed. Udvikling i retning af
mere skifteholdsarbejde og øget selvansvar-
liggørelse i arbejdet ændrer forpligtelsen
over for arbejdskollegaerne, hvilket i yder-
ste konsekvens kan ændre på arbejdsidenti-
tet og identifikation med arbejdet (se end-
videre Baethge 1994).

Anskues forandringsprocesserne ud fra
en dansk kontekst, er der dog flere forhold,
der virker i retning af at modificere proces-
sernes rækkevidde. Velfærdssystemets uni-
versalistiske karakter og arbejdsmarkeds-
modellen med dens overenskomstsystem
og centralisme repræsenterer et solidarisk
perspektiv, til dels endda en klassesolidarisk
orientering modsat den individualisering,
senmoderne arbejdsorganiseringer vil frem-
me (Andersen 2003, 46). Men selvom dan-
ske reguleringsmodeller modificerer sen-
moderne tendenser, synes forandringspro-
cesserne tydelige i form af stigende transna-
tional konkurrence og samhandel samt
indførelse af nye arbejdsorganiseringer. Ide-
erne bag Human Ressource Management
om at benytte de menneskelige ressourcer
synes at vinde indpas på det danske ar-
bejdsmarked; tiltag som selvstyrende grup-
per, kompetenceudvikling, individuelle
jobbeskrivelser og lønforhandlinger samt
krav om fleksibilitet er alle dimensioner,
der peger på, at arbejdsorganiseringerne er
præget af HRM-ideer (Csonka 2000; Nielsen
1999). Flere og flere virksomheder ønsker at
udvikle en fladere organisationsstruktur
ved at uddelegere ansvar og flere arbejdsop-
gaver i team. Det nye i denne form for ar-
bejdsorganisering er, at de ansatte inddra-
ges i beslutningsprocessen omkring deres
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arbejde og derved i udgangspunktet opnår
større ansvarliggørelse. Men arbejdsorgani-
sering i teams udfordrer hidtidige grænser
for autonomi, afhængighed og fællesskabs-
dragning, og et centralt spørgsmål i den
forbindelse er, hvordan de nye arbejdsorga-
niseringer spiller ind på fællesskabsdannel-
se og solidaritet i arbejdslivet?

For at kunne svare på spørgsmålet, er det
relevant at se på, hvordan et fagligt fælles-
skab, det vil sige fællesskaber på arbejds-
pladsen, kan karakteriseres. Begrebet fælles-
skab bruges i mange betydninger, men her
er det primært Herman Schmids fire kilder
til fællesskab (1997) og Sverre Lysgaards
(1985) idealtype om arbejderkollektivet,
der vil blive præsenteret. Schmid (1997, 59)
angiver fire forskellige kilder til fællesska-
bet på arbejdspladsniveau: a) Det objektive
arbejdsfællesskab, der spejler kooperatio-
nen, b) Det spontane arbejderfællesskab, c)
Arbejderkollektivet og d) De organiserede
fagforeninger. De fire punkter angiver fire
forskellige fællesskaber knyttet til arbejds-
pladsniveau og vil danne udgangspunkt for
de videre analyser i artiklen. Arbejderkol-
lektivet udgør her en samlende enhed, der
kan samordne og homogenisere den sociale
kommunikation og styrke kampen for bed-
re løn, ansættelses- og arbejdsvilkår. Solida-
riteten i et arbejderkollektiv er kendetegnet
ved at være en organiseret solidaritet, idet
solidariteten har en dobbeltkarakter, fordi
den indadtil udgør arbejderkollektivets in-
strument og udadtil ligeledes er en organi-
sationsform, der skaber rettigheder og
grænser for handling.

Ifølge Lysgaard (1985) findes der tre kon-
kurrerende systemer på enhver virksom-
hed: Det teknisk- økonomiske system, arbej-
derkollektivet og det menneskelige system.
Konflikten på en virksomhed står mellem
det teknisk-økonomiske systems rationali-
tet, hvor det tilstræbes at gøre systemet så
effektivt og produktivt som muligt, og de
ansattes menneskelige behov og interesser,

der ofte strider mod denne rationalitet
(Hoel 1982, 149). Det fælles interesse-
grundlag og erfaringer ved det teknisk-øko-
nomiske system blandt de ansatte skaber
det kollektive modsystem i virksomheden.
Arbejderkollektivet ses som en buffer mel-
lem mennesket og det teknisk-økonomiske
system. Det er det teknisk-økonomiske sy-
stem, der skaber betingelserne for arbejder-
kollektivets tilstedeværelse, og der er såle-
des indbygget en underordning i relatio-
nen.

Lysgaards teori om arbejderkollektivet bi-
drager med vigtige pointer. For det første
påpeger han, at den enkelte person på sam-
me tid er menneske, ansat og arbejdskam-
merat – og ikke blot én af delene. For det
andet viser hans studier, at der er to per-
spektiver, som har betydning for solidaritet
på virksomheden: den interne solidaritet i
et system og de eksterne relationer mellem
de enkelte systemer. Ifølge Lysgaard vil et
arbejderkollektiv have gode udviklingsbe-
tingelser i ældre og store virksomheder un-
der stærkt markeret underordnethed og
med ensartet status hos underordnede. Lys-
gaards studie er med til at vise, hvor meget
homogenitet betyder for dannelsen og op-
retholdelsen af arbejderkollektivet. Arbej-
derkollektivet skaber tryghed og sikkerhed
for den enkelte. Til gengæld betyder det, at
den enkelte støtter op om mere eller min-
dre uformelle regler for handling og samar-
bejde. Arbejderkollektivet er med andre ord
bygget op på stærke inklusionsmekanismer,
og idealet lægger op til, at jo større ensar-
tethed, der foreligger, jo bedre. Men homo-
geniteten kan både anskues som en nød-
vendighed over for det tekniske-økonomi-
ske system og samtidig som en hæmsko for
den enkeltes udfoldelsesmuligheder.

Ændringer i produktionsbetingelser og
nye former for arbejdsliv og samarbejdsre-
lationer udfordrer arbejderkollektivets
grundlag. Arbejderkollektivet danner et la-
ger af fælles erfaringer og erindring for ar-
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bejderne på virksomheden. Arbejderkollek-
tivet udgør det nære, det reelle sociale og
faglige fællesskab. Derimod er relationen til
de centrale fagforbund mere abstrakt og et
imaginært fællesskab. I forhold til det fagli-
ge fællesskab er der tale om et dobbelt fæl-
lesskab bestående af det sociale kammerat-
skab og et økonomisk interessefællesskab
(Schmid 1997, 56).

De ovenstående diskussioner rejser to in-
teressante spørgsmål: Hvordan vil de nye
arbejdsorganiseringer med jobrotation,
krav om øget effektivitet, selvstyrende
grupper og stigende individualisering i ar-
bejdsopgaverne påvirke arbejderkollekti-
vets homogenitet? Vil de nye arbejdsorga-
niseringer betyde et skift fra arbejderkollek-
tiv til virksomhedskollektiv? Og hvilke
konsekvenser vil dette skift kunne få for re-
lationen mellem de faglige organisationer
og deres medlemmer?

Solidaritetsbegrebet i det
senmoderne samfund
I indkredsningen af fællesskab i arbejdslivet
er det samtidig interessant at se på, hvilke
opfattelser af solidaritet, der traditionelt
har eksisteret. I APL-projektet (Bild m.fl.
(red.) 1992a, 1992 b; Jørgensen m.fl. 1993)
opereres der med en såkaldt ‘prototype’ på
arbejderen og relationen til det faglige fæl-
lesskab. Det er en teoretisk og historisk
konstruktion, men kan være med til at give
et billede af det ‘typiske’ fagforeningsmed-
lem – eller i hvert fald, hvordan han blev
opfattet. I hovedtræk defineres ‘prototy-
pen’ som en mandlig faglært eller ufaglært
arbejder med folkeskolens afgangseksamen.
Han værdsatte og identificerede sig med
kammeratskabet på arbejdspladsen. Til
gengæld oplevede han interessemodsæt-
ninger til ledelsen. Sammenfattende var
prototypen fagligt aktiv, han var socialde-
mokrat og tilsluttede sig de solidaritetsnor-
mer og sociale lighedsideer, som lå i kam-

meratskabet (Bild m.fl. (red.) 1992b, 15-19).
Holdningerne hos denne arbejder er også
‘prototypen’ på den konventionelle solida-
ritetsform. Arbejderfællesskabet er et mid-
del til at nå målet, bedre løn, og opfattes
som et homogent fællesskab, der er interes-
sebaseret. Grundstrukturen på arbejdsmar-
kedet var tidligere i industrisamfundet
præget af klare interessemodsætninger,
hvor arbejderne stod sammen mod ledel-
sen og kæmpede for at opnå et bedre ar-
bejdsliv. Det var fællesskabet og samhørig-
heden i fælles kamp, som udgjorde kernen i
solidaritetsdefinitionen i fagbevægelsen, og
solidariteten i det faglige fællesskab var ba-
seret på et rationelt samtykke.

Denne konventionelle solidaritetsopfat-
telse har været fagbevægelsens rygrad i flere
årtier, og spørgsmålet er, om den stadig er
den gængse kulturelle forståelsesramme,
hvor ud fra solidaritet, det faglige fælles-
skab og medlemmet opfattes? Forskellige
arbejdsmarkedsforskere synes at indtage
dette synspunkt. Richard Hymans (1996)
tese er, at fagforeningernes krise skyldes, at
de er struktureret ud fra principperne om
mekanisk solidaritet, som bygger på anta-
gelsen om fælles kollektive interesser
blandt medlemmerne. I forhold til relatio-
nen mellem fagforeningerne og de yngre
medlemmer skriver Christian N. Nielsen &
Finn M. Sommer således, at den konventio-
nelle solidaritetsform for medlemmerne er

»lig med formynderi og bureaukrati, en form
der er med til at indskrænke deres mulighe-
der for selvstændig udfoldelse og alsidig va-
retagelse af deres interesser. Det er vigtigt for
dem, at medlemskab af en fagforening er et
frivilligt valg, som de forbeholder sig ret til
at gøre af selektive grunde« (2000, 77).

Jodi Dean (1996) beskriver den konventio-
nelle solidaritetsopfattelse som baseret på
‘Os’ versus ‘Dem’- relationen, fælles erfarin-
ger, normer og mål. Forestillingen om soli-
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daritet forudsætter her et afgrænset fælles-
skab, og grænsedragningen betyder, at soli-
daritet og social kontrol derved kan blive
det samme. Spørgsmålet er imidlertid, om
faglige og sociale fællesskaber i tilknytning
til arbejdslivet fortsat bygger på, at solidari-
teten er eksklusiv?

Dean opererer med to andre idealtyper til
at forstå solidaritet: Den affektive og den
refleksive. Den affektive solidaritetsform
kommer primært til syne i intime relatio-
ner. Det er en følelsesform, som kendeteg-
ner intime kærligheds- og venskabsrelatio-
ner. Refleksiv solidaritet udvikles i takt med
stigende refleksivitet i samfundet. Den re-
fleksive solidaritetsform bygger ikke på iso-
lation og eksklusion – forskellighed og kri-
tik ses derimod som grundlaget for fælles-
skab og et kommunikeret ‘Vi’. Refleksiv so-
lidaritet omhandler derved den gensidige
forventning om ansvarlighed i relationen.
Solidaritetsformen omhandler evnen til at
forholde sig refleksivt til omverdenen og
identificere sig med det anderledes / de
ukendte andre.

Zoll (1993, 1996, 1997) argumenterer for,
at en konsekvens af transformationsproces-
serne er, at der vil ske en forskydning fra
»arbejdersolidaritet til hverdagslivssolidari-
tet«. Zolls pointe er, at interesse- og identi-
tetsfællesskabet ikke nødvendigvis er knyt-
tet til arbejdet, men at det i stigende grad
bliver præget af de nære relationer i civil-
samfundet. Det vil sige, at ens engagement
er knyttet til det nære hverdagsliv, og hver-
dagssolidaritet har sjældent en ideologisk
overbygning.

Ovenfor er centrale begreber og teoridan-
nelser i moderne arbejdssociologi blevet dis-
kuteret. Disse har dannet baggrund for til-
gangen i min egen undersøgelse, vel viden-
de at teorierne ikke tager eksplicit stilling til
kønsperspektivet og derfor kan generalisere
ud fra en mandlig norm. Teorierne er dog
fundet relevante, fordi de overordnede be-
tragtninger ses som en ramme, hvor fakto-

rer som køn, alder, fag og forskelle i ar-
bejdsbetingelser kan nuancere og konkreti-
sere de generelle diskussioner.

Mere specifikt har min analyse betragtet
solidaritet på to niveauer; som opfattelser
og som handlinger. I analyserne af de yngre
ufaglærte kvinders opfattelser af og praksis
om solidaritet og fællesskaber i hverdagsli-
vet, opererer jeg med to grundlæggende
spørgsmål til empirien: Solidarisk med
hvem? Og solidarisk om hvad? Det første
spørgsmål drejer sig om udstrækningen af
solidariteten, om det er reelle eller imagi-
nære fællesskaber, og det andet spørgsmål
er fokuseret på grundlaget for fællesskabet
og solidaritetsrelationen (se endvidere
Madsen 1997, 150-51). Med andre ord vil
jeg indkredse de yngre ufaglærte kvinders
engagement og se på deres begrundelser
(motivationer) herfor. Dermed vægtes, at
solidaritet drejer sig om identifikation,
blandt andet gennem forskellige fællesska-
ber.

Feltarbejde blandt yngre ufaglærte
kvinder i industrien 
Hovedinteressen i dette studie har været at
analysere relationen mellem fagbevægelse
og de yngre medlemmer i lyset af foran-
dringsprocesser og at se, om der eksisterer
en ubalance, og hvordan den kommer til
udtryk. Tidligt i studiet vakte det min inte-
resse, at bl.a. APL- undersøgelsen (Bild m.fl.
(red.) 1992a, 1992b; Bild & Madsen 1994;
Jørgensen m.fl. 1993) dokumenterer, at de
unge repræsenterer andre krav og ønsker til
fagforeningen end varetagelse af de traditi-
onelle opgaver som højere løn og tryghed i
ansættelsen. De yngre ufaglærte medlem-
mer lægger vægt på, at arbejdet er interes-
sant, at der er mulighed for selvudvikling,
og at man har større grad af indflydelse. Ses
der på undersøgelser om køn og solidaritet,
dokumenterer Medborgerundersøgelserne
(Andersen m.fl. 1993; Andersen & Torpe
1994), at kvinder generelt bakker mere op
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om velfærdsstaten og er mere solidarisk
indstillede end mænd, når det gælder social
retfærdighed, social omfordeling og miljø-
beskyttelse. Til gengæld forholder de yngre
ufaglærte kvinder sig mere instrumentali-
stisk til fagforeningen end de yngre mænd,
og dette gør de yngre ufaglærte kvinder til
en interessant gruppe i et studie af fagfor-
eningernes betydning.

Efter at have gennemlæst eksisterende
danske empiriske undersøgelser inden for
arbejdsmarkedsforskningen slog det mig,
hvor relativt lidt forskning, der behandler
de yngre ufaglærte kvinder på arbejdsmar-
kedet og den unikke selvstændige kvinde-
organisering, KAD (Holt 1994; Kold 1995).
På den baggrund valgte jeg at designe min
undersøgelse, så de yngre ufaglærte kvinder
inden for KAD-industri var i fokus.

Hensigten med undersøgelsen har såle-
des været at gå i dybden og belyse, hvilke
opfattelser, ønsker og krav gruppen af yn-
gre ufaglærte kvinder havde til fagforenin-
gernes virke. Undersøgelsen bygger på en
kvalitativ og fortolkende forskningsstrate-
gi, hvor hensigten har været at forstå de
yngre ufaglærte kvinders arbejdsliv og
hverdagsliv i en helhed og derudfra anskue
opfattelser af og praksis om fællesskab og
solidaritet.

Den empiriske undersøgelse bygger på
kvalitative interview med 20 yngre ufaglær-
te kvinder på seks forskellige virksomheder
i Københavnsområdet og Roskilde Amt. De
yngre ufaglærte kvinder, der deltager i un-
dersøgelsen, er mellem 22-38 år og er alle
organiseret i Kvindeligt Arbejderforbund
(KAD). Ud over interviewdelen bygger un-
dersøgelsen på et omfattende feltarbejde på
de seks virksomheder, hvor jeg opholdt mig
og var en del af arbejdslivet. Dette feltarbej-
de gav et godt kendskab til dagligdagen på
virksomhederne og en indsigt i forskellige
virksomhedskulturer. Yderligere betød felt-
arbejdet, at jeg fra sidelinien kunne følge
indførelsen af nye arbejdsorganiseringer,

og denne indsigt blev afgørende for forstå-
elsen af problemstillingens kompleksitet.

De seks virksomheder, der udgør under-
søgelsens empiriske kerne, er alle baseret på
højteknologisk produktion, det vil blandt
andet sige computerstyret produktion in-
den for medicinalindustrien4. Fremtiden
ser umiddelbart lovende ud for de seks virk-
somheder, fordi satsningen på højteknolo-
gisk produktion har betydet afkast og ef-
terspørgsler på de internationale handels-
markeder. I Københavnsområdet og på
Østsjælland udgør højteknologisk produk-
tion et af de områder, hvor flest yngre kvin-
der inden for KAD- industri er ansat (KADs
bogholderi 1997-1998).

Ses der på de generelle forhold, så arbej-
der alle kvinder fuld tid og på forskellige
skift. Princippet i den nye industriproduk-
tion er, at maskinerne aldrig må stå stille. Det
er markedets krav; konkurrence, internatio-
nalisering (globalisering) og angsten for at
sakke agterud, som sætter dagsordenen på
de højteknologiske fabrikker. Kvindernes
primære beskæftigelse består i at blande og
sammensætte forskellige materialer, styre
maskiner og pakke ordrer. Kodeordene for
de højteknologiske produktioner er øget
fleksibilitet og produktivitet, samt at med-
arbejderne er engagerede. De yngre ufag-
lærte kvinders arbejdsliv er struktureret
stramt tidsmæssigt, og der er både tale om
numerisk og funktionel fleksibilitet5. Kvin-
dernes arbejdsliv fordrer, at de er omstil-
lingsparate og kan tilpasse sig ordrerne,
hvilket blandt andet indebærer overarbejde
i forskellige perioder.

Alle seks virksomheder er inspireret af de
nye ledelsestankegange, men de højtekno-
logiske produktioner er præget af forskelli-
ge og ofte modsatrettede ideer. På den ene
side er produktionen og organiseringerne
stadig underlagt tayloristiske principper,
det vil sige masseproduktion, veldefinerede
opgaver og tidskontrol på arbejdsindsatsen.
På den anden side betyder principperne
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bag Human Resource Management, at den
menneskelige faktor mere ses som en res-
source, der skal bruges aktivt på arbejds-
pladsen. Inspirationen fra de nye ledelses-
tankegange kommer til udtryk i, at man
prøver at udviske hierarkier mellem ledelse
og ansatte ved for eksempel at benytte sig
af princippet om selvstyrende grupper.
Selvstyrende grupper betyder i denne kon-
tekst, at hver gruppe skal organisere arbej-
det selv, men graden af selvstyring og de-
mokratisering kan diskuteres, fordi der eksi-
sterer stramme effektivitetskrav og høj
standardisering af gruppernes arbejde. I for-
hold til pauser er der lagt op til, at hver en-
kelt gruppe selv bestemmer og administre-
rer, om der er tid til ekstra pauser ud over
frokostpausen på en halv time. Kantinen
udgør det sted, hvor de forskellige selvsty-
rende grupper – medarbejdere – mødes. Her
er livlig snak, dog mest med de personer,
som er i ens egen gruppe. På flere af virk-
somhederne findes en omgængelig og hyg-
gelig tone, hvor skellene i arbejdshierarkiet
konkret udviskes ved, at ledelsen for ek-
sempel spiser frokost sammen med medar-
bejderne på daghold, eller ved at medarbej-
dere og ledelse hilser på hinanden på gan-
gene mellem frokoststue og fabriksproduk-
tionen.

Det der kendetegner virksomhederne er
at de er ‘kvindearbejdspladser’, det vil sige,
at hovedparten af de ansatte er ufaglærte
kvinder. Mændene på virksomhederne er
dels ansat som teknikere, som gerne er
medlem af SID, og dels ansat i toppen af
virksomhederne som chefer og administra-
torer. Det betyder at alle seks virksomheder
er præget af en stærk kønssegregering.
Overvægten af kvindelige ansatte betyder,
ifølge flere af de yngre ufaglærte kvinder, at
der hersker en bestemt kultur, som positivt
karakteriseres ved en høj grad af omsorg for
hinanden og negativt karakteriseres med
termerne ‘hønsegård’ og ‘for meget slad-
der’.

Typer af fællesskaber blandt de yngre
ufaglærte kvinder
Undersøgelsen viser, at sociale og faglige
fællesskaber eksisterer i store og små enhe-
der blandt de ufaglærte kvinder på de seks
virksomheder6. Arbejderkollektivet er syn-
ligt på forskellige planer. I en videreudvik-
ling af Schmid (1997) har jeg valgt at be-
skrive fire former for fællesskab på virk-
somhederne; a) mellem ledelse og medar-
bejdere (virksomhedsfællesskabet), b) mel-
lem alle KADerne, c) i de selvstyrende
grupper og d) forholdet til fagforeningen,
KAD.

Fællesskabet mellem ledelse og med-
arbejdere – virksomhedsfællesskabet
Generelt viser undersøgelsen, at det faglige
fællesskab ser ud til at eksistere på andre
præmisser end under arketypen for indu-
striproduktion med tydelige hovedgruppe-
ringer og grænser. Arbejderkollektivet er
ikke forsvundet, men har en anden karak-
ter end den, Sverre Lysgaard (1985) beskrev.
Dette hænger primært sammen med, at in-
teressemodsætningen mellem det teknisk –
økonomiske system og arbejderkollektivet
er under forandring. I min indkredsning af
det faglige fællesskab har jeg spurgt ind til
konflikter på arbejdspladsen, men emnet
virker ikke særligt acceptabelt for kvinder-
ne at gå ind på. Arbejdslivet og samarbejdet
med ledelsen beskrives derimod primært
som harmonisk og som et forhold, hvor der
er stor tolerance. Flere af de yngre ufaglærte
kvinder bærer orienteringen ‘vi er jo alle i
samme båd’, og potentielle interessemod-
sætninger nedtones. Hovedparten af de yn-
gre ufaglærte kvinder anskuer ikke virk-
somheden som et konfliktsystem, men op-
fatter derimod virksomhedsfællesskabet
som et skæbnefællesskab. Her er tre citater,
der på forskellig måde illustrerer dette:

»Jeg tror, de (ledelsen) er pressede, dem, der
er over dem, presser jo dem. Altså nu, hvor
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der ikke er så meget at lave i firmaet, så går
det ud over os. Men sådan er det, og jeg tror
ikke, det er noget, de mener«.

»Nej, der er ikke grund til at strejke, for her
har vi det godt både til dagligt og i forhold til
ledelsen«.

»Vores forhold til ledelsen er godt, dem kan
man også tage noget pis på, man kan altid
komme til dem, hvis det er, og det er ikke
sådan, at de lukker døren og siger, jamen du
er bare arbejder, og jeg er direktør«.

Analyserne viser, at ledelse og arbejdere
ikke nødvendigvis repræsenterer forskellige
interesser i de yngre ufaglærte kvinders uni-
vers, men kan have en fælles interesse i at
få produktionen til at køre. Orienteringen
»vi er alle i samme båd« må selvfølgelig ses
i sammenhæng med den internationale
konkurrence, men selvom arbejdslivet i
denne branche er præget af usikkerhed, er
det nok kun en af forklaringerne på denne
orientering. Italesættelsen af de harmoni-
ske arbejdspladser må ligeledes ses i sam-
menhæng med indførelsen af nye arbejds-
organiseringer. Arbejdet i selvstyrende
grupper betyder dels, at det kan være svæ-
rere at gennemskue hierarkier mellem ar-
bejdere og arbejdsgivere, og dels at fælles-
skabets grænse har flyttet sig. Interessebille-
det er ikke så entydigt længere, for arbejdet
i de selvstyrende grupper afføder både stør-
re ansvar og større konfliktpotentiale på
gruppeniveau, og disse problemer kan ses
som uafhængige af ledelsen.

Fællesskab mellem alle KAD’erne
Generelt er arbejderkollektivet mellem
KAD’erne på de seks virksomheder kende-
tegnet ved en homogen fællesskabsforståel-
se. Det store fællesskab blandt alle KAD’er-
ne er præget af en lighedskultur, hvor man
vægter fælles træk og ser bort fra eller eks-
kluderer forskellighed. Der synes at være

spilleregler, som den enkelte kvinde skal ef-
terleve for at passe ind i de arbejderkollekti-
ver, der findes blandt de ufaglærte kvindeli-
ge industriarbejdere. Det gælder om at være
sjov, loyal og fagligt engageret. Det sociale
fællesskab på arbejdspladserne er noget af
det, de yngre ufaglærte kvinder sætter stor
pris på. ‘Det at have det sjovt sammen’ be-
tyder, at arbejdsdagen ikke bliver så lang.
To andre forhold, som hovedparten af
kvinderne vægter, er loyalitet med hinan-
den, og det at man er fagligt engageret. Det
sidste forhold er med til at give tryghed og
definere fællesskabet, og det faglige arbejde
værdsættes selvom det ofte ikke er attrak-
tivt for de yngre ufaglærte kvinder at gå ak-
tivt ind i det faglige arbejde som tillidsre-
præsentant (Andersen 2001b).

Den eksisterende fællesskabsforståelse be-
tyder, at dominansforhold er acceptable, og
det, der har betydning for dominansforhol-
det mellem kvinderne, er anciennitet på ar-
bejdspladsen, alder og etnisk baggrund.
Reglerne for fællesskabet mellem KAD’erne
bestemmes hovedsageligt af ældre danske
medarbejdere med høj anciennitet. Genera-
tionsspørgsmålet spiller ofte en rolle for
sammenholdet på arbejdspladsen. På flere
af virksomhederne er det nærmest blevet en
kultur at oplære de unge og tage dem under
sine vinger. På andre virksomheder fortæl-
les der om, hvordan man skulle indordne
sig, når man kommer som ung, og at det
kan være vanskeligt. En yngre kvinder siger:

»De unge sidder ved ét bord, og de andre ved
et andet. De har ligesom en anden rang end
os andre eller status … Ja, selvom vi alle er
ufaglærte, og jeg synes da, det har været
svært«.

Noget andet, som spiller en afgørende rolle
for at blive inkluderet i fællesskabet, er den
sproglige mestring og at tillære sig velkend-
te »danske« normer for opførsel. Følgende
citater illustrerer dette.
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»Ja, det giver mange problemer, fordi mange
kan ikke snakke dansk. Mange af dem, der
har en etnisk baggrund, de tør ikke sige no-
get […] de er nok bange […] men de er også
så svære at forstå, og taler de thai sammen,
er det jo ikke til at vide, hvad de taler om«.

»Det, jeg har forstået om de thaipiger, vi har,
er, at de er meget arbejdsomme, og de er
bange for at gøre noget forkert […] De skal
møde klokken 14.00, og så kommer de ti mi-
nutter i og går i gang fem minutter i. Det vil
sige, at de arbejder fem minutter gratis. Det
er bare sådan, no way, det skal de bare ikke
gøre. Klokken 14.00 eller fem minutter over,
der går vi andre i gang, og den er svær at
ændre på«.

På sidstnævnte arbejdsplads berettes der
om, hvordan thai-pigernes loyale arbejds-
begreb støder sammen med resten af med-
arbejdernes solidariske arbejdsbegreb. Iføl-
ge Anne-Dorte Højrup (1990) kan det første
arbejdsbegreb defineres som ledelsesven-
ligt. Her er forpligtelsen, stabiliteten og flit-
tigheden i højsædet. Et solidarisk arbejds-
begreb er derimod knyttet til at indordne
sig under medarbejdernes fællesskab. Det
vil blandt andet sige afstandstagen til at
lade sig udnytte af ledelsen, men også at
snyde ved at tage ekstra pauser osv.

Begge citaterne er med til at vise, at det
anderledes truer og kan betyde mindre ac-
cept eller eksklusion fra arbejderkollektivet
mellem KAD’erne. Lighedskulturen i arbej-
derkollektivet blandt KAD’erne betyder, at
enshed er normen, og derfor gælder det om
for arbejdere med anden etnisk baggrund at
tilpasse sig. Det positive ved lighedskultu-
ren er, at det giver sammenhængskraft ud-
adtil og minder om Lysgaards enhedskultur
i arbejderkollektivet. Det negative er mang-
lende rummelighed og tolerance overfor
det anderledes, og at fællesskabet lukker sig
om sig selv.

Fællesskab i de selvstyrende grupper
Sammenlignes arbejderkollektivet mellem
alle KAD’erne med fællesskaberne i de selv-
styrende grupper, er disse generelt mere
åbne fællesskaber. Sammenholdet mellem
kvinderne i de selvstyrende grupper varie-
rer meget og er bestemt ikke problemfrit,
men det virker, som om der er mere plads
til forskellighed. Arbejdet i selvstyrende
grupper betyder større ansvar for arbejdets
tilrettelæggelse, og det synes på forskellige
måder at fordre øget refleksivitet fra de
ufaglærte kvinders side. I nedenstående ci-
tat fortælles, hvordan arbejdsorganiserin-
gen stiller skarpt på medarbejdernes evne
til at agere refleksivt i arbejdslivet, og hvor-
dan det konkret hænger sammen med soli-
daritet over for hinanden:

»Og da er det sådan noget med at få tilpas-
set det til, at vi i gruppen er forskellige men-
nesker […] man tænker, hun kan nå det, og
hun kan nå det. Og derfor bliver det et fælles
mål, vi alle sammen kan nå, og ikke kun,
hvis de dygtige medarbejdere og de hurtige er
der. Uanset om vi er gode, dårlige, ældre,
unge eller hvad vi er, så når vi det hele. Det
er solidaritet, synes jeg. Egoisme er jo også at
sige, at hvis kun hun og hun kører maskiner-
ne, så når vi det, altså det er egoisme« […]. 

Citatet er interessant, fordi det fremhæver,
at tilrettelæggelse af arbejdet i de selvsty-
rende grupper kræver, at der tages hensyn
til forskellige kompetencer, og at man ser
forskelligheden som en styrke frem for en
svaghed. Arbejdet i de selvstyrende grupper
kan betyde et mere udfordrende arbejdsliv,
men det betyder samtidig, at den enkelte
må udvikle bestemte kompetencer, for at
gruppen og produktionen kommer til at
fungere. Det drejer sig om kompetencer
som omstillingsparathed, vilje til rotation
mellem arbejdsopgaver, sociale færdighe-
der og refleksivitet. Analyserne viser, at
samarbejdet i de selvstyrende grupper i sti-
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gende grad fordrer refleksivitet. Hermed
menes, at den enkelte arbejdstager kan se
ud over egen arbejdsfunktion og tænke på
samarbejde på tværs af faglige og sociale
forskelle i gruppen. Det er dog ikke altid de
refleksive kompetencer udvikles og danner
grobund for samarbejdet i de selvstyrende
grupper. Samarbejdet kan også være præget
af flere konflikter i takt med mere ansvar-
liggørelse i grupperne. Konflikterne kan for
eksempel opstå mellem de meget tidspres-
sede kvinder med små børn og andre i
gruppen, som tager det faglige arbejdsmæs-
sige ansvar meget alvorligt. Eksempelvis si-
ger en yngre kvinder uden børn:

»I vores gruppe er der flere med små børn, og
de har jo travlt derhjemme, men det er svært
at tilpasse altid med gruppens arbejde, fordi
vi har effektivitet herude, og vi bliver alle
nødt til at arbejde lidt mere en gang imel-
lem, altså det synes jeg. Det er ikke sådan, at
jeg ikke vil tage hensyn, men det gælder jo
begge veje«.

En anden yngre kvinde med to små børn
fortæller, at hun godt kan føle, de ældre
kvinder ser skævt til hende, fordi hun på
grund af børnene har mere fravær end an-
dre i de selvstyrende grupper. Generelt viser
undersøgelsen, at de tidspressede yngre
ufaglærte kvinder med børn kan opleve, at
både de yngre og de ældre i perioder er
trætte af dem som arbejdskolleger, og de
må derfor appellere til mere forståelse og
solidaritet i gruppen.

De selvstyrende gruppers selvstændighed
og autonomi virker meget forskelligt på de
seks virksomheder. Hvor der på nogle virk-
somheder klart er foregået en demokratise-
ring, er der på andre virksomheder en mere
formel organisering uden reelt indhold i
praksis. På tværs af virksomhederne er der
blandt de yngre ufaglærte kvinder opbak-
ning til øget demokratisering og ansvarlig-
gørelse for arbejdet, men til gengæld er der

en generel modstand over for fælles ansvar
for ‘ledelse’. I flere tilfælde må de selvsty-
rende grupper selv sætte grænser for, hvilke
områder der hører under deres kompeten-
ce- områder for at bevare solidariteten med
hinanden. Følgende citat illustrerer dette.

»Ja, for ellers får du jo den her politihat på,
hvis hver gruppe skal sige, nu er du for meget
syg, og nu laver du ikke noget, så går man jo
og kontrollerer hinanden, og det var ikke det,
der var meningen med det. Vi skulle gerne
kunne få nogle gode produkter ud af det, og
det gør man ikke, hvis man skal holde øje
med hinanden på den måde. Det er stadig
ledelsens problemansvar […] De er jo ledelse
og får løn for det«.

Udtalelsen afspejler frygten for, hvad yder-
ligere uddelegering af ansvar i de selvsty-
rende grupper kan betyde. Blandt de yngre
ufaglærte kvinder vægtes derfor, at skellet
mellem arbejderkollektivet og det teknisk-
økonomiske system opretholdes. Der er
med andre ord grænser for, hvilke ansvars-
områder der skal uddelegeres, og ledelses-
retten er bestemt én af de funktioner,
kvinderne helst vil holde uden for grup-
perne.

Noget andet, der kendetegner de yngre
ufaglærte kvinders beskrivelser af fællesska-
bet i de selvstyrende grupper, er, at der på
trods af konflikter eksisterer en høj grad af
omsorg og interesse for hinanden.

»Altså vi har en, som er rimelig syg med
dårligt hjerte, og hvis hun pludselig er væk
i længere tid, så er vi alle sammen op-
mærksomme på det og går rundt og leder
efter hende og ved, hvor hendes piller ligger.
Vi kan jo godt lide hinanden, selvom vi
nogle gange siger »nej, hun er simpelthen
som pesten!«. Vi kan egentlig godt lide hin-
anden i bund og grund, og det betyder me-
get i dagligdagen, også at man hjælper hin-
anden«.
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Det daglige samarbejde i mindre grupper
kan således betyde, at der opbygges et følel-
sesfællesskab, der kan minde om familiære
relationer, hvor omsorg, kemi og sympati er
i højsædet. Det, der kendetegner disse for-
mer for fællesskaber, er en stor grad af tole-
rance og loyalitet i forhold til hinanden.

Arbejdslivet i de selvstyrende grupper in-
debærer et tæt samarbejde mellem kvinder-
ne i dagligdagen og betyder forskellige kon-
flikter. Konflikterne opstår primært mellem
de yngre ufaglærte kvinder med små børn
og resten af gruppen, og førstnævnte grup-
pe må derfor appellere til mere forståelse og
solidaritet. Når der ses nærmere på kvinder-
nes solidaritetsrelationer og fællesskab her,
viser der sig et andet billede end det om det
store arbejderkollektiv mellem KAD’erne.
Ses der på de mindre fællesskaber i de selv-
styrende grupper, virker disse mere åbne og
forskellige. I nogle selvstyrende grupper
overfører kvinderne affektive solidaritets-
former til det daglige arbejdsfællesskab.
Yderligere tyder materialet på, at arbejdet i
selvstyrende grupper i stigende grad tvinger
den enkelte medarbejder til refleksion over
produktionen og til at tænke i den gensidi-
ge afhængighed i arbejdet. Arbejdet i de
selvstyrende grupper betyder ofte mere an-
svarliggørelse for produktion og organise-
ring af arbejdet og peger i retning af former
for ‘selvledelse’. ‘Selvledelse’ er de yngre
ufaglærte kvinder generelt modstandere af,
fordi det skaber mange konflikter og bety-
der, at man skal overvåge og evaluere sig
selv og hinanden.

Det faglige fællesskab 
– forholdet til KAD
Generelt opfattes KAD primært som en
nødvendighed, der i krisesituationer kan
give den enkelte kvinde sikkerhed og ga-
rantere rimelige arbejdsvilkår. Der er for-
skellige motiver på spil i forhold til fagfor-
eningsmedlemskabet, og her vil hovedlini-
erne blive trukket frem.

Når det gælder de yngre ufaglærte kvin-
ders holdninger til selve fagforeningen,
KAD, viser undersøgelsen, at der generelt er
opbakning til fagforeningsideen, men kvin-
derne er mindre interesserede i, om de er
organiseret i KAD, SID eller et andet for-
bund. Hovedparten af de yngre ufaglærte
kvinder er præget af en delegationsoriente-
ring (Zoll 1996, 80-81). Med delegationsori-
entering menes, at medlemskabet primært
ses som en økonomisk sikring og sekun-
dært som en institution, de bakker op om.

En yngre ufaglært kvinde giver følgende
karakteristik af KAD:

»KAD er jo først og fremmest en fagforening,
der skaber økonomisk tryghed, men de arbej-
der jo også for at styrke kvinders arbejdsvil-
kår«.

En anden siger om medlemskabet:

»Det, vi får ud af fagforeningen, er penge,
når vi intet arbejde har. Det er det, den er til
for og ikke særlig meget andet, Og hvis der
opstår krisesituationer, mens du arbejder, så
går du jo til andre instanser, ikke til ens fag-
forening. Så går du til lægen, din psykolog,
en fysioterapeut. Det er jo kun økonomisk,
det, du har med fagforeningen«.

En tredje siger om medlemskabet:

»Vi har ikke skullet kæmpe for det på sam-
me måde, som de skulle, og derfor er det no-
get andet nu. […] Jeg opfatter ikke mig selv
som arbejderklasse som min mor og hendes
forældre, for vi har det godt og har mange
muligheder. Vi kan gøre, hvad vi vil, også
materielt […] Jeg kan jo bare forfølge mine
drømme. Det er noget andet i dag«.

Udtalelserne afspejler delegation – oriente-
ringen og generationsaspektet. De yngre
ufaglærte kvinder er børn af velfærdssam-
fundet og synes, at kampene på arbejdsmar-
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kedet et langt stykke hen ad vejen er vundet.
Politisk mobilisering på baggrund af køns-
og klassedimensioner kan derfor synes
unødvendige. At faglig politisk mobilisering
synes unødvendig må ligeledes ses i sam-
menhæng med, at der er en gruppe af de yn-
gre ufaglærte kvinder, som tror på, at de kan
forme deres liv, som de vil, og som i højere
grad er præget af individuelle orienteringer.
Denne gruppe af yngre ufaglærte kvinder
kan føle et sammenstød mellem den selvop-
fattede individualisering og de oplevede rea-
liseringsmuligheder, men disse betingelser
anskues ikke nødvendigvis som en klassebe-
stemt ‘skæbne’, men nærmere som dårlig
livsplanlægning (Andersen 2003, 150- 153).

På tværs af materialet er der stor anerken-
delse af tillidsrepræsentanternes arbejde, og
det ser ud, som om identifikationen med
det faglige arbejde i dagligdagen er stor. Til
gengæld er den lille i forhold til fagforenin-
gen og dens målsætninger. De yngre ufag-
lærte kvinders loyalitet aktiveres således i
krisesituationer, eksempelvis ved strejker,
og interessefællesskabet er derfor betinget
af, hvilken situation man står i. Flere af de
yngre ufaglærte er præget af orienteringen:
»Hvad kan I gøre for mig?« og anskuer mere
fagforeningen som et sikringssystem end et
kollektivt anliggende. Undersøgelsen viser
til gengæld, at de individuelle orienteringer
ikke står i modstrid med opbakningen til
fagforeningsideen. De yngre ufaglærte kvin-
der sætter ikke spørgsmålstegn ved fagfore-
ningernes tilstedeværelse og fortsatte bestå-
en, men de repræsenterer nye krav og andre
forventninger. Et af det gennemgående krav
er retten til at vælge fællesskab. I den forbin-
delse siger to yngre ufaglærte kvinder:

»Altså først og fremmest er jeg medlem af
KAD, fordi jeg skal, og det var jeg meget for-
undret over, da jeg startede. Da syntes jeg, at
alting bare var for meget, hvis det var noget,
som blev tvunget ned over én, og det synes
jeg stadig«.

»Jeg forstår ikke, hvorfor det fagforenings-
medlemskab er noget, som man skal i da-
gens Danmark? Ja, det har jeg svært ved at
forstå. I dag, hvor man ellers kan vælge al-
ting selv og gøre lige, hvad der passer én«.

Retten til selvbestemmelse, når den enkelte
skal indgå i et fællesskab, er et gennem-
gående element i de yngre ufaglærte kvin-
ders orienteringer, og på grund af eksklusiv-
aftalerne kan det formaliserede fagfor-
eningsmedlemskab komme til at virke
modsat, som et tvangsmedlemskab. Følel-
sen af tvang i forbindelse med indgåelse af
ansættelse og medlemskab stemmer dårligt
overens med tendensen til individualise-
ring. Konsekvensen kan være modvilje over
for fagforeningen generelt og betyde større
ligegyldighed.

Et andet gennemgående krav er mere
synlighed. I forhold til fagforeningens rolle
og betydning på virksomhederne er denne
stor ved overenskomstforhandlinger, i kri-
sesituationer og i individuelle sager, men
lille og ikke specielt synlig i hverdagen på
arbejdspladserne. Kvinderne har derved
svært ved at se den konkrete nytte af med-
lemskabet i dagligdagen. Der er generelt en
stor opbakning til tillidskvinden blandt de
yngre ufaglærte kvinder, men tillidsrepræ-
sentantens rolle er også blevet fyldt med så
mange funktioner. Tillidsrepræsentanter-
nes funktioner spænder over det almindeli-
ge arbejde, at repræsentere og synliggøre
fagforeningen generelt, over det daglige
samarbejde med ledelsen – det er med an-
dre ord lidt af en balancegang både at være
‘fagbevægelsens rygrad’ og ‘firmaets mand’
i samme hverv (Andersen 2003, 138-140).

Et tredje gennemgående krav er fleksible
ordninger, og at der er plads til forskellig-
hed. I en tidligere artikel har jeg redegjort
for, hvordan flere af de yngre ufaglærte
kvinder italesætter forskelligheden blandt
medlemmerne i KAD (Andersen 2002). To
gennemgående krav synes at være større
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serviceorientering (jævnfør ovenstående)
og individuelle ordninger, der tilpasses den
enkeltes behov. Retten til forskellighed
modstilles dog ikke det kollektive udgangs-
punkt, men giver sig udslag i, at de yngre
ufaglærte kvinder generelt lægger vægt på,
at fagforeningen er slagkraftig og fleksibel
over for den enkeltes krav og mindre vægt
på at beholde den selvstændige kvindeor-
ganisering.

Sammenfattende om det faglige fælles-
skab, KAD, kan det siges, at fagforeningen
fortsat spiller en rolle, specielt i krisesituati-
oner som ved strejke, hvor det faglige fæl-
lesskab er en forskansning over for ledelse,
men de yngre ufaglærte kvinder repræsen-
terer ikke en betingelsesløs loyalitet over
for KAD. Fagforeningen KAD fremstår altså
ikke så tydeligt i kvindernes daglige ar-
bejdsliv, og yngre ufaglærte kvinder stiller
krav om mere synlighed, plads til forskel-
lighed og om retten til selvbestemmelse.

Sammenfatning
Alliancer og ambivalenser
Undersøgelsen viser, at sociale, spontane
og faglige fællesskaber eksisterer i små og
store enheder blandt de yngre ufaglærte
kvinder og de resterende medarbejdere på
de seks virksomheder. De yngre ufaglærte
kvinder er derfor ikke i samme grad under-
lagt Mc-Donald-liseringen, som teoretike-
ren Richard Sennett beskriver i »The Corro-
sion of Character« (1998). Det ser ud til, at
det danske arbejdsmarked gør en forskel i
forhold til udviklingstendensernes række-
vidde.

Arbejderkollektivet er, ud over at være et
interessesystem i krisesituationer, også en
ramme om de sociale og faglige fællesska-
ber i dagligdagen. Det store fællesskab
blandt alle KAD’erne er præget af en lig-
hedskultur, hvor man vægter fælles træk og
ser bort fra eller ekskluderer forskellighed.
Sammenhængskraften er en høj grad af ho-

mogenitet, og der eksisterer en form for
ensliggørende solidaritetsrelation med kon-
ventionelle elementer. Fællesskabet i de
mindre enheder virker derimod knap så fo-
kuseret på homogenitet som det større fæl-
lesskab mellem alle KAD’erne. Fællesska-
berne i de selvstyrende grupper er mere
åbne, og derfor kan de være præget af an-
dre solidaritetsudtryk med en anden ‘vi’-
forståelse, eksempelvis affektiv solidaritet,
hverdagssolidaritet eller refleksiv solidari-
tet. Artiklen viser, at samarbejdet i de selv-
styrende grupper betyder, at hver enkelt
medarbejder nærmest tvinges til at agere
refleksivt og til at se forskellighed som en
force. Arbejdet i de selvstyrende grupper
fordrer således udvikling af forskellige so-
ciale kompetencer blandt andet i tilrette-
læggelsen af arbejdet og i løsning af kon-
flikter, som ofte følger med den stigende
ansvarliggørelse.

Enhedskulturen og lighedskulturen hos
de yngre ufaglærte kvinder på de seks virk-
somheder synes dog under pres i takt med
indførelse af de nye arbejdsorganiseringer.
Arbejderkollektivet er ikke forsvundet, men
har en anden karakter end det, Sverre Lys-
gaard (1985) beskrev. Indførelsen af nye ar-
bejdsorganiseringer er et stykke ad vejen
med til at udviske hidtidige interessemod-
sætninger og konfliktsituationer. Mere og
mere ansvar flyttes direkte ned i de selvsty-
rende grupper, og de ubehagelige beslut-
ninger bliver i stigende grad demokratise-
ret. Disse træk medvirker til, at kvinderne
opfatter forholdet mellem ledelse og ansat-
te som harmonisk. I flere af de yngre ufag-
lærte kvinders orienteringer italesættes den
harmoniske arbejdsplads, og det påvirker
deres syn på klassiske fraktioner, solidari-
tetsbånd og fællesskaber.

Italesættelsen af den harmoniske arbejds-
plads må også ses i relation til fokusering
på menneskelige ressourcer i arbejdslivet,
hvor der eksisterer en bagvedliggende anta-
gelse om, at arbejder og ledelse har fælles
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mål og værdier, hvilket er med til at give et
billede af harmoni frem for konflikt. Æn-
dringerne i arbejdsorganiseringerne udvi-
der derved definitionerne af arbejderkollek-
tivets grænser, og via selvansvarliggørelse
og commitment skabes orienteringen: »Vi
er alle i samme båd« og en stærk identifika-
tion med virksomhedsfællesskabet. Dette
virksomhedsfællesskab i det daglige bety-
der dog ikke en forkastelse af fagforenings-
ideen, men optræder nærmere som et sup-
plement. For selvom de nye arbejdsorgani-
seringer skaber et mere broget interessebil-
lede, betyder det ikke, at den faglige kamp
forsvinder, men den aktiveres kun i alvorli-
ge krisesituationer. De yngre ufaglærte
kvinder sætter således ikke spørgsmålstegn
ved fagforeningens fortsatte beståen, men
repræsenterer hovedsageligt en delegation-
orientering. Solidaritetsorienteringerne hos
de yngre kvinder ligger således langt fra
holdningerne hos APL-undersøgelsens
‘prototype’.

Alt i alt viser undersøgelsen, at fællesska-
ber i arbejdslivet ikke er gået af mode, men
det betyder kollektivitet og solidaritet på
såvel gamle som nye måder. Konventionel-
le solidaritetsformer optræder side om side
med andre solidaritetsudtryk. Moderne
virksomheder er ikke længere kun præget
af klassiske fraktioner, men fællesskabsdan-
nelsen er mere flydende og modsætnings-
fyldt. Det kan betyde en følelse af ambiva-
lens for den enkelte arbejder, fordi det ikke
længere er givet, hvem og hvad man kan
være fælles om eller solidarisk med. Ses der
på de yngre ufaglærte kvinders orienterin-
ger, er de solidariske med hinanden i de
store og små fællesskaber, men det ‘nye’ er,
at fællesskabets tolerance og rummelighed
primært omfatter hele virksomheden.

Et andet forhold, som denne undersøgel-
se beskæftiger sig med, er spørgsmålet om,
hvad tendenserne i retning af individuali-
sering betyder. I undersøgelsen er der ten-
denser, som peger på en selvopfattet indivi-

dualisering, men det er ikke ensbetydende
med, at de yngre kvinder har nok i sig selv.
Det vil sige, de individuelle orienteringer
ikke står i modstrid med opbakningen til
fagforeningen – til de kollektive orienterin-
ger.

Samtidig viser resultaterne fra denne un-
dersøgelse, at de nye solidaritetsformer og
fællesskaber ikke behøver at være eksklusi-
ve eller rettet mod et politisk eller ideolo-
gisk endemål. Resultaterne peger derfor på,
at der ikke længere eksisterer fasttømrede
forbindelseslinier mellem fagforeningen
generelt og arbejderkollektivet praktiseret i
forskellige fællesskaber på arbejdspladsen.

Udfordringer for fagbevægelsen
I artiklen er det forsøgt at vise, hvordan
fællesskab og solidaritet praktiseres i grup-
pen af yngre ufaglærte kvinder og samtidig
give et billede af arbejdslivet inden for mo-
derne industriproduktion. Analyserne i ar-
tiklen kan dermed illustrere, hvilke udfor-
dringer fagforeningerne inden for LO-for-
bundene står overfor. Undersøgelsen kan
være med til at vise, at indførelse af nye ar-
bejdsorganiseringer betyder, at medlem-
mernes krav og ønsker i stigende grad ind-
løses af ledelsen på virksomheden, og hvad
er så motivet for fortsat opbakning og med-
lemskab af fagforeningerne? Hvordan und-
gås det, at de individualiserede arbejdsorga-
niseringer bliver en trussel mod det lokale
arbejderkollektiv og det faglige fællesskab
generelt?

Undersøgelser fra udlandet viser (Navr-
bjerg 1999), at mange virksomheder faktisk
har problemer, når de skal indføre de nye
tiltag, fordi der grundlæggende er en mistil-
lid mellem ansatte og ledelse. Fagforenin-
gens nye rolle bliver i det lys på den ene
side at rådgive og samle erfaringer op, når
der sker ændringer og agere som mediator i
udformning og implementering af de nye
arbejdsorganiseringer. På den anden side
skal de bevare deres legitimitet ved at syn-
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liggøre interessemodsætninger og konflik-
ter.

I forhold til problematikken om svækkel-
se mellem fagforening og de yngre med-
lemmer kan denne undersøgelse være med
til at vise, hvilke ‘nye’ krav de yngre gene-
rationer stiller til fagforeningerne. I de yn-
gre ufaglærte kvinders orienteringer er der
fire gennemgående krav. For det første øn-
sker kvinderne retten til selvbestemmelse i
forhold til medlemskabet. For det andet øn-
sker de mere synlighed i dagligdagen, det
vil bl.a. sige en styrkelse af tillidsrepræsen-
tantens funktion. Med styrkelse menes
mere veldefinerede fagligt relaterede opga-

ver, mere efteruddannelse og større daglig
kontakt med kollegerne. For det tredje øn-
sker de yngre ufaglærte kvinder større indi-
viduel service og fleksible tilbud, der passer
til forskelligheden blandt medlemmerne.
De yngre ufaglærte kvinder tager således af-
stand til ensliggørelsen af medlemmerne og
til standardløsninger. Fagbevægelsens ud-
fordringer bliver i det lys fortsat at kæmpe
for bedre rettigheder og goder (via overens-
komstaftaler), men samtidig at differentiere
mere i forhold til løsninger og tilbud såle-
des, at gruppen af de yngre ufaglærte kvin-
der i højere grad kan se nytten af medlem-
skabet.
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NOTER

1. Artiklen her bygger på en videreudvikling af
resultater og analyser fra forfatterens ph.d.-af-
handling »Retten til at vælge fællesskab« (An-
dersen 2003).

2. Et samfund influeret af senmodernitet er
præget af diskontinuitet, høj hastighed i so-
ciale forandringer og refleksivitet som et eksi-
stensvilkår (Beck 1992; Giddens 1994).

3. Deregulering og reorganisering refererer til
processer, hvor bevægelsen går fra de rigide og
standardiserede til de mere flydende og net-
værksprægede institutioner (Andersen 2001a).

4. Der er bestemte kendetegn for højteknologisk
industriproduktion. Eksempelvis fremhæver
Tomeney (1994), at under taylorsk massepro-
duktion var det muligt at teste fejl i slutpro-
duktet. Det samme gør sig ikke gældende in-
denfor højteknologisk produktion, for her er
det afgørende at fange problemerne i løbet af

selve produktionsprocessen, ellers vil maski-
ner til millioner lide skade. Disse anderledes
betingelser er en medvirkende årsag til, at
højteknologiske produktioner ofte forsøger at
etablere arbejdsorganiseringer, hvor ansvar
og initiativ samt selvstyrende grupper opprio-
riteres.

5. John Atkinson (1985) definerer numerisk
fleksibilitet som den antalsmæssige regule-
ring af arbejdsstyrken i forhold til arbejds-
markedet. Funktionel fleksibilitet defineres
derimod som den interne rokering af perso-
nale mellem forskellige arbejdsfunktioner.

6. I gennemgangen og videreudviklingen af af-
handlingens analyser, er det hensigten at give
et overblik i forhold til det empiriske materia-
le. Analyserne forsøger således at vise linier
og gå på tværs af orienteringerne i de yngre
ufaglærte kvinders arbejdsliv.
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