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Hvor langt kan anszettelsesforholdet individualiseres

— organisationsteoretiske indsigter® .

Af Steen Scheuer

Resumé

Individualisering var et af 1990’ernes buzz-
words, for nogle et skreekscenarie, for andre et
panacea, og overgangen til et nyt millennium
har ikke gjort individualiseringstendensen og
~diskursen mindre aktuel. Arbejdsmarkeds- og
organisationsteoretisk ses individualisering ofte
som stdende i modseetning til fagforeningernes
kollektivisme, men ogsd virksomhederne be-
handler stadig i dag ofte pa en reekke dimensio-
ner deres medarbejdere som en “standardvare”
med grundleggende ensartede anscettelsesvil-
kdr, altsd ogsa her det modsatte af individuali-

At komme til RUC -

organisation og individ

Mit fremtidige virke pa RUC vil blive lagt
pa Virksomhedsstudier: Dette overbyg-
ningsspeciale er - har jeg efterhdnden fun-
det ud af - et langt stgrre indslag pd RUC

og p& mit ny institut, end jeg troede, for jeg

kom. Der er en ganske betydelig sggning
(147 tilmeldte i &r, med stigende tendens),
og i disse nedskeeringstider specielt inden
for den offentlige sektor, er Virksomheds-
studier antagelig ogsa det specialefag p
RUC, der har de bedste beskzeftigelsesud-
sigter for de samfundsvidenskabelige stu-
derende. Det er et udviklingsomrade pa RUC,
et omrade der skal udvikle sig, og som fak-
tisk ogsa ger det. Det er en slags mini-han-
delshgjskole, kan man sige. ‘

Min foreleesning handler om nogle as-
pekter af forholdet mellem individ og organisa-
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sering. Dilemmaet individualisme-kollektivisme,
eller aktgr-struktur, diskuteres i artiklen pa bag-
grund af teoretiske diskussioner i den generelle
sociologiske teori og i organisationsteorien samt
pd grundlag af nogle af de tendenser i retning
af individualisering, forfatteren empirisk har
pévist. Forfatteren fremkommer med nogle cen-
trale bud pd tiltag, som virksomheder og orga-
nisationer kan overveje for at imgdekomme
denne tendens i arbejdslivet og blandt medar-
bejderne.

tion, s& det er vel ikke helt ved siden af, at
jeg starter med at sige lidt om min egen
identitet og dens sammenhseng med nogle

af de organisationer, jeg har veeret ansati.

Man tror jo blot, man er "sig selv”, men der

" kan man godt 3 sig et par overraskelser,

specielt nér man skifter. Oprindeligt er jeg

© jo uddannet kultursociolog, med anssettel-

ser i starten som deltidsleerer (hjelpelserer,
undervisningsassistent og ekstern lektor)
pa fgrst RUC,? pa Kgbenhavns Universitet,
Institut for Kultursociologi® og Institut for
Samfundsfag (nu Statskundskab), pa Den
sociale hgjskole i Kgbenhavn samt endelig
ogsé en kort ansaettelse som forskningsas-
sistent p& Socialforskningsinstituttet. S&
fra 1982 til 2002 pa Handelshgjskolen, med
enkelte afstikkere i form af geesteophold



P engelske universiteter, University of
Warwick og Lancaster University.

"Omvejen” pa 20 ar omkring Handelshgj-
skolen i Kgbenhavn har betydet, at det med
Handelshgjskole — trods min kultursociolo-
giske baggrund - er blevet et slags vilkar i
mit liv. Ganske vist er jeg jo nu skiftet (til-
bage) til RUC, men her er jeg kommet til
RUC’s Handelshgjskole, pa Business Studies
eller Virksomhedsstudier.

Sociologi som baggrund /
organisationer som passion

Hvad vil det sige at veere sociolog, nir man
studerer virksomheder? Hvad betyder det
nu for studiet af organisationerne og ar-
bejdslivet? Og hvordan kan netop en socio-
log stille ind pa individualisering, nér nu kol-
lektivismen altid er i sociologers fokus? Her
vil jeg tage udgangspunkt i hvad den nok
eneste rigtigt verdensbergmte nulevende
danske sociolog, G6sta Esping-Andersen,
har skrevet om sociologi og teori i millenni-
um-nummeret af British Journal of Sociology:*
Han konstaterer, at i modssetning til neo-
klassisk gkonomi, s& har sociologien ingen
samlende teori, men det er ikke det sam-
me, som at der ikke er noget, der samler
den. Esping-Andersen skriver, at samfunds-
videnskaberne blev organiseret omkring en
reekke store spgrgsmal og faengende lede-
motiver, Leitmotifs.

Det store spgrgsmal, som gav samfunds-
videnskaberne deres identitet var, hvor-
dan social orden, demokrati, lighed eller
solidaritet kunne forenes med (veere
kompatibel med) en urbaniseret, indu-
striel kapitalistisk gkonomi: Speendingen
mellem effektivitet og solidaritet (Esping-
Andersen 2000: 61).
I samfundsvidenskabens udvikling kom der
reelt til at ske en arbejdsdeling mellem
gkonomi og sociologi i spgrgsmaélet om,
hvordan effektivitet og solidaritet/lighed
kunne forenes, hvor gkonomi - neoklassisk
gkonomi - tog sig af effektivitetsspgrgsma-
let, mens sociologien tog sig af spgrgsmalet
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om social integration. P4 hver sin made
blev de to videnskaber szerdeles levende og
produktive, men en af forskellene pa dem
er altsd, at hvor gkonomien har nogle cen-
trale teoretiske rsesonnementer og antagel-
ser, der ligger til grund for den teoretiske
udvikling og de empiriske studier, mens
sociologien stadig er delt i en reekke skoler,
nogle zldre, nogle af nyere dato, hvor det
er problemstillinger, engagementer eller
altsa Leitmotifs, der styrer forskningen og
forskerne. Esping-Andersen mener, at nar
sociologien mere end gkonomien holder
sine klassikere i veneration, sa skyldes det,
at disse klassikere (Marx, Durkheim, Weber
m.fl.) var i stand til at ramme temaer i det
frembrydende industrisamfund, som efterfgl-
gende viste sig at veere bdde produktive og
centrale for sociologerne og for samfundet.
Andre af deres samtidige pegede pé andre
ting, og de blev glemt.

At veere sociolog vil derfor sige at interes-
sere sig mere for social integration end for
effektivitetsspgrgsmal, og det indebaerer en
pluralistisk teoretisk tilgang, styret ikke sa
meget af deduktive teoretisk modeller som
af de overordnede, feengende og presseren-
de sp@rgsmal, vi star over for i vores sam-
fund. At veere organisationssociolog vil i mit -
eget tilfeelde sige — kan jeg nu retrospektivt
se — at jeg altid har haft den enkeltes moti-

* vation og motivationskalkule for gje, nar

jeg bedgmmer eller analyserer et socialt
feenomen som medlemskab i en virksom-
hed eller en organisation. Det interessante
for mig - uanset om man ser pa medarbej-
dere som objekter for en HRM-politik, ny
principper for belgnningsledelse, medlem-
skab af en fagforening, betydningen af be-
stemmelser i kollektive overenskomster —
har altid veeret, hvorvidt og hvordan disse
politikker, disse medlemsgoder, overens-
komstbestemmelser osv. opfattes og benyt-
tes af det enkelte medlem eller den enkelte
medarbejder. Man kan jo godt kalde sam-
fundet eller arbejdsmarkedet for en struk-
tur eller et system, men det er - og her skil-
ler jeg mig ud fra en del anden sociologi — .
reifikation at tilleegge institutioner og orga-
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nisationer agency, dvs. motiver og hand-
lingsegenskaber, nar det afggrende er
aktgrerne, individerne i systemerne: Om
systemet eller strukturen er god eller lo-
gisk, er mig sadan set ligegyldigt, hvis ikke
menneskene klarer sigi den.

At veere sociolog indebzerer desuden, at
man afviser metodologisk individualisme, dvs.
at man afviser, at forstaelsen af organisato-
riske feenomener kan reduceres til forstéel-
sen af den enkeltes motiver. Nogle feeno-
mener har deres autonome liv pa gruppe-,
organisations- eller samfundsniveau, fx
sociale normer og veerdier, og de udspringer
ikke af (de kan ikke reduceres til) den en-
keltes rationelle overvejelser (som i dele af
gkonomisk teori og rational choice sociolo-
gi) eller til psykologiske behov, som hos
store dele af motivationsteorien. Sociale
normer og veerdier har realitet og autono-
mi, dvs. de har selvsteendig motiverende
kraft (realitet), og de er irreducerbare til
individniveauet (autonomi).

Sociologien er grundlagt pa en eksplicit og
velovervejet afvisning af at tildele individet, det
enkelte menneske, et teoretisk eller metodologisk
primat. Mange sociologer er glgdende anti-
individualister og vil kraftigt distancere sig
fra ethvert forsgg pa at reducere samfunds-
analysen til individanalyse. Ikke alle, natur-
ligvis, men mange. Vi kan bare tage Durk-
heim, en af sociologiens founding fathers,
der i sin teori om hhv. mekanisk og orga-
nisk solidaritet pa den ene side afviste
metodologisk eller filosofisk-utilitaristisk
individualisme, men pé den anden side
fremhaevede etisk eller moralsk individualis-
me som et centralt aspekt ved organisk
solidaritet. Han anferte, at moralske ko-
deks, etik, rettigheder, veerdier og sociale
normer (fx frihedsnormer, lighedsnormer,
retfeerdighedsnormer osv.) ikke er indbygget i
individet som sddan, men at de er indlejret i
samfundet, i beger og skrifter og i den kol-
lektive bevidsthed, og at de derfra overfgres
til (det opuoksende) individ. De er samfunds-
konstruktioner, og de kan ikke udledes af
individets psykiske struktur. Mennesket er
ikke moralsk, etisk eller normativt fra f@ds-
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len, disse ting mé leeres, de overdrages til
individet fra samfundet, fra familien, sko-
len osv. (jf. Giddens 1996: 78ff.). Derfor har
disse ting ogsa teoretisk set realitet og
autonomi (Elster 1989): De har selvsteendig
motiverende kraft, og de kan ikke reduceres
til andre analytiske niveauer. Hvis man
opildnes til at ggre en indsats imod uret-
feerdigheder eller uret, udspringer dette iflg.
Durkheim og mange andre sociologer ikke
af individets balance mellem id og super-
ego, men af kulturelt overleverede normer
eller veerdier, individet relaterer sig til.

Organisationsteoretiske indsigter
Hvorfor da tale om individualisering? Fordi
individualiseringen i realiteten er et socialt
produkt. Det udtrykker ikke, at individet
har mere behov for individuel behandling i
virksomheden end fgr, det udtrykker
omvendyt, at virksomhederne har stgrre behou
for at behandle de ansatte medarbejdere indivi-
duelt. Hermed imgdekommer man sa gan-
ske vist p& nogle punkter et medarbejder-
behov, men dette er egentlig ikke den cen-
trale forklaring p4, at anseettelsesforholdet
i dag individualiseres.

Nu kalder jeg s& min foreleesning organi-
sationsteoretiske indsigter, men hvad er
egentlig organisationsteori, og kan man skel-
ne det fra organisationssociologi, arbejdsso-
ciologi, organizational behaviour osv.? Det vil
jeg ikke ga langt ind i, blot sige, at der nok
er perspektivforskelle mellem folk, der kal-
der sig organisationsteoretikere og folk, der
kalder sig arbejdssociologer. Min gamle
professor Egil Fivelsdal holder af at sige, at
bgger om organizational behaviour inkluderer
motivationsteorien og individet, mens
bgger om organisationsteori netop udelader
afsnittene om motivation og individ. Det
geelder dog ikke hans egen og Jgrgen Frode
Bakkas bog (Bakka & Fivelsdal 1998). Og
leeser man litteraturen inden for disse fel-
ter, er det nu alligevel sldende, hvor feelles
de teoretiske grundpiller er, og pa sin vis
ogsé de grundleeggende perspektiver.

Oprindeligt er organisationsteorien et
*Tveerfag”, ikke noget, der blev regnet som




rigtigt universiteert, men som bestod af
blokke af engineering, sociologi, offentlig
administration, socialpsykologi, psykologi
m.m. Efterh&nden er disse blevet mere in-
tegrerede dele af et egentligt fag, men den-
ne oprindelse af tveerfag gor det vel egent-
lig vel placeret her pa RUC. Organisations-
teori omfatter i dag dels en generel teori,
organisationsteori, men dertil kommer en
reekke mere applikationsorienterede fag,
som treekker pa eller udggr dele af organi-
sationsteorien, sdsom bl.a.

* Ledelse og Strategi

* Personnel Management/Human Resource
Management

* Industrial Relations/Employee Relations

* Public Management

* Motivation/Commitment.

P& mange mader er organisationsteorien
ret 'objektiverende.’ Man taler eksempelvis
om sammenhznge mellem organisationers
omverden og deres strukturer, hvor en sta-
bil omverden medfgrer mekaniske struktu-
rer, mens en mere dynamisk omverden

medfgrer organiske strukturer, som det hed .

i Lawrence og Lorsch’s bergmte inddeling,
som nu er klassisk inden for contingency
theory (Lawrence & Lorsch 1967, jf. Hall

~ 2002; Mintzberg 1979; Mintzberg & Quinn

1992).

Men generelt er det ikke frugtbart at an-

skue organisationer og organisationsanaly-
ser pa denne méde. Et af de helt centrale
resultater fra det forrige drhundredes orga-
nisationsforskning ma trods alt veere, at
formelle strukturer trods alt kun er en del
af det, der betinger vores adfeerd i organisa-
tioner. Fra Mayos uformelle organisation
(Mayo 1975 [1949]), over Maslow (1943; 1970
[1954]) og Herzbergs motivations- og vedli-
geholdelsesfaktorer (Herzberg 1966; 1968;
Herzberg et al. 1959) og til teorier om orga-
nisationskultur samt — hvis vi lige skal ind-
drage nogle neertliggende teorifelter — via
Industrial Relations-teoriernes forestillinger
om pluralisme og antagonisme i arbejds-
livet (Kessler 2002; Kessler & Purcell 2002;
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Purcell 1987, Scheuer 2001) og til HRM-teo-
riernes tanker om ‘the highly committed
employee’ eller ‘the high commitment
enterprise’ (fx Wood 1999), i alle disse sam-
menhaenge har den formelle struktur en
rolle, men egentlig ikke nogen synderligt
afggrende rolle. Det er, ndr mennesker
udfylder roller, ja faktisk fgrst nar de over-
udfylder, dvs. ggr mere end de strengt taget
skal, at organisationer vagner til live. Det er
alle nok enige om i dag. S&dan teoretisk
set, 1 hvert fald.

~ Hvad indebezerer individualisering?

Nar det geelder den tendens til individuali-
sering, som de fleste nok er enige om at se
som et centralt aspekt af den senmoderne
samfundsudvikling, er det egentlig lidt af
en pudsighed, at dette begreb synes at have
et langt svagere nedslag i organisationsteo-
rien end i fx sociologien generelt, hvor
navne som Anthony Giddens, Ulrich Beck
og Scott Lash kan forbindes med forskellige
teorier om reflexive, embedded eller insti-
tutionalized individualization, eller i de til
organisationsteorien greensende videnska-
ber som IR og HRM, hvor individualisering
pé en helt anden made er pa agendaen.
Hvorfor er organisationsteorien get ram
forbi? -

Den engelske sociolog Giddens og den
tyske ditto Ulrich Beck har beskeeftiget sig
meget med den "ny individualisme” og
dens betydning, bl.a. for arbejdslivet (Beck
2000; Beck & Beck-Gernsheim 2002; Gid-
dens 1990; 1991; 1996). Deres grundsyns-
punkt er, at traditionelle feellesskaber er i
oplgsning, og at rettigheder, ansvarlighed
og forpligtelser ikke leengere er selvreprodu-
cerende; de mé derimod i stigende grad
gendannes i interaktive refleksive processer
bl.a. pd arbejdsmarkedet. Dette gzelder ogsa
aftalesystemet. Selv om dette jo juridisk set
nok er temmelig selvreproducerende, s3
udggr udfordringer fra virksomheder og
iscer fra medlemmerne klare udfordringer,

som pé leengere sigt kan undergrave dem,

hvis ikke der bade findes ny kollektive for-
mer og ikke mindst ny begrundelser for og
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legitimeringer af det kollektive.

Vil denne ny individualisme sa sveekke
eller styrke den sociale sammenhaengs-
kraft? Begge dele er muligt. Beck ggr sig til
talsmand ikke for individualisering, men
for institutionaliseret individualisering, hvilket
betyder, at individualiseringen skal indlejres
i sociale former og netveerk, som sikrer fun-
damentale sociale rettigheder, men nogle
helt andre sociale rettigheder end dem, vi nor-
malt har opereret med i forbindelse med de
kcllektive overenskomster og aftaler.

Men ny individualisme og genforhand-
ling af sociale normer og forpligtelser er
ikke kun af det gode. Hvor Giddens ser ret
optimistisk pd samfundsmedlemmernes
ggede "refleksive opmaerksomhed” i sen-
moderniteten, er Ulrich Beck mere kritisk,
og iseer den amerikanske sociolog Richard
Sennett har i sin bog om The Corrosion of
Character (1998) gjort det klart, at det ny
arbejdsliv udvikler en rsekke ny arbejdsnor-
mer, som undergraver de traditionelle feel-
lesskaber. Ny sociale normer kan ogsa veere
og er i hgj grad udtryk for en firmaloyalitet,
der gar over greensen for, hvad mange ople-
ver som rimeligt. Sennett beskriver et sam-
fund, hvor fagforeninger og overenskomster
er svagt repreesenterede, men de samme
tendenser kan godt genkendes fra dele af
arbejdsmarkedet herhjemme. Iszer omkring
arbejdstiden kan problemerne vzere betyde-
lige for mellemgrupperne pa arbejdsmarke-
det, som defineres ud af de "traditionelle”
arbejdsforhold og dermed overenskomst-
forhold (jf. neermere herom i Scheuer 1997).

Men Beck er nok den af de tre neevnte,
som mest indgdende har beskeeftiget sig
med individualisering og organisationer
eller arbejdsmarked (Beck 2000). Som han
konstaterer, sa er den enkeltes livskarriere
stadig i senmoderniteten steerkt bundet til
arbejdslivet, men her sker der nogle sn-
dringer, hvis generelle indhold er en fleksi-
bilisering af arbejds- og anseettelsesforhol-
det: Bade den faste lovgivning, den faste,
livslange arbejdsplads og de faste arbejdsti-
der er under angreb, og den enkelte ma i
stigende grad tilpasse sig varierende ar-
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bejdsforhold og selv internalisere den risi-
ko, der kan veere forbundet med de valg,
man tvinges til at udgve.

Individualisering: Virksomheds-
loyalitet under erosion?

Sadan kan man se individualiseringen:
Som en tendentiel undergravelse af lgn-
modtagerrettigheder, men problemet er, at
det ikke er s nemt at pavise betydelige
forringelser af lgnmodtagerrettigheder som
nedlagt i lovgivning eller i arbejdsmarke-
dets kollektive overenskomster. Maske
opleves der i Kontinentaleuropa et pres for
at fa lempet pa den szerdeles restriktive
lgnmodtagerbeskyttende lovgivning, men i
en dansk eller nordeuropzeisk sammen-
heeng ma man klart sige, at tendensen til
individualisering i form af "usikkerheds-
gorelse” af anseettelsesforholdet ikke er
meget anderledes i dag end den leenge har
veeret. Antallet af deltidsansatte, af midler-
tidigt ansatte og af folk i ny typer af ansaet-
telsesformer osv. er ikke meget hgjere end
for. Antallet af midlertidigt ansatte ligger
ret stabilt omkring 10-12 % af arbejdsstyr-
ken, andelen af selvsteendige ligger pa 7-

8 % osv. Morten Madsen fra LO gennemfgr-
te 1 2000 en undersggelse af personer i ny
anseettelsesformer, og selv med de yderste
anstrengelser kunne han ikke i sin store
survey komme op over 12 % af de erhvervs-
aktive, som er selvsteendige eller selvbe-
skeeftigede (Madsen 2000a). Og intet tyder
altsa pa, at tallet stiger. '

Men nér det geelder tilknytningen til
virksomheden, er der sddan set visse s=n-
dringer undervejs. Man taler om JIT-loyali-
tet over for virksomheden, og om at den
livslange anseettelse er en saga blott, og der
er faktisk ogsa forskydninger, ndr man ser
pa den faktiske udvikling, jf. Tabel 1.

Det, tabellen viser, er for det fgrste et
kraftigt fald i den overordnet set gennem-
snitlige virksomhedsanciennitet, fra 8,6 til
6,2 ar, et fald pa en fjerdedel. Men i de
yngre aldersgrupper er faldene endnu mere
markante. For de 25-29-arige er anciennite-
ten faldet fra 4,3 til 2,7 ar, eller med mere

9.




Tabel 1. Anciennitet i nuveerende virksomhed for privatansatte i 1994, 2000 og 2002, fordelt efter
alder. Svar pa spgrgsmdlet: "Hvor lang tid har De veeret ansat pd den arbejdsplads, hvor De er nu?”

Gennemsnit antal dr i nuverende virksomhed.

Alders- Ar Andring 1994-2002
gruppe 1994 2000 2002 (pct.)
Alder e Anciennitet (Ar) -------meem- procent
20-24 2,9 2,2 16 ' -45 %
25-29 4,3 3,2 2,7 -37 %
30-34 6,1 5,0 3,6 -41%
35-39 7,9 7,2 5,2 -34 %
40-44 10,2 9,5 6,6 -35 %
45-49 - 124 11,7 7,8 -37°%
50-54 13,5 12,9 10,6 21 %
554 16,9 16,8 11,6 -31%
Alle 8,6 8,1 6,2 28 %

Kilder: Dataszettene bag Scheuer (1996, jf. iseer 233-46), Scheuer & Madsen (2000, jf. iszer 123-137) samt "Arbejde og autonomi-sur-

vey”, en survey jeg har forestdet gennemfgrelsen af og som blev gennemfprt i april-maj 2002. Alle surveys er baseret pa samples
af si;nple tilfeeldige stikprover af lgnmodtagere i den private sektor i Danmark. Opnaelserne var hhv. 86%, 76% og 84%. Det prak-

tiske surveyarbejde er i alle tre tilfeelde gennemfgrt af SFI-Survey.

end en tredjedel, og for de 30-34-arige er
den faldet fra 6,1 til 3,6, dvs. med 41 %. Selv
om det naturligvis er klart, at der stadig
ikke er tale om nogen decideret ’zapper-
kultur’, selv ikke blandt de unge, sa er der
tydeligvis et stgrre treek ud af virksomhe-
den, end der var for 6-8 ar siden. Hvad ar-
sagen s end er, s& er der mindre tdlmodig-
hed og mere orientering imod jobskift,
maske ogsa bedre alternative tilbud end
tidligere.®

Man kan indvende imod denne tolkning,
at andre forhold end de enkelte medarbej-
deres loyalitet eller mangel pa samme kan
spille ind her: Tallene afspejler en periode
med steerk gkonomisk vaekst, hvor der dels
har veeret en stor tilgang til arbejdsstyrken,
dels maske ogsd har veeret mange virksom-
heder, der offensivt har forsggt at "stjeele”
medarbejdere fra andre virksomheder.
Ingen af disse forhold ville afspejle falden-
de loyalitet, idet det sidstnzevnte dog nemt
kan blive omsat i en manglende loyalitets-
fplelse hos medarbejderne, nar de opdager,
at det er blevet lettere at skifte virksomhed.

Generelt ma konklusionen under alle
omsteendigheder vere, at medarbejderne
siden midten af 1990erne faktisk har valgt i
langt hgjere grad at skifte virksomhed. Et
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fald i 28 % for alle lsnmodtagere i perioden
- netop en periode med generelt meget god
beskeeftigelse, faldende ledighed osv. - viser
ganske klart, at ndr medarbejderne fgler sig
”sikre i sadlen”, s& bliver de paradoksalt
nok ikke siddende i sadlen, tvaertimod, jo
mere sikker, man fgler sig, des mere er
man villig til at tage chancen. Om dette nu
eendrer sig med den stigende ledighed i
disse &r mé jo vise sig, men det er naeppe
for meget sagt, at nrm-afdelingernes og
virksomhedernes fastholdelsesproblemer er
s4 store som aldrig fgr i den periode, vi her
kigger pa. o
Men faktisk udtrykker denne udvikling -
méske i modseetning til, hvad man kunne
tro — ikke nogen generel sveekkelse af de
kollektive overenskomster eller af lovgiv-
ningen: Lovgivningsrettigheder for lgnmod-
tagere pa arbejdsmarkedet er i de samme
ar gget, primeert pga. EU, og selv den kol-
lektive overenskomstdeekning er efter nogle
ars fald igen begyndt at stige. Selv den fag-
lige organisationsgrad falder ikke herhjem-
me, modsat tendensen i de fleste gvrige
industrialiserede lande. Overenskomstdack-
ningen er siden 1994 steget fra 52 til 59 pro-
cent i den private sektor, og den faglige
organisationsgrad ligger tilsyneladende sta-
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bilt til svagt faldende i dag pa omkring de
82 %. (Madsen 2000b: 105; Scheuer 1996: 86;
Scheuer & Madsen 2000: 17). Igen kan man
sige: Storre sikkerhed (fx overenskomst-
de=kning), des stgrre mobilitet og individua-
lisme, tilsyneladende.

Individualiseringsdiskurs og -realitet
S3 virksomhedsloyaliteten er under erosi-
on, og en ny autonomi kan anes i horison-
ten. Men hvad med institutionerne, hvad
med regelveaerket? Star det i vejen, det er jo
som just antydet ikke sendret synderligt,
faktisk gar det neesten modsat individuali-
seringsvejen? Selv om individualiserings-
diskursen kgrer, sa er det s& som sa med
realiseringen, iseer set i forhold til regule-
ringsformerne pé virksomhedsniveau og i
forhold til de kollektive aktgrers rolle. Men
kan man konkludere pa denne baggrund, at
der slet ingen individualisering foregar? At
hele individualiserings- — og nu bruger jeg
bevidst begrebet — individualiseringsdiskur-
sen er et fata morgana? Det kan man natur-
ligvis ikke.

Man f&r nemlig nok mere ud af at se pa
individualisering i hgjere grad pa et meso-
niveau, altsd pa virksomhedsniveauet. Her
kan vi vende os til de dele af organisations-
teorien som mere direkte beskaeftiger sig
med de ansatte, nemlig IR-teori og HRM-
teori. :

Ser man mere direkte pa litteraturen in-
den for HRM og IR, kan man i fgrste om-
gang sige, at individualiseringen kan ses i
to tempi eller pa to niveauer: P4 det ene -
muligvis fgrste — niveau, virksomhedsni-
veauet, er der tale om, at individualisering
og fleksibilitet omhandler, hvordan virk-
somhederne, og arbejdsgiverne kan reagere
mere fleksibelt pa de skeerpede konkurren-
cevilkar, som fglger af globalisering, out-
sourcing, privatisering osv. Alle steder gar
man fra centralt aftalte og fastlagte lgnsat-
ser, arbejdstider osv. og i retning af stigende
muligheder for individuelt tilpassede afta-
ler. Denne udvikling ses tydeligst i zendrin-
ger i de kollektive overenskomster, som pa
en reekke punkter er blevet langt mere flek-

sible i deres indhold, end de var for ti-fem-
ten ar siden, og dette har givet virksomhe-
derne og deres ansatte muligheder for at
aftale mere individuelt varierede arbejds-
og ansattelsesvilkar. Hermed far virksom-
hederne principielt set muligheder for bed-
re at tilpasse lgn og arbejdsvilkar til det,
varemarkederne kreever, og iseer for at kun-
ne honorere medarbejdere, der yder noget
ekstra, bedre. Men bade medarbejdere og
iseer maske de faglige organisationer, som
jo i Danmark spiller en betydelig stgrre
rolle end i de fleste gvrige europeeiske lan-
de, er man noget ambivalent over for og i
nogle tilfeelde direkte pas pa denne form
for fleksibilitet og individualisering, fordi
det leeses som en arbejdsgiverdikteret eller
arbejdsgiverdetermineret fleksibilitet eller
individualisering. Man kan diskutere, hvor
langt man er kommet med denne form for
individualisering - og jeg vil vende tilbage
til spgrgsmalet lige om et sekund — men det
er vigtigt at bemeerke, at der ogsa er ten-
denser herhjemme, bade i nogle virksom-
heders personalepolitik og svagt i de kol-
lektive overenskomster, til en anden form for
individualisering, nemlig den, hvor den
enkelte medarbejder i hgjere grad selv kan
udgve autonome valg inden for ansaettel-
sesrelationens regi i form af det, der kaldes
valgfri elementer i virksomhedens samlede
kompensationspakke eller i form af valgfri
rettigheder i overenskomsterne. Disse valg-
fri elementer er dog steerkt omdiskuterede,
for ikke at sige kontroversielle, men jeg skal
vende tilbage til dem til sidst.

Fgrst vil jeg dog se lidt nsermere pé den
form for individualisering, som ligger pa
virksomhedsniveauet. I den angelsaksiske
litteratur — her teenker jeg bl.a. pa forfattere
som John Storey, John Purcell, Ian Kessler
m.fl. - om dette emne taler man ofte om
individualisering eller individualisme som
en management strategi, og som en strate-
gi, som kan have flere "retninger”. Iszer 1
den britiske sammenheeng heefter man sig
ved, at anseettelsesrelationerne har bevee-
get sig vk fra 1970ernes ‘adversarial
collectivism’, modseetningsfyldte kollek-
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tivisme, en form, man nok ogsé kan gen-
kende fra mange danske virksomheder, og i
retning af, ja i retning af hvad? ’
Grundleeggende kan detteé illustreres af
en tankegang udviklet af John Purcell
(1987),¢ hvor individualisme og kollektivis-
me, nér de ses som managementstrategier,
ikke udger én dimension, men to til dels
uafheengige dimensioner i anseettelsesfor-
holdet. P4 den individuelle dimension (virk-
somhedens relation til medarbejderen som
individ) kan virksomhedens forhold til de
ansatte veere cost driven, paternalistisk
eller baseret pa medarbejderudvikling/
employability, og pa den kollektivistiske
dimension (virksomhedens relation til
medarbejderne som kollektiv) kan virksom-
heden vzelge slet ikke at se de ansatte som
et kollektiv, forholdene kan veere praeget af
‘adversarial collectivism’ eller af ‘co-opera-
tive collectivism.’ Nu er denne tankegang jo
ret normativ, men alligevel et nyttigt instru-
ment, fordi det, som de angelsaksiske for-
skere nu har veeret p4 jagt efter, har veeret,
hvorvidt beveegelsen veek fra adversarial
collectivism har gaet i retning af de mere
avancerede #rM praksisser (sophisticated
HrM uden fagforening eller sophisticated
consultative HrM) eller om den er gdet mere
i retning af “a reassertion of the manage-
ment prerogative”, altsd om svaekkelsen af
kollektivismen er blevet brugt til faktisk at
styrke ledelsesretten, alts ikke at skabe

Figur 1. Elementer i high commitment practices

grundlaget for en ligeberettiget og medar-
bejderudviklende individualisering, men for
en mere traditionel eller gammeldags ledel-
sesstil.

De avancerede eller sofistikerede mana-
gementpraksisser — high commitment prac-
tices - bestér i denne optik bl.a. af de fgl-
gende elementer, elementer som til dels
star i modseetning til tidligere tiders kollek-
tivisme, jf. Figur 1.

I denne forbindelse er det maske vigtigt
at papege, at ikke alle disse tiltag afspejler
individualisering. De aspekter, der direkte -
vedrgrer udfgrelsen af arbejdet, og som
omhandles af organisationsteori “proper”,
gar meget ofte i den modsatte retning.
Sddan noget som arbejdsdeling gar ofte i
mere integrerende (mindre specialiserede)
retning, job kontrol bliver mere gruppeba-
seret, hierarkisk kontrol erstattes i et vist
omfang af selvstyrende grupper, coaching
m.v.,, og formel status udjeevnes og ggres
mere ligelig. I organisationskulturen er vi i
en vis forstand alle lige, ja selv Lars Kolind
havde ikke fast plads i Oticons spaghetti-
kontorlandskab. Tendensen hen imod indi-
vidualisering i arbejdslivet er derfor i reali-
teten kun delvis. Dette understreges jo ogsa
af den amerikanske sociolog Richard
Sennett, som er meget kritisk overfor den
ansvarsforflygtigelse, han ser i meget team-
work og i den udviskede autoritet (som jo
er der alligevel). Sennetts pessimistiske

¢ individuelt aftalt lgn
* PRP - performance related pay
* systematisk og regelmeessig evaluering

* meritbaserede forfremmelsesmuligheder
* single status

* formel 'off the job’ training

* fra ansettelsessikkerhed til employability’
» medarbejdersurveys

voice’ arrangements

* medarbejderudviklingssamtaler (‘personnel appraisal interviews’)

« overskudsafheengig lgn/bonus eller medarbejderaktier

¢ direkte kommunikation til medarbejderne eller group briefings og non-union ‘direct

* selvstyrende grupper, kvalitetscirkler, problem solving groups
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syn, der har meget til feelles med "gode
gamle” Bravermans arbejdsprocesanalyser,’
behgver man dog ikke dele for at konstate-
re, at den medarbejder, som har PRP og
MUS, ogsé har sit gruppekollektiv af kolle-
ger at henholde sig til. Og dette kollektiv
leegger visse naturlige greenser for, hvor
langt individualiseringen kan drives, green-
ser, der dog langt fra er ndeti dag.

Ikke desto mindre: Disse traek optreeder i
en reekke britiske undersggelser — mest’
prominent i de sdkaldte Workplace Employ-
ment Relations Surveys® —i de sdkaldte
high commitment companies (Wood 1999),
og deres udbredelse er gjort til genstand for
en lang reekke indgdende studier. Resulta-
terne herfra er kun til dels oplgftende.

Det viser sig nemlig, at selv om disse
praksisser i en reekke tilfeelde kan pavises
at veere statistisk relateret med gode gko- -
nomiske resultater, s er virksomhedernes
"take up rate” pa en reekke af disse dimen-
sioner ikke neer sa hgj, som man kunne
vente. Eksempelvis har virksomhederne
veeret hurtige til at ’acceptere’, at livslang
anseettelse ikke leengere var noget, de an-
satte rimeligvis kunne forvente, fordi mar-
kedet trods alt er den yderste dommer, nar
det geelder virksomhedens mulighed for at
beholde sine ansatte. Men den anden side
af denne mgnt - employability - har mange
virksomheder veeret noget langsommere
om at opdage og efterleve.

Employability indebzerer jo, at virksom-
heden skaber mekanismer, der sikrer, at
medarbejdernes kvalifikationer ikke bliver
for virksomhedsspecifikke, men at der
tveertimod hele tiden sikres en udvikling,
bade af jobbet og af den enkelte, som beva-
rer medarbejderens mulighed for at finde
anden beskeeftigelse, som - ikke mindst
vaesentligt — er til en relevant lgn. Der kan
veere mange grunde til virksomhedernes
eftersleeb her, og én kan jo veere frygt for, at
medarbejderne flytter (Der er kun én ting,
der er veerre end at medarbejderne uddan-
nes og sa flytter, og det er, at de ikke ud-
danner sig og sa bliver!).

En arsag kan veere mange virksomheders

manglende strategiske satsning pa det, der
i England kaldes ‘the new partnership’,
altsd at medarbejderne accepterer den lgse-
re kobling, som ma fglge af et mere dyna-
misk arbejdsmarked, til gengzeld for at
virksomheden sikrer medarbejdernes posi-
tion, som om de allerede var pa arbejdsmar-
kedet, dvs. arbejdss@ggende. Dette er nok
ikke kun et problem, som er fremherskende
i Europa uden for Danmark, men ogsa
noget, der kendetegner betydelige dele af
danske organisationer og medarbejdervil-
kar.» :

Men uddannelse er ikke det eneste
moment, og arbejdsgiverne er ikke de ene-
ste barrierer. En vigtig barriere for “take up”
af de ovenstaende praksisser er ogsa de
faglige organisationer. Dette kan illustreres
ud fra eksemplet om en anden form for
individualisering, som lige sa stille er ved
at finde sin vej ind i dansk og europeeisk
arbejdsliv, nemlig den som er baseret pa
medarbejdernes reelt autonome ret til valg
mellem forskellige dele af en lgnpakke.
Dette forekommer allerede i en reekke fron-
trunner virksomheders HRM-praksisser,
men det stikker ogsé hovedet frem i form
af den overenskomstbaserede valgfrihed, vi
har set indfgrt omkring de ny feriefridage.

Individualisering: Realiseres valg-
friheden - Eksempel feriefridagene
Det helt afggrende nye ved feriefridagene
er, at den fleksibilitet og individualisme, der
her indfgres, kommer i form af en valgfri-
hed for den enkelte ansatte. Dette er ar-
bejdsretligt en principiel nyskabelse (jf. Kri-
stiansen 2000), som indfgrer muligheden
for den enkelte til selv at veelge.

Det, der er det interessante ved denne
fornyelse, er ikke s& meget det, at man kan
bytte fritid mod lgn - det er jo sddan set
deri, selve ansattelsesforholdet bestar. For
mange vil det, at man kan tage en ekstra
uges ferie "uden lgn”, som det jo ud fra en
sneever gkonomisk betragtning pa sin vis
omhandler, for s& vidt heller ikke nyt. Det
interessante er den elegante institutionelle
og normative indlejring og ikke mindst selve
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dens betydning i anseettelsesforholdet. For
for i tiden kunne man naturligvis bede om
en uges ekstra fri uden lgn, men arbejdsgi-
veren kunne med mange gode argumenter
tillade sig at sige nej. ("Har du ikke haft
dine fem uger?”, eller "Vi har s& pokkers
travlt, vi kan faktisk ikke undveere dig, de
andre skal jo ogsé have ferie” og sa videre).
Det var ikke noget, man som ansat havde
krav pa. Arbejdsgiveren skulle veaere flink,

~ for at det kunne lade sig gare.

Nu er det omvendt: Medarbejderen har
retten til feriefridagene, og hvis arbejdsgive-
ren gnsker, medarbejderen ikke skal tage
ferie, er det medarbejderen, der skal veere
flink - Det er flinkheden, der skifter side, pa
baggrund af en lille aftalemeessig foran-
dring. Pludselig flytter greensen sig for,

Tabel 2. Andel privatansatte, som tager feriefri-
dagene som ferie (og ikke far dem udbetalt som
lgn). 2002.

Svar pa spgrgsmdlet: "Hvordan har De selv i
ar/sidste dr anvendt disse [feriefridage]?”

--- procent ---
Kgn
Mand C 85
Kvinde 93
Stilling
_Funktioneerer 92
Timelgnnede 83
Stillingsgruppe
Ledere 85
Professionelle 95
Teknikere 920
Kontor 90
Service og omsorg 97
Fagleerte arbejdere 85
Specialarbejdere 83
Kgn og Stilling
Mandlige funktionzerer 20
Kvindelige funktioneerer 94
Mandlige arbejdere 81
Kvindelige arbejdere 90
Alle privatansatte 88

Kilde: Arbejde og autonomi-survey, april-maj2002. Jf. tabel 1.
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hvad der er "passende”, og hermed er det
pa en made lykkedes at lgse cirklens kva-
dratur, nemlig at give medarbejderne gget
autonomi, uden samtidig at undergrave
ledelsesretten. En lille institutionelt-aftale-
maeessig eendring muligggr hermed stgrre
individuel valgfrihed, en individualisering
af ansaettelsesforholdet, naesten pa tveers af
alle gvrige arbejdsmarkedsmeessige skel
mellem brancher, mellem hgj og lav osv.
Hvordan veelger folk da? I forbindelse
med min egen igangveerende undersggelse
af medarbejdergnsker og -vilkar i den pri- .
vate sektor har jeg spurgt, hvordan man
har udnyttet feriefridagene. Mgnstret, der
tegner sig, er nok ikke sa oplgftende, hvis

"man er "valgfrihedsapostel”, som jeg er. Det

viser sig nemlig, at hele 88 % af responden-
terne oplyser, at de har taget feriefridagene
som ferie, jf. tabel 2. Og der er sddan set
ikke store forskelle pa de forskellige kate-
gorier af lgnmodtagere. Selv om kvindernes
lidt stgrre ferieandel nok var som forventet,
s& er det til gengeeld uventet, at arbejderne

i hgjere grad tager pengene, fordi det er hos
deres fagforeninger, at den steerkeste mod-
stand imod valgfriheden findes.* ’

Man kan sige, at dette udtrykker, at kra-
vet om mere ferie var "eerligt ment” fra lgn-
modtagernes side ved overenskomstforny-
elserne i 1998 og 2000, i forbindelse med at
feriefridagene fgrst blev indfgrt og derefter
forleenget. Men der hgrer nok andre forkla-
ringer med. Dels har nogle fagforbund sléet
seerdeles hardt pd, at medlemmerne skulle
tage feriefridagene som ferie, dels hgrer
man ogsa, at nogle virksomheder finder, at
det administrativt er lettest bare at palegge
alle at holde ferien, at virksomhederne -
altsa skulle betragte det som et ressource-
problem at administrere valgfriheden.”

Nar man derfor taler om barrierer for
individualisering og valgfrihed i den engel-
ske litteratur, kan vi s sandelig ogsa gen-
finde det herhjemme: Visse fagforbund
sdvel som visse virksomheder synes dben-
bart ofte, at det er nemmere, at alle ggr det
samme, | ,

Derfor kan man nok konkluderende sige,
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at pa den ene side er der et betydeligt po-
tentiale for individualisering af ansaettel-
sesforholdet — der er behovet for det hos
virksomhederne, specielt i forbindelse med
de sma argange, og der er givetvis ogsa et
gnske om det hos medarbejderne og de
potentielle medarbejdere.

Der er mange andre felter, hvor man kan
lade medarbejderne udgve individuel valg-
frihed, uden at det behgver influere nega-
tivt pa organisationens sammenhzengs-'
kraft, og hvor muligheden for og retten til
at veelge faktisk kan forgge medarbejdernes
motivation og commitment: Fri apsL-linje,
mulighed for teleworking, mulighed for frit
at veelge virksomhedens frynsegoder til
eller fra kan veere centrale her. Og pa job-
udviklings- og uddannelsesfronten kunne
man overveje RET TIL JOBUDVIKLING OG (DERMED)
UDVIKLING AF MARKEDSVARDI. Evt. i forbindelse
med MUs bgr der indfgres en egentlig ret til
jobudvikling. Der er ofte en tendens til, at
medarbejderne bliver last fast i bestemte
jobfunktioner, som de er gode til. Dertil
kommer, at mange mennesker ogsa selv
har en vis tendens til at "gro fast” i bestem-
te jobfunktioner, og den kombinerede
effekt er ikke altid god. Over tid kan dette
mindske medarbejdernes eksterne marked-
sveerdi, hvilket kan blive fatalt ved persona-
lereduktion eller virksomhedslukning.
Derfor bgr virksomhederne forpligtes til
mindst hver tredje dr at tilbyde de ansatte en
omlegning af jobbets indhold, i retning af
stgrre ansvar pd den ene eller den anden
made. Der er ikke tale om nogen "ret til for-
fremmelse”, dette hgrer jo under ledelses-
retten, men man kan godt paleegge virk-
somhederne en steerkere forpligtelse til at
sgrge for, at medarbejderne far mulighed for
at udvikle sig lgbende.

Et andet eksempel pa samme felt — mere
beskedent - kunne veere en ting kendt fra
England, nemlig retten til at bruge £1.000
om aret pa uddannelse, som vel at mzerke
er 100% efter eget valg.”

Men forhindringerne og barriererne imod.
pget individualisering og valgfrihed er ikke
desto mindre formidable: Institutionalisere-

de praksisser og administrative omkostnin-
ger bruges som undskyldninger, og store
fagforbunds henvisning til valgfrihedens
‘manglende kollektivisme og solidaritet’,
begge dele ggr, at medarbejderne mangler
en allieret, nar individualiseringen og den
ggede valgfrihed skal gennemfgres.

Derfor kan man i det pessimistiske tone-
leje sige, at behovet er der, men udsigterne
er ikke alt for gode. I det mere optimistiske
toneleje kan man dog ogsa sige, at man i
nogle virksomheder faktisk arbejder med
disse ting, og at man i nogle fagforbund . . .
ogsa er begyndt at rumle med 'valgfri ele-
menter’ som noget, det er relevant at ope-
rere med i fremtidens overenskomster. Man
kan derfor hébe, at greenserne for individu-
alisering vil blive rykket i de kommende éar,
men at de bliver rykket pa en made, der
skaber en reel valgfrihed for virksomheder-
ne pa nogle hylder, og for de ansatte pa
andre, s& begge parter kommer til at vinde
ved det.

Konklusion
Sa hvis vi vender os til spgrgsmalet endnu
en gang: ‘

¢ Hvor langt kan anseettelsesforholdet
individualiseres? Og herunder
° Hvor langt kan ledelsen individualisere
anseettelsesforholdet?
° Hvad forhindrer ledelsen i at individua-
lisere ansaettelsesforholdet?

... s ma konklusionen blive, at det, der for-
hindrer, er manglende nyteenkning, bade
fra virksomhedernes og fra de faglige orga-
nisationers side. Ny rettigheder til de an-
satte kan virke truende, bade set i forhold
til ledelsesrettens monopol pa at fastleegge
arbejdsvilkarene og i forhold til de kollekti-
ve overenskomsters kollektivisme.

Disse forhindringer kan naturligvis virke
formidable, men de er ikke uovervindelige;
de forudseetter imidlertid, at individualise-
ring ikke kun indebcerer individuel forhand-
lingsret med arbejdsgiverparten, men ogs reel
individuel valgfrihed for den enkelte. Virk-

Hvor langt kan ansattelsesforholdet individualiseres 15




somhederme kan naturligvis ikke acceptere,
hvis valgfriheden kun bliver arbejderkollek-
tivets valgfrihed, og fagbevaegelsen kan
ikke acceptere, hvis valgfriheden reelt kun
bliver for ledelsen (der kan presse medar-
bejderne til bestemte valg). Kunsten bliver
at sejle mellem disse to "skreekscenarier”,

‘hvor kollektive aktgrer pa begge sider af

forhandlingsbordet skal til at acceptere den
enkelte medarbejders og det enkelte med-

Summary

Individualisation was one of the buzzwords of
the 1990s - for some a worst-case scenario, for
others a panacea, and the transition to a new
millennium has not made individualisation and
discourse trends less topical. From the
perspectives of labour market and organisational
theory, individualisation is often seen as being
incompatible with union collectivism, but
enterprises, however, continue to treat their
employees as a ‘standard product’ in a number
of dimensions, including basic uniform
conditions of employment, which is the opposite

Noter

Artiklen er en bearbejdet udgave af forfatterens
tiltreedelsesforeleesning som professor i organisa-
tion og ledelse ved Institut for Samfundsviden-
skab og Erhvervsgkonomi, Roskilde Universitets-
center. Foreleesningen blev afholdt den 7. oktober
2002.

1. Anvendte forkortelser: HR — Human Relations;
HRM - Human Resource Management; IR -
Industrial Relations; JIT - Just-In-Time; MUS -
Medarbejder Udviklings Samtaler; PRP —
Performance Related Pay; RUC - Roskilde
Universitetscenter.

2. Jeg havde faktisk min fgrste anseettelse som
universitetsleerer (timelzerer) her pa RUC, og
nu vender jeg sd tilbage, efter 25 ar. Livet gar i
‘cirkler!

3.R.IP

4. Parentetisk kan det oplyses: Gosta Esping-
Andersen er som jeg kultursociolog, han star-
tede sin akademiske karriere pé Institut for
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lems individuelle handlefrihed og valgfri-
hed. )

For virksomhedernes ledelse bliver det
nyt at venne sig til, at medarbejderne har
ret til at veelge forskelligt, og for de faglige
organisationer bliver det nyt at veenne sig
til at skulle repreesentere medlemmernes for-
skellige valg og deres ret til forskellighed i valg.
Der er vist ingen vej uden om!

of individualisation. The dilemma individualism-
collectivism, or actor-structure, is discussed in
this article on the basis of theoretical discussions
in general sociological theory and organisational
theory on the basis of some of the trends
towards individualisation which have been
demonstrated empirically by the author. He
offers bids for viable solutions to be considered
by enterprises and organisations to
accommodate this trend in working life and
among staff.

Organisation og Arbejdssociologi, Handelshgj-
skolen i Kgbenhavn, han udgav sin fgrste bog
pa I0As forlag Nyt fra Samfundsvidenskaber-
ne, og han er i dag seresdoktor her pa RUC.

.1 overensstemmelse hermed har man hos
Lederne ogsa pavist, at ledere i dag sidder kor-
tere tid i jobbet end tidligere, et fald fra 6,3 ars
anciennitet i 2000 til 5,9 i 2002, ikke et s& ‘

_steerkt fald som for lgnmodtagerne generelt.
Offentliggjort af Ledernes Hovedorganisation
7.1.2003 pa http://www.lederne.dk. Grundlaget
for opggrelsen er Ledernes lgnstatistik for
medlemmerne

6.Jf. en neermere diskussion heraf i Scheuer 2001

7.Vi mangler en god overszttelse af det vigtige

engelske begreb ‘employability’. Karrieresik-
ring’ har veeret foreslaet, og ’sikring af mar-
kedsveerdi’. Ikke darlige forslag, men de er
ikke helt mundrette. Har nogen mon en bedre
igé? ‘

8. Braverman 1974, jf. diskussionen af Braverman

i Scheuer 1999, kapitel 4.
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9. Tidligere hed disse surveys Workplace
Industrial Relations Surveys. Tiderne skifter!

10. Siden afholdelsen af foreleesningen har jeg

faktisk selv gennemfgrt en undersggelse af
take-up-raten for disse praksisser i danske
virksomheder og blandt danske lgnmodtagere.
Resultaterne viser pa den ene side betydelig
take-up, men pa den anden side store grupper
blandt de mindre privilegerede lgnmodtagere,
der i noget mindre grad nyder gavn af medar-
bejderudvikling, high-trust environments osv.
(Scheuer 2003).

11. Jeg har testet statistisk, hvilken rolle indkomst
kunne spille, idet man kunne teenke sig, at
greensen for topskat kunne indebzere gget
tendens til at tage feriefridagene som ferie.
Indkomstniveau viste sig dog helt uden betyd-
ning.

12. Det sidste er virkelig paradoksalt. For det
forste er det, hvis der er en kollektiv overens-
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