Tolkninger of vilkadar og
sSituationer i arbejdslivet

Optimering eller
gruppepres?

Af Steen Scheuer

Resumé

Artiklen rejser sporgsmdler om arbejdslivets
deltageres egne refleksioner over forholdet mel-
lem rational choice overvejelser og sociale nor-
mer, dvs. mellem optimering og gruppepres.
Hardcore gkonomisk teori leegger hovedveegten
pd optimering, mens sociologi og organisations-
teori leegger hovedvegten pa sociale normer og
institutionalisering. Artiklen her tager — med
udgangspunkt i forfatterens teoretiske og empi-
riske forskning — det standpunkt, at begge fak-
torer har betydning i arbejdslivsadferden, men
at den adferd, der indiceres af sociale normer
undertiden kan vere konvergent med, underti-
den veere divergent med den, der indiceres af
sociale normer, undertiden i et ret komplekst
Jorhold. Opgaven for arbejdslivsforskningen og
Sfor virksomhedens ansatte og ledere er bedre ar
Jforstd dette komplekse samspil, da en bedre for-
stdelse heraf ogsd letter intervention.

Indledning — metodiske overvejelser

I denne artikel vil jeg forsgge kort at sam-
menfatte resultaterne af min forskning fra
de seneste fem ar, nemlig Falles aftale eller
egen kontrakt (1996), der som hovedtema
omhandler kollektive overenskomsters til-
stedevaerelse og faktorer bag deres udbre-
delse i den private sektor, og Arbejdstid og
overenskomst (1997), der omhandler hvorle-
des kollektive overenskomster influerer pa
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arbejdstiden, samt et mere teorihistorisk
orienteret studie, Motivation. Aktgrmotiver i
arbejdslivet (1999), hvor jeg studerer frem-
stillingen af de ansattes adferd og deres
egne tolkninger af situationer og vilkar pd
de virksomheder, hvor disse historiske stu-
dier er foretaget.

Nar det geelder den opgave som viden-
skabsmand, som arbejdssociolog, at ville
tolke de situationer og de vilkdr, de ansat-
te 1 arbejdslivet bade selv skaber og ud-
saxttes for af andre, er der ingen ”objektiv”
mdde at neerme sig denne opgave pd. De
ansattes vilkar kan i hovedsagen kun stu-
deres gennem deres egne udsagn, deres
egen subjektivitet, dvs. gennem de tolk-
ninger af vilkér og situationer og de forkla-
ringer pd egen adferd og egne motiver,
som de giver udtryk for. Det faelles grund-
lag for al den forskning, jeg her frem-
laegger, er sdledes, at jeg studerer aktgrud-
sagn, dvs. de udvalgte respondenters egre
refleksive udsagn om, hvad de har observe-
ret, erfaret, og evt. deres begrundelser og
holdninger til det, de ser.

Hvad enten disse respondenter nu er re-
spondenter 1 en stgrre survey (som i Sche-
uer 1996 og 1997), eller de er udspurgt i
andres mere kvalitative undersggelser, case-
studier (som 1 Scheuer 1999), s er grund-
laget for mine tolkninger altid de tolknin-
ger og de motiver, som de ansatte (de un-
derordnede ansatte) selv giver udtryk for,
ndr de bliver spurgt. Undersggelserne la-
der menige ansatte komme til orde, og
dette betragter jeg i virkeligheden som et
adelsmaerke for god forskning i arbejdsli-
vet. Meget af den erhvervsgkonomiske
forskning om involvering af de ansatte og
om HRM- og personalepolitik begranser
sig til at undersgge virkningerne af be-
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stemte politikker over for de ansatte gen-
nem at interviewe dem, der udformer og
gennemfgrer disse politikker gennem kva-
litative interview, mens en mindre udbredt
tradition — som altsa er forfulgt her — er at
basere forskningen p4 opfattelser, tolknin-
ger og reaktioner fra de mennesker, der er
genstanden for disse politikker.

Aktgrernes udsagn ma naturligvis be-
tragtes som subjektive udsagn, der ikke bli-
ver ”objektive” af, at der er mange respon-
denter. Hvorvidt de refleksioner, der lig-
ger bag disse udsagn, altid er reelle og be-
vidste, er en lang og intrikat debat, hvor
iseer psykologer naturligvis ma tage mange
forbehold, men i mine undersggelser har
jeg altid valgt at tage respondenter i
arbejdssociologiske undersggelser alvor-
ligt, at faeste lid til de oplysninger og be-
grundelser, de giver, og at bygge mine em-
piriske analyser og teoretiske generalise-
ringer herpd, snarere end pa mine egne el-
ler andres videnskabeligt set mere eller
mindre velbegrundede fordomme. Hvad
enten det s foregdr 1 mine egne pri-
maerundersggelser eller 1 sekundaeranaly-
serne af de klassiske arbejdssociologiske
studier, har dette vaeret mit mél. Jeg kan
vel ikke havde, at dette er lykkedes 100%
i de forelagte bgger, men det har 1 hvert
fald vaeret mit helt klare mal.

Kvaliteten af forskning ligger nemlig
sddan set ikke i valget af emne, men sna-
rere 1, hvor godt man har levet op til fagets
kvalitative normer i selve gennemfgrelsen.
Den tidligere direktgr pa det engelske In-
dustrial Relations Research Unit og kend-
te arbejdsmarkedsforsker, William Brown,
udtrykker det meget enkelt: ... the valid-
11y of research ultimately depends on the methods
used” (Brown 1998: 269). Dette synspunkt



er jeg helt enig i, og det ligger ikke kun
bag fremgangsmdden i de to empiriske
bgger, men ogsa bag udvalget og diskussi-
onen i den tredje.

Overenskomsters udbredelse

Mit udgangspunkt i 1993-94 var at under-
sgge, hvordan forskellige former for kol-
lektivitet blandt de ansatte i arbejdslivet,
fra kollektive overenskomster til mere
uformelle former for gruppesammenhold,
som det kendes fra den klassiske arbejds-
sociologiske forskning, krydser med de an-
sattes individualisme og derigennem
pavirker de ansattes adferd og holdninger
1 arbejdet. I de forelagte empiriske vaerker
var jeg interesseret i1 at undersgge, hvilke
faktorer, der virker fremmende, hhv. haem-
mende pd om ansatte i den private sektor
er dekket af kollektive overenskomster,
samt undersgge, hvorvidt kollektive over-
enskomster spiller nogen rolle, og hvilken
rolle, for folks arbejdstidsmgnstre.

Det fgrste — overenskomstdackningen —
var pa sin vis en forudsatning for at under-
sgge det andet. Det var ngdvendigt at fa
hold pa det indtil da lidt uklare spgrgsmal
om overenskomsternes mere pracise ud-
bredelse for at kunne fd bedre hold pa,
hvilken rolle de spiller for fx arbejdstiden.
Forskningen pd arbejdsmarkedet kunne
nemlig ikke fremvise nogen sarlig sikker
viden om de kollektive overenskomsters
udbredelse eller betydning herhjemme,
hvilket i hgj grad er et paradoks, ndr man
teenker pa den rolle, kollektive overens-
komster tillaegges 1 den offentlige debat og
den rolle, de spiller i mange virksomhe-
ders praktiske tilrettelaeggelse af persona-
leforholdene. Naturligvis kunne man
skgnne om overenskomstdakningen, pri-

mart ved at se pa antal ansatte 1 virksom-
heder, der er medlemmer af en arbejdsgi-
verforening, men da disse kun omfatter ca.
halvdelen af det private arbejdsmarked,
blev der skgnnet med meget fri hind om-
kring deekningen via tiltraedelsesoverens-
komster (jf. Scheuer 1996: 248f.; 256) hos
uorganiserede arbejdsgivere, og skgnnene
afthang i hgj grad af, hvem det var, der
skgnnede. Dette er det fgrste paradoks, og
paradokset skyldes, at selv om kollektive
overenskomster menes at spille en betyde-
lig rolle for lgnudvikling, arbejdstid, kon-
fliktlgsning osv., sd har ingen har gjort sig
den umage at sgge at belyse denne betyd-
ning mere specifikt og videnskabeligt.

Endvidere var der ingen undersggelser
af, hvad de kollektive overenskomster be-
tyder for arbejdsvilkdrene: Har de nogen
som helst virkning pd arbejdstiden, pa
overarbejdet osv., og hvordan virker de?
Virker de overalt pa arbejdsmarkedet eller
virker de kun der, hvor overenskomsten
juridisk set er sat 1 kraft? Eksempelvis fin-
des der et betydeligt antal kvantitative un-
dersggelser af danskernes arbejdstid og
gnsker til arbejdstid fra SFI, fra Danmarks
Statistik og fra Rockwool-Fonden, men in-
gen af disse inddrager betydningen af de
kollektive overenskomster, trods det at ar-
bejdstiden fastlegges netop i disse. Det
andet paradoks er sdledes, at trods den
vaegt mange centrale aktgrer laegger pa
overenskomsterne, er der ingen der har
fundet anledning til at undersgge de muli-
ge effekter af overenskomsterne og af @n-
dringer 1 overenskomsterne, fx nedsattel-
se af arbejdstid, mere fleksible arbejds-
tidsregler osv.

Nar det geelder overenskomstdaeknin-
gen var det dog ikke sa meget selve
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dackningsgraden, der var det helt centrale,
den kan trods alt udtrykkes i et enkelt
procenttal. Det var mere det, at der var
teoretiske grunde til at forvente, at bade
treek ved de ansatte og treek ved virksom-
hederne kunne spille en rolle for deknin-
gen. Det vidste man trods alt fra uden-
landske, iser britiske, undersggelser (jf.
Millward m.fl. 1992). Fx at fremstillings-
branchen har hgjere deekning end service-
sektoren, og at store virksomheder har
hgjere dackning end mindre, at maend har
hgjere dackning end kvinder. Hvorvidt
dette var gaeldende 1 Danmark, og om an-
dre faktorer var af betydning (fx arbejds-
stilling, noget som ikke var medtaget i de
udenlandske undersggelser, men som mat-
te forckomme forholdsvis evident at ind-
drage 1 en dansk kontekst), og med hvil-
ken styrke, var derfor centrale teoretisk in-
spirerede spgrgsmal.

Spergsmalet blev undersggt ved at un-
dersgge de privatansattes egen opfattelse af,
om de var dekket eller ej. Ud fra den giv-
ne viden forekom dette som den mest op-
lagte metode, bade fordi man ma forvente,
at de fleste har en viden om dette, men
ogsa fordi man ved valg af denne metode
far anledning til at teste nogle af de oven-
navnte teoretiske spgrgsmal. Jeg formule-
rede en rekke spgrgsmal herom i en re-
pracsentativ survey, jeg fik gennemfgrt pd
Socialforskningsinstituttets serviceafdeling
(nu SFI-Survey) i oktober-november 1994,
en survey med en bruttostikprgve pa 2000
privatansatte lgnmodtagere og med en op-
ndelse pa 86% (1.720 realiserede interview).

For at undersgge pilideligheden af de
oplysninger, jeg fik tilbage, spurgte jeg ik-
ke kun om respondenterne var deekket,
men stillede ogsd en rekke kontrolspgrgs-
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madl for at forsgge at opdage, om nogle af
respondenterne evt. svarede inkonsistent
pa spgrgsmalene (nej et sted, ja et andet),
og dermed afslgrede en usikker viden om
spgrgsmidlet. Denne konsistenscheck vi-
ste, at kun 1,7% af respondenterne gav til-
syneladende inkonsistente svar, hvilket er
sd lidt, at det samlede svarmgnster 1 un-
dersggelsen af denne grund (og ogsa af an-
dre, jeg ikke kan nd at neevne her) ma be-
tragtes som havende hgj reliabilitet
(Scheuer 1996: 264-270).

Samlet set 14 overenskomstdackningen i
undersggelsen pa godt halvdelen (52%).
Men en vigtig baggrundsvariabel viste sig
(maske ikke overraskende i1 en dansk sam-
menhang, men nyt i forhold til den inter-
nationale litteratur, hvor denne faktor som
nzvnt ikke har vaeret betonet) at vare stil-
ling, idet funktionzaerer viste sig at have en
langt lavere overenskomstdakning end ar-
bejdere. Miaske ikke noget der vil overra-
ske sd meget, men forskellens stgrrelse er
mdske alligevel veerd at bemaerke. Det er
en forskel, der traekker vand, idet daeknin-
gen for arbejdere var tre fjerdele (72%),
men for funktionzerer kun fire ud af ti
(39%). Det centrale her er, (1) at arbejderne
ithke har total dekning og (2) at et godt stykke
over halvdelen af (privatansatte) funktio-
narer ikke er ansat pa overenskomstoilkar:
Forholdene kan illustreres med figur 1
(Scheuer 1996: 89). Af denne fremgar det,
at blandt arbejdere er det store flertal gan-
ske vist overenskomstdakket, men trods
dette er der 25% af arbejderne, som er
medlemmer af en fagforeningen uden ar
veere overenskomstdekker (kategori B 1 figu-
ren). Blandt funktionarer er denne samme
gruppe (fagligt organiserede uden over-
enskomst) den stgrste af de fire kategorier,



Figur 1. OQverenskomstdakning og fagligt medlemskab pd det private arbejdsmarked efter

arbejdsstilling 1994.

1. Alle lonmodtagere

A 49%

D 9%
C 3%

B 39%

2. Timelonnede

A 69%

D 3%
C 3%

B 25%

A Overenskomstdakket medlem

B Medlem med rent individuel kontrakt
C Overenskomstdekket uorganiseret
D Uorganiseret med individuel kontrakt

3. Maénedslennede
A 37%

D 13%

C 3%
B 47%

Kilde: Survey oktober-november 1994. Projekt Lokalt forhandlingsregime under decentralisering.

idet 47% af privatansatte funktionarer /4ke
har kollektio overenskomst 1 deres ansattel-
sesforhold. Anszttelse pd overenskomst-
forhold reprasenterer derimod et (ganske
vist stort) mindretal: knap 40%.

Querenskomstdekning er saledes en variabel og
ikke en alt dekkende konstant, og under-
spgelserne viste endvidere, at den variere-
de med andre faktorer end lige arbejdsstil-
ling. Den helt afggrende forskel var gan-
ske vist forskellen mellem arbejdere og
funktionaerer, idet selv lavere funktio-

naerer har betydeligt lavere dackning end
arbejderne (50%). Men ogsé andre faktorer
spillede ind, jf. figur 2: For funktionaerer
antal underordnede, samt for alle betyder
medlemskab af fagforening ogséd ganske
meget. Af traek ved virksomheden kan
navnes, at ansatte inden for finans, frem-
stilling og transportsektorerne har hgjere
dackning, ansatte i virksomheder med fle-
re end 100 ansatte samt ansatte 1 virksom-
heder grundlagt for 1970 har hgjere
dakning end ansatte i virksomheder, der
ikke har disse traek.
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Figur 2

Faktorer der samvarierer signifikant med sandsynligheden
for at veere overenskomstdaekket
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Arbejdstid og overenskomst

Herefter har jeg sat fokus pd, hvad de kol-
lektive overenskomster sd betyder for et
bestemt aspekt af vores adfzerd 1 arbejdsli-
vet, nemlig arbejdstiden, dvs. hvordan
pavirker det formelt-juridiske arbejdsta-
gernes reelle arbejdstider. Et centralt tema
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1 denne forbindelse er, 1 hvilket omfang ar-
bejdstiden pavirkes af gkonomiske incita-
menter (rational choice-overvejelser) og i
hvilket omfang af overenskomsternes me-
re socialt-normative motiver. At man kan
kobe arbejdstagerne til at arbejde mere vil
madske foreckomme indlysende, men over-



enskomsternes hensigt er bl.a. at modvirke
at denne tendens drives for vidt. Er over-
enskomsterne effektive i denne hensigt?

[ analysen af overenskomsternes effekt
ma man kontrollere for andre faktorer, som
man fra anden forskning ved, pavirker
folks arbejdstidsmgnstre: Maend arbejder

Figur 3

laengere end kvinder, og personer med hgj
stilling, hgj lgn, med mange underordnede
og ansatte 1 transportbranchen vides at ha-
ve laengere arbejdstider end andre lgn-
modtagere. Overenskomsteffekten skal sa-
ledes vise sig oveni disse gvrige faktorer, jf.
figur 3.

Faktorer der samvarierer med bestemte arbejdstidsmenstre;
Lang normal arbejdsuge, overarbejde i betydeligt omfang og

kompensation for overarbejde.
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Resultaterne af analyserne (den samme
survey som omtalt fgr indeholdt ogsa
spgrgsmdlene om arbejdstid) viste, at nar
det gelder normal arbejdstid, sa folger de
fleste almindelige danskere overenskom-
sternes bestemmelser, uanset om de rent
faktisk er daekket eller ej. Langt stgrstede-
len arbejder omkring de 37 t/u, og kun 14%
arbejder laengere. Disse er i stort omfang
naturligvis direktgrer, arbejdsledere, sal-
gere m.m., men nar effekterne af disse stil-
linger er indregnet, sa ggr det imidlertid
ingen forskel, om man er overenskomst-
daekket. 37 timers arbejdsugen kunne lige
sa godt veere indskrevet 1 Grundloven, sd
steerke virker de kollektive overenskomster.

Det samme kan ikke siges om overtid
og kompensation for overtid. Isar ndr man
ser pa overtid i stgrre omfang viste analy-
serne klart, at der er forskel pa overens-
komstdaekkede og ikke dekkede, og kom-
pensationen for overtid (som ganske vist
generelt er pent hgj, i snit fir 80% af alle
privatansatte deres overtid kompenseret)
er ogsd klart lavere for ansatte uden over-
enskomst, jf. figur 3. Figuren viser de fak-
torer der skaber en variation 1 arbejdstids-
mgnstre:

De faktorer, der generelt fremmer lange
arbejdstider, meget overtid samt lav grad
af kompensation for overtid er (lidt groft
sammenfattet) kgn, stilling, isar stilling
som hgjere funktionaer, branche samt hgj
lgn (Ign > 20.000 kr/md). Her spiller for-
mel uddannelse, samt virksomhedens
stgrrelse og alder til gengaeld ingen male-
lig betydning. Overenskomstdackning in-
fluerer sdledes pa overtid og kompensation
for overtid, men ikke pd normal arbejdstid.
Som sagt skyldes dette dog ikke, at over-
enskomsten ingen rolle spiller, men deri-
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mod at overenskomsten ogsa synes at fast-
laegge den normale arbejdstid uden for sit
juridiske gyldighedsomrade.

Resultaterne viser altsd, at gkonomiske
faktorer klart spiller en rolle (som man vid-
ste det 1 forvejen), men az overenskomsterne
ogsd spiller ind og faktisk modvirker denne ef-
fekt for det store flertal af lpnmodtageres ved-
kommende. Overenskomsterne kan siledes
begranse spillerummet for individuelle ra-
tionelle valg, men de afskaffer ikke disse
valg.

Disse resultater har teoretiske siavel som
praktiske implikationer. Teoretisk viser de
noget om institutionaliseringsmekanismer
pd arbejdsmarkedet: Overenskomsternes
virkninger er noget mere komplicerede,
end det almindeligvis antages, idet for-
skellige bestemmelser i overenskomsterne
virker med forskellig effekt, inden for og
uden for overenskomsternes gyldigheds-
omridde. Nogle bestemmelser udbredes
generelt, andre kraever overenskomstens
mere formelle tilstedevarelse.

Praktisk viser de fx en arbejdsgiver, der
bliver bedt af de ansatte om at oprette
overenskomst, om det kan taenkes at ville
pavirke arbejdstidsmgnstrene pa
hans/hendes egen virksomhed. Hvis der er
meget ukompenseret overtid, md svaret
veere ja, ellers antagelig nej. For lgpnmodta-
gere viser det, at hvis man sgger arbejde
pa en daekket virksomhed, vil sandsynlig-
heden for betydelige mangder (ukompen-
seret) overarbejde vare mindre, end hvis
man sgger ind pa en virksomhed, der ikke
har kollektiv overenskomst.

Aktormotiver
De ovenfor refererede forskningsresultater
er baseret pd respondenternes folkninger af



egen adferd og egne vilkar, serligt deres
egen afvejning af rational choice- og socialt-
normative motiver. For at komme disse
motiver 1 forbindelse med denne adfaerd
lidt neermere har jeg i den tredje bog, der
indgir i disputatsen, forsggt pa grundlag af
nogle klassiske arbejdssociologiske studier
at undersgge, med hvilke metoder og med
hvilke resultater andre har belyst spgrgs-
madlet om motiver og bevaggrunde hos
menige ansatte 1 arbejdslivet. Hensigten
har her veeret at belyse, hvordan de meni-
ge arbejdere i de tre klassiske undersggel-
ser — Mayo, Roethlisberger og Dicksons
Hawthorne-eksperimenter i 1920erne og
1930erne i Chicago, USA (dokumenteret
primart i Roethlisberger & Dickson
1939), The Affluent Worker undersggelsen af
Goldthorpe, Lockwood m.fl. i 1960erne i
Luton, England (dokumenteret i Goldt-
horpe ez al. 1968) samt Burawoys under-
spgelse af making out pd en amerikansk
maskinfabrik 1 1970erne, ogsa 1 Chicago
(dokumenteret 1 Burawoy 1979), — hvor-
dan de menige arbejdere i disse under-
spgelser rolker og forklarer deres egen adferd
over for forskerne. Hensigten er at belyse,
hvilken rolle der bliver spillet af rational
choice, hhv. socialt-normative overvejelser
og begrundelser.

Det antages i litteraturen, at arbejdernes
adfeerd som economic men modvirkes af de-
res tilslutning og underordning i en social
gruppe, dvs. deres rolle som social men.
Tilslutning til faclles sociale normer inde-
barer, at den enkelte i1 et eller andet om-
tang overlader en del af kontrollen med sine
handlinger; eller overlader en del af sit frie valg
1l gruppen.

Det antages ofte, at arbejderens tilslut-
ning star i modsatning til arbejderens me-

re individualistiske drifter, og ogsa til virk-
somhedens interesser, idet arbejdernes
faellesskab og kollektive aktioner netop of-
te demonstreres ved strejker og kollektive
forhandlinger, hvor arbejderne optraeder
som en enig gruppe over for virksomhe-
dens ledelse.

Dette rejser to spgrgsmal:

1. Er det rigtigt som det hyppigt antages,
bl.a. 1 motivationsteorien, at arbejderne
stort set ikke har rational choice-motiver
(at sociale normer traeeder 1 stedet for
disse)?

2. Er det rigtigt, at rational choice-motiver
altid eller hovedsageligt star 7 modscer-
ning 11/ de ansattes sociale normer, som
det ogsd fremhaves i litteraturen?

Jeg har forsggt at svare herpd ved at drage

en reekke empiriske pointer frem fra de tre

hovedvarker. Her kan jeg blot nevne et
par enkelte.

RELASAMLERGRUPPEN PA HAWTHORNE er
nok det mest bergmte eksperiment i ar-
bejdssociologien overhovedet. Richard
Gillespie skriver meget sigende 1 sin bog
om Hawthorne:

“How did the activities of five women
workers engaged in assembling intrica-
te electrical components in a huge Chi-
cago factory come to be seen as repres-
entative of the behavior and aspirations of
all workers?” (Gillespie 1991: 264)

Det er faktisk forblgffende: De fem arbej-
dere 1 relaesamlergruppen blev i drtier efter
reelt set som repraesentative for alle arbej-
deres adfaerd og gnsker. Hvad var det da,
cksperimentet viste?
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Lad mig kort beskrive eksperimentet,
dets tolkninger og implikationer: Fem
kvinder blev sat i et eksperimentlokale, og
overvaget mens de samlede relaer til tele-
foner, og deres arbejdsvilkar blev @endret
pa forskellige mader (pauser, gratis te
m.m.) over en periode pa fem ér. I lgbet af
cksperimentet kunne man pavise en pro-
duktivitetsstigning pa over 40%, og 1 tolk-
ningen af disse resultater har bade forsker-
ne selv og efterfolgende generationer af
arbejds- og organisationssociologer lagt
vaegt pd, at det ikke var pauserne, teen,
morgenmaden, der betgd sd meget. Det
var snarere to andre forhold: (1) At den
uformelle gruppe blandt de fem kvinder
tilsluttede sig mélet om at gge produktivi-
teten, og (2) at det viste sig muligt at gge
produktiviteten betydeligt uden brug af
diktatoriske former for arbejdsledelse,
men tvertimod gennem en mere hgvisk
omgang med operatgrerne, ved at inddra-
ge dem 1 eksperimenternes udformning
osv. Det lykkedes siledes at spaende arbej-
dernes uformelle organisation for den for-
melle, uden at anvende praestationslgn el-
ler andre typer af gkonomiske incitamen-
ter. Det er denne laere, som er grundlaget
tfor hele HR-bglgen, for Maslow, for Herz-
berg, McGregor m.fl., og som ogsa indgér i
meget helt moderne O'T og HRM-teori.

Imidlertid viser neerlasningen af hove-
drapporten (og af Gillespie), at gkonomi-
ske motiver ogsa ma have spillet ind. Isar
to faktorer: (1) Fra 100-mands- til 5-
mands-akkord. Hermed blev det muligt
for den enkelte ansatte reelt at pavirke sin
egen lgn. (2) Udskiftningen af to modvilli-
ge operatgrer, som var ved at etablere et
uformelt produktionsloft.

Arbejderne fik sdledes dels et vink med
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en vognstang om, at de kunne udskiftes,
hvis de ikke passede p4, dels fik de en
helt konkret gkonomisk gulerod. Det ville
vaere forkert derfor at afskrive HR-fakto-
rerne som vigtige, men det skal ikke un-
dervurderes, at de blev kraftigt understgt-
tet af rational choice-incitamenter, hvilket
var indbygget 1 eksperimentdesignet, mu-
ligvis uden at forskerne taenkte narmere
over det.

Der er ikke tid til at n@vne en lengere
reekke af eksempler pd denne kombinati-
on af motiver, men jeg kan sammenfatte et
af bogens resultater ved at beskrive arbej-
dernes uformelle sociale normer om pro-
duktionsminimum og -maksimum, jf. figur

4 (fra Scheuer 1999: 192).

Denne type af handlingsmgnstre omhand-
ler arbejdernes normer for den produktive
indsats. I undersggelserne optraeder bade
produktionsminimum og produktionsmak-
simum som temmelig staerke sociale nor-
mer, som flertallet af arbejderne er enige
om (der er dog undtagelser). Fordgmmel-
sen af den arbejder, der bryder produk-
tionsminimum er imidlertid ikke mindre
sterk end fordgmmelsen af den, der bry-
der maksimum, og dette giver anledning til
at tolke situationen som vist pa figuren.
Det er — i de fleste situationer — individu-
elt rationelt for arbejderen at sgge at tjene
praestationslgnnen. Dette understgttes af
de sociale normer blandr arbejderne: Det ni-
veau, lgnsystemet laegger op til, man skal
op pa, det skal man op pd for at veere en god
kammerat. Nar det geelder minimum, sd er
der derfor en tydelig onvergens mellem ar-
bejdernes rational choice og deres socialt-
normative handlingsorientering.

Derimod skilles vejene, ndr det geelder



Figur 4

Prastationsminimum og uformelt produktionsmaksimum: Kon-
vergens og divergens mellem rational choice og sociale normer pa

arbejdspladsen.
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maksimum: Den enkelte (dygtige eller
hurtige) arbejder har en individuel gkono-
misk interesse 1 at producere efter evne og
opnd en hgj indtjening (og den interesse
deler han med virksomheden), men her
kommer han/hun i modstrid med arbejder-
nes fzelles sociale normer. Arbejderne har
som gruppe visse faelles normer for, hvad
man maksimalt bgr komme op pa.

Mayo tolker dette som “a sentiment”, en
fglelsesmeessig ting som skyldes at man vil
sikre gruppesammenholdet ved ikke at ha-
ve for store forskelle mellem arbejderne,
mens Burawoy tolker det mere som udtryk
for grupperationalitet.

Under alle omstandigheder sejler nogle
enkelte arbejderes individuelle interesser
her op imod gruppen af arbejderes hold-
ning: Du skal ikke lave mere end os/ Her
er der sdledes en tydelig drvergens.

Hvorfor accepterer virksomheder pro-
duktionsmaksimum, som de tydeligvis i
mange tilfalde gor (eller 1 hvert fald gjor-
de)? Dette skyldes antagelig, at arbejder-
nes socialt-normative stgtte omkring mini-
mum indebzerer en betydelig aflastning til
virksomhedens ledelse. Disse sociale nor-
mer afspejler sdledes en situation, hvor
ledelse og arbejdere dels har sammen-
faldende, dels modstridende interesser,
ud fra de sociale normer, der er felles for
(et flertal blandt) arbejderne. Dette er i
hvert fald en mulig tolkning. Arsagen kan
ogsa veere simpel uvidenhed hos topledel-
sen om, hvordan forholdene pé gulvet er.
Sddan forholdt det sig i hvert fald pa
Hawthorne.

Den anden type af handlingsmgnstre
omhandler normer for omgang med de over-
ordnede. De menige arbejderes interaktion
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med deres umiddelbart foresatte vil altid
vaere pracget af, at deres indbyrdes interak-
tion er mere frekvent end interaktionen
med den overordnede, jf. figur 5 (Scheuer
1999: 198). Dette — evt. omfattende en vis
selvkontrol mellem arbejderne — stér ikke
i modstrid med virksomhedens interesser
eller den enkelte arbejders, idet den en-
kelte ikke gnsker konstant at have sin for-
mand hangende over skulderen. Her op-
treeder saledes fonvergens. Pa den anden si-
de kan situationen udvikle sig sidan — som
tx 1 The Bank Wiring Room pa Hawthorne —
at formanden kun har adgang til den en-
kelte arbejder via arbejdernes talsmand,

og sddan, at formanden ikke har mulighed
for direkte at forhandle med den enkelte
arbejder om opgaver, arbejdsindsats, kvali-
tet osv. Nar forbindelserne til nogle af ar-
bejdernes siledes skal formidles af en
blandt arbejderne, der ikke selv er ansat
som leder, kommer arbejdernes sociale
normer 1 modstrid med virksomhedens,
men ogsd med de arbejderes, som evt. gn-
sker at kunne yde mere, gnsker at kunne
meddele sig til formanden om visse aspek-
ter ved produktionen e.l. Her optrazder
sdledes divergens, dvs. en situation, hvor in-
dividuelle interesser bliver tilsidesat af
gruppens kontrol.

Figur 5 Konvergens og divergens i interaktionsmgnstre mellem arbejdere og formand
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gang 11l arbejder 1, 2 og
3, og interaktionen ar-
bejderne imellem er hyp-
pigere end mellem den
enkelte arbejder og for-
manden.

Arbejder 3

Divergens mellem virk-
somhedskrav (optime-
ring) og arbejdernes so-
ciale normer:
Formanden har neesten
kun adgang til arbejder
1 og 2 via arbejder 3, og
interaktionen arbejderne
imellem er altdomine-
rende i forhold til kom-
munikationen mellem
den enkelte arbejder og
formanden. Arbejder 1
og 2 er reelt afskarmet i
Sforhold til formanden.

Arbejder 3



Sammenfatning

Eksemplerne og selve fremstillingen viser,
at hverken rendyrkede rational choice moti-
ver eller rendyrkede socialt-normative mo-
tiver giver gode forklaringer pa arbejder-
nes adferd eller pé deres egne tolkninger
af denne adfaerd. De to forklaringsmgnstre
indgar med varierende relativ vagt, og
vaegtene kan bade variere med det kon-
krete felt, opmaerksomheden rettes imod,
men de kan ogsd variere arbejderne imel-
lem, idet bade rational choice- og socialt-
normative motiver er keterogent fordelt
blandrt arbejderne, hvilket kan give anled-
ning bade til regulering af uenigheder,

summary

The article explores workers’ own reflections on
the relation berween rational choice considerati-
ons and social norms, i.e. between optimisation
and group pressure. Hard-core economic theory
attaches the greatest importance to optimisa-
tion, while sociology and organisational theory
put more emphasis on social norms and insti-
tutionalisation. It is argued that, based on the
author’s theoretical and empirical research,

Noter

Artiklen er en bearbejdet udgave af foreleesning afholdt ved
indledningen af forsvaret for forfatterens doktordisputats
pd Der Erhvervsgkonomiske Fakultet, Handelshgjskolen i
Kgbenhavn, fredag den 26. februar 1999. Bedgmmelsesud-

Litteratur

Brown, W. : “Funders and Research: The Vulnerabil-
ity of the Subject.” In K.Whitfield& G. Strauss (ed.):
Researching the World of Work. Strategies and Methods in
Studying Industrial Relations. Ithaca and London: Itha-
ca Press, 1998.

Burawoy, M. : Manufacturing Consent. Changes in the
Labor Process under Monopoly Capitalism. Chicago and
London: The University of Chicago Press, 1979.

men ogsd til at der skabes uenigheder og
konflikter mellem arbejderne, som det il-
lustreres levende i alle de tre klassiske ho-
vedvarker, men miske mest illustrativt
hos Burawoy.

Formadlet har varet at vise, at rational
choice- og socialt-normative motiver giver
supplerende forklaringer pa arbejdernes ad-
faerd, og at disse to motiver kan understgt-
te eller veere 1 konflikt med hinanden. Min
egen undersggelse af arbejdstidsmgnstre
antyder, synes jeg, at en sddan tilgangsvin-
kel er videnskabeligt set produktiv ogsd i
forhold til arbejdslivets aktgrers adfaerd og
tolkninger i dag.

both elements are important in working life be-
haviour, but that behaviour indicated by social
norms will occasionally be convergent, occasion-
ally divergent, with the behaviour indicated by
social norms, at times in a fairly intricate rela-
tion. Working life research objectives and staff
and manager objectives are to understand this
complex interaction better, as an improved un-
derstanding will facilitate intervention, too.

valget bestod af professor Flemming Agersnap, Handels-
hayskolen i Kpbenhaon (formand), professor Gunnar
Olofsson, Universitetet i Vixji og professor Henning Jgr-
gensen, Aalborg Universitet

Gillespie, R. : Manufacturing Knowledge. A History of
the Hawthorne Experiments. Cambridge: Cambridge
University Press, 1991.

Goldthorpe, ]., D. Lockwood, F. Bechhofer & ]. Platt:

The Affluent Worker. Industrial Attitudes and Behaviour.
Cambridge: Cambridge University Press, 1968.

Tolkninger af vilkdr og situationer i arbejdslivet 81



Millward, N. M., Stevens, D. Smart & W.R. Hawes : re. Kgbenhavn: Nyt fra Samfundsvidenskaberne,
Workplace Industrial Relations in Transition. London: 1996.
Dartmouth Press, 1992.

Scheuer, S. : Arbejdstid og overenskomst. En arbejdsso-

Roethlisberger, E. J. & W. J. Dickson : Management ciologisk analyse af kollektive overenskomsters betydning
and the Worker. Cambridge, Massachusetts: Harvard Jfor privatansattes arbejdstid og overarbejde. Kgbenhavn:
University Press, 1939. Nyt fra Samfundsvidenskaberne, 1997.

Scheuer, S. : Falles aftale eller egen kontrakt i arbejds- Scheuer, S. : Motivation. Aktgrmotiver i arbejdslivet.

livet. Udbredelsen af kollektive overenskomster, faglig orga- Kgbenhavn: Handelshgjskolens Forlag, 1999.
nisering og skriftlige ansettelsesbeviser blandt privatansat-

82 Ledelse & Erhvervsgkonomi 2/2000





