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Medarbejderdeltagelse
| miljgindsatsen
— leereprocesser | miljggrupper

Artiklen drejer sig om individuelle og kollektive leereprocesser i forbindelse
med medarbejdernes deltagelse i virksomhedernes miljgindsats. Den bygger
pa resultater fra MIRT-projektet — et forsknings- og udviklingsprojekt, som
havde til formal at undersgge potentialerne i en inddragelse af de menige

medarbejdere i miljgarbejdet.

Indledning

En aktiv medarbejderdeltagelse i virksom-
hedernes forebyggende miljgindsats kan
medvirketil at sikre:

« en fokusering pa aandring af arbejdsruti-
ner, adfaard og milje@bevidsthed frem for
blot miljgmaessig optimering af eksiste-
rende produktionsteknol ogier

* en bredere interessevaretagel se hvor der
ogsa tages hensyn til arbejdsmiljget

* en systematisk og engageret miljgindsats
med arligt tilbagevendende aktiviteter
som opstilling af mal, handlingsplaner,
etc.

» eksperimentering med nye organisatori-
ske arbejdsformer og kommunikation
om miljg i bred betydning patvaasi or-
ganisationen.

Med andre ord, en proces- og deltagelses-
baseret tilgang til virksomhedernes fore-
byggende miljgarbejde rummer en rakke
kvaliteter for bade medarbejderne og virk-
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somhederne, som ikke umiddel bart kan rea-
liseres via en traditionel ekspert- og mana-
gementbaseret tilgang.

Dette er nogle resultater af projektet
‘Medarbejderdeltagelse ved Indferelse af
Renere Teknologi’ — MIRT, som blev gen-
nemfert fra1993 til 1996 bl.a. finansieret af
Handlingsplanen for renere teknologi un-
der Miljgministeriet.

Fokus i projektet var pa de ansattes og
deres repraesentanters rolle i virksomheder-
nes forebyggende miljgindsats, og hensig-
ten var bl.a.:

e at anaysere hvordan virksomhedernes
forskellige forudsagtninger pavirkede til-
gangen til medarbejderdeltagelse og ma-
den at organisere miljgindsatsen pa

e at vurdere erfaringerne med medarbej-
derdeltagelse herunder med at oprette
miljagrupper til at varetage miljgarbejdet
0g udvikle deltagel sesformerne

 at vurdere lageprocesser som led i indi-
viduel erfaringsdannelse samt i organisa-
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torisk og institutionel forankring af den
forebyggende miljgindsats

e at analysere medarbejdernes samfunds-
masssige rolle i forhold til baredygtig
uadvikling.

Denne artikel vil issa fokusere pa laaepro-
cesserne i og omkring de nedsatte miljg-
grupper pa virksomhederne. Baseret pa de
empiriske erfaringer diskuteres disse lage-
processer og resultaterne heraf ud fra med-
arbejderdeltagelsen i den forebyggende
miljgindsats. Disse temaer kunne ikke ana-
lyseres via en traditionel forskningstilgang,
idet naesten ingen virksomheder pa da-
vagende tidspunkt havde erfaringer med
medarbejderdeltagelse i miljgindsatsen.
Projektet blev derfor tilrettelagt som et
kombineret forsknings- og udviklingspro-
jekt i et samarbejde mellem forskere fra
Danmarks Tekniske Universitet og Aalborg
Universitet samt fem virksomheder fra for-
skellige brancher. Det eneste udvadgelses-
kriterie var, at ledelsen og de ansatte pa
virksomhederne var interesseret i ideerne
bag projektet og var villigetil at anvende de
nedvendige ressourcer herpa. Deinvolvere-
de virksomheder var:

o HL-filet —en fiskeindustri, 80-110 ansat-
te

e TICAN —et dlagteri, 650 ansatte;

e Gabriel —entextilvirksomhed, 110 ansat-
te

e Skjern Papir industri, 70 ansatte

e KOMPAN - en traforarbejdende virk-
somhed, 170 ansatte.

Siden sidst i 1980’ erne har Miljgministeriet
i stadig hgjere grad givet stette til indfarel-
se af renere teknologi og miljgledelsei den
danske industri. Indtil 1993 stettede disse
programmer issa demonstrationsprojekter i
enkeltvirksomheder med fokus pa en mil-

jooptimering af produktionen. Handlings-
planerne for renere teknologi blev kritiseret
for:

* at renere teknologi projekterne fokusere-
de for sneevert pa tekniske Igsninger og
dermed negligerede miljeforbedringer
gennem andre virkemidler sa som aan-
dring af arbejdsrutiner, adfaad, opmaak-
somhed og aandret organisering, (Rem-
men 1991 & 1995)

 at manualerne for miljgkortlaggninger og
standarderne for miljaledelse var for eks-
pertbaseret og blot forudsatte et samar-
bejde mellem eksterne konsulenter og le-
delsen i virksomhederne (Lorentzen
1993)

» begramset spredning af erfaringerne fra
renere teknologi projekterne, hvilket pe-
gede pa nadvendigheden af at fokusere
mere pa forstaelsen af virksomhedernes
forudsaetninger for miljgindsatsen savel
som paat udvikle en bredere funderet til-
gang til aktarerne i virksomhederne og i
netvaaket.

Perspektivet med MIRT-projektet var sdle-
des at udvikle en mere aktiv rolle for med-
arbejderne i virksomhedernes forebyggen-
de miljgindsats og samtidig belyse ovenstd
ende mere generelle begramsninger ved den
hidtidige miljgindsats.

Virksomhedernes
socialforfatning, deltagelses-
og leereprocesser

MIRT-projektet var et udviklingsprojekt ori-
enteret mod at opna praktiske resultater an-
géende medarbejdernes deltagelse i milje-
aktiviteterne savel som et forskningsproj ekt
med et uafhaangigt videnskabeligt formal
om at analysere medarbejdernes og deres
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repraesentanters mulige rolle i processen
mod en bagredygtig udvikling (se bilag 1).

De teoretiske tilgange bag forsknings-
projektet har vaget dels virksomhedernes
sociaforfatning og dels deltagel ses- og lae
reprocesser.

Virksomhedens socialforfatning

Virksomhedens socialforfatning er den fad-
les forstéel se bag de eksisterende relationer
mellem ledelse og medarbejdere baseret pa
den redlitet, at alle dele af og grupper i en
virksomhed har rettigheder og forpligtel ser.
Disse rettigheder og forpligtelser er ofte
ikke nedskrevet, men en konsensus herom
bliver dannet mellem de sociale aktarer i
virksomheden. Virksomhedernes socialfor-
fatning kan ogsa forklares som en konkret
sammensagning af kompromiser indgaet
mellem ledelse og medarbejdere, som fin-
desinden for rammerne af de asymmetriske
magtrelationer i virksomheden. Denne
sammensagning er reguleret gennem hver
virksomheds specifikke kompleks af kon-
sensus- og konfliktrelationer udviklet over
tid pa basis af adfead og erfaringer (Hilde-
brandt & Seltz 1989; Zimpelmann, Ger-
hardt & Hildebrandt 1992; Clausen & Lo-
rentzen 1993).

Sociaforfatningen fungerer som et ‘fil-
ter’, gennem hvilket de sociale aktarer for-
tolker og reagerer pa krav om forandringer
fra virksomhedens omgivelser. Socialfor-
fatningen udgar en betydningsfuld forud-
sagning for at skabe nye laaeprocesser for
de sociale aktarer i virksomheden. For en
udenforstdende observater eller konsulent
er det derfor vigtigt at forsta virksomheden
som et delvist selvregulerende socialt sy-
stem og at tage dette i betragtning, nar der
udformes ideer og fordlag til forandringer.

Begrebet sociaforfatning er relateret til
teorierne om organisationskultur, men ad-

skiller sig ved at fremhaeve magtrelationer,
kontrol- og politikprocesser i virksomheder-
ne samt de samfundsmasssige betingelser,
under hvilke virksomhedens socialforfat-
ning kan blive sat under presog forandret.

| MIRT projektet har vi anvendt dette
teoretiske perspektiv til at fokusere pavirk-
somhedens interne regulering af miljgakti-
viteterne som en politisk proces. Denne
analytiske forstaelse har bidraget til at klar-
laggge den enkelte virksomheds specifikke
potentialer for og barrierer mod en intensi-
veret miljgindsats, eller med andre ord den
enkelte virksomheds forudssgninger for at
medarbejderne indgar som en vassentlig ak-
tar i miljgarbejdet.

Medarbejderdeltagelse

Traditionen for forskning i deltagelse og
indfarelse af ny teknologi i arbejdslivet (se
fx. Lorentzen 1990; Clausen & Lorentzen
1990) og i hverdagslivet (Remmen 1991)
var en del af projektets teoretiske baggrund.

| projektet blev begrebet deltagelse an-
vendt til at beskrive: de aktiviteter, som in-
volverer medarbejderne og/eller deresvalg-
te reprassentanter i beslutningsprocesser,
planlaggning og implementering af foran-
dringer i virksomheden. Traditionen for og
niveauet for deltagel se, som bliver praktise-
ret i en virksomhed, vil i vid udstraskning
afheange af karakteren af virksomhedens
sociaforfatning. Projektet har haft til hen-
sigt at udvikle former for deltagelse i virk-
somhederne, som omfatter bade forskellige
typer af aktiviteter og niveauer for indfly-
delse: information, indsamling af viden og
erfaringer, konsultation, forhandling og
medbestemmel sesret.

Med henblik pa at kortlasgge mulighe-
derne for indflydelse og drivkragterne bag
deltagelse har vi sondret mellem fglgende
tre aspekter:
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e mativation: accept og overvindelse af
barrierer mod forandring. Dette er det
traditionelle ledelsesmotiv bag deltagel-
se

* menneskelige ressourcer: indsamling af
viden og erfaringer med henblik paat op-
na bedre |gsninger. Dette kan vaare moti-
vet hos bade ledel se og ansatte

* interesser: muligheden for medarbejder-
nefor at gge deresindflydelse. Dette mo-
tiv er tad forbundet til de ansatte, til deres
repraesentanter og til fagforeningerne.

Hensigten har vagret at opna resultater ved-
rerende alle tre aspekter af deltagelse med
henblik pa at understette en bred vifte af
lareprocesser.

Medarbejderdeltagelse er ikke identisk
med indflydelse pa ledelsens beslutninger
ud fra interesseperspektivet. Det er muligt
for medarbejderne at deltage i planlaggning
af tekniske og organisatoriske innovationer
og at bidrage med viden, erfaringer og ideer
uden at tage den kollektive interesse i be-
tragtning.

Hvad angdr spgrgsmdet om medarbej-
dernes interesse i en bagredygtig udvikling,
sa overskrider dette forhold de traditionelle
medarbejderinteresser i forbindelse med
indferelse af ny teknologi (se naeste af snit).
Der kan sdledes argumenteres for, at indu-
striarbejderen har en interesse i at vage in-
volveret i miljgbeskyttelse pa forskellige
arenaer bade som: medarbejder, forbruger
og borger.

Endelig kan der sondres mellem tre for-
skellige deltagel sesmodeller:

« individuel deltagelse — baseret pa invol-
vering af ansatte direkte berert af de
planlagte andringer, ildsjade eller med-
arbejdere med specifik viden;

e deltagelse via reprassentation — tillids-
og/eller sikkerhedsreprassentanter savel

som det formelle samarbejdssystem i
virksomheden;

 deltagelse via kollektiv ressourceopbyg-
ning — baseret pa opbygning af nye kom-
petencer hos medarbejderne vedragrende
virksomhedens aktiviteter, og hvor med-
arbejderne sgger indflydelse via delta-
gelsei projektgrupper.

Leereprocesser

De fem virksomheder havde i det store og
hele ingen forudgdende erfaring med en sy-
stematisk medarbejderdeltagelse i den fore-
byggende miljgindsats (Lorentzen et al.
1997). Miljgindsatsen har derfor givet med-
arbejderne en mulighed for at engagere sig
aktivt og for at laare gennem egne praktiske
erfaringer.

Projektet udviklede undervejsen systema-
tisk tilgang til den forebyggende miljgind-
sats med kortlaggning, politik, indsatsomré-
der, osv. Men miljggrupperne lavede suve-
raant den detaljerede planlagning af aktivi-
teterne, herunder besluttede at droppe nogle
aktiviteter og at gai dybden med andre. Mil-
jagrupperne udviklede deres egen strategi,
bl.a. afhaangig af forudssgtningerne, detidli-
gere erfaringer med medarbejderdeltagel se
og med en forebyggende milj@indsats.

Usikkerhed, eksperimenter, konflikt-
handtering og laareprocesser har veaet vig-
tige dynamiske faktorer i virksomhedernes
miljgindsats. Netop det forhold, at projektet
ikke havde en fast skabelon eller opskrift,
som indsatsen skulle tilrettelasgges ud fra,
har givet miljegrupperne mulighed for at
forme deres egen fremgangsmade til passet
deres interesser og fortolkning af virksom-
hedens forudsagninger.

En konsekvens heraf har vaget, at pro-
jektet i hgj grad fokuserede pa ‘learning-
by-doing’, hvor miljegrupperne valgte de-
res egen fremgangsméade blandt viften af
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metoder og vaaktgjer, frem for at projektet
lavede kurser og formaliseret uddannelse i
en bestemt fremgangsmade.

| denne forbindelse har vi vaget inspire-
ret af aktionsforskere som fx. Kurt Lewin,
som har givet inspiration til, hvad der er
blevet kendt som den ‘erfaringsbaserede
lagingscyklus': aktiv eksperimenteren —
konkrete oplevelser/erfaringer — reflekte-
rende observation — abstrakt begrebsligge-
relse (Kolb 1984, Dirckinck-Holmfeld &
Remmen 1993). Erfaringsbaseret laaing
finder sted individuelt eller kollektivt
blandt grupper af medarbedere, fx. i mil-
j@gruppen, og er ofte forbundet til nye pro-
blemstillinger eller til udviklingsprojekter.

Med henblik pa at andre pa traditioner,
rutiner, mv. i virksomhederne er det ikke
nok at opfordre til laareprocesser blandt
medarbejderne. Virksomhederne ma ogsa
handtere en ‘ organisatorisk lagingscyklus',
der ligeledes involverer fire trin: bred gene-
rering af information og erfaringer — inte-
grering i organisationen — kollektiv fortolk-
ning — handlinger baseret pa den fortolkede
mening (Dixon 1994).

Figur 1: Individuel leging og organisatorisk
forandring (Dixon 1994)

Concrete
/experience \
Active Reflective
Adt experimentation observation Integrate
Abstract
conceptualization
Interpret

Det er helt afgarende, hvordan der bliver
skabt en sammenhaang mellem den indivi-
duelle laaring og den organisatoriske foran-
dring. Kollektiv leging i miljegrupper kan
vage en a mulighederne i den konkrete
sammenhang. Y dermere har vi tilstradot at
skabe en institutionel forankring, idet det
blev forsggt at involvere institutioner i om-
givelserne i forbindelse med miljgindsat-
sen.
| det fglgende vil vi sondre mellem laare-
processer og resultaterne heraf i form af
aandringer i holdninger, samarbejdsrelatio-
ner, etc. patre niveauer:

* Individuel learing manifesteres som amn-
dringer i motiver, holdninger og/eller ad-
faard. Nér dette deles af en gruppe af an-
satte er der tale om en kollektiv laging

« Organisatorisk forandring er nar erfarin-
gerne med medarbejderdeltagel se resul-
terer i nye formelle og uformelle samar-
bejdsstrukturer, aandring i ledelsesfor-
mer, etc. i virksomheden

« Institutionaliseret forankring er nér indi-
viduel laging og organisatorisk foran-
dring bliver overskredet og udmentes i
nye strategier, prioriteringer og aandrede
rammebetingelser. Denne forankring kan
finde sted i fagforeninger, brancheorga-
nisationer, uddannelsesinstitutioner og
regulerende myndigheder.

Ovenstaende erfaringsbaserede lagringscyk-
lus er blandt andet blevet kritiseret for, at
fokus er pa de kognitive dimensioner, at
cirkelbeveggelsen er for skematisk, at dia-
lektikken til de sociale, samfundsmaessige
forhold er underbetonet, og at der gares for
lidt ud af erfaringsbegrebet (Dirckinck-
Holmfeld & Remmen 1993; Illeris 1999).

| forlangelse heraf er det vaad at frem-
heaeve, at erfaringsbegrebet netop er ted re-
lateret til laging og deltagelse. Knud Illeris
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opstiller en rakke kriterier for, at laaingen
kan betegnes som erfaringsdannelse: at lae
ringen har vassentlig subjektiv betydning
med hensyn til den kognitive, emotionelle
og sociale dimension; at der er tale om kon-
tinuitet — hvor begivenheden sesi sammen-
haeng med tidligere erfaringer og fremtidige
erfaringsmuligheder; at individet er subjekt
i Situationen og aktivt til stede og sig selv
bevidst; at erfaringsdannelsen atid er soci-
at eller kollektivt formidlet; at erfarings-
dannelsen afspejler eller eksemplificerer
vaesentlige materielle og/eller sociale sam-
fundsmasssige strukturer (Illeris 1999).

Netop koblingen mellem medarbejder-
nes aktive deltagelse — uanset hvilke moti-
ver, der har ligget bag — og tilrettel aaggel sen
af miljgindsatsen som en dben proces har
dbnet mulighed for medarbejdernes laare-
processer og erfaringsdannelsei ovenstaen-
de forstand.

Det springende punkt mellem ameri-
kansk og tysk inspireret lagingsteori findes
i forstaelsen af hvordan de samfundsmaessi-
ge strukturer pregger erfaringsdannelsen.
Blandt andet Oscar Negt har fremhaevet, at
visse samfundsmaessige forhold ikke kan
erfares umiddelbart, mens andre fordrejes i
den borgerlige offentlighed. Pa denne bag-
grund har en interessant problematik veaet,
om industriarbejdernes miljgbevidsthed har
en sadan karakter, at medarbejdernes delta-
gelse vil give et konstruktivt bidrag til mil-
j@indsatsen — ikke at forglemme at fagfore-
ninger og arbejdsgiverforeninger i mange
ar optradte som en fjendtlig front imod mil-
jobevagelsen. | dag preesenterer fagfore-
ningerne bade i ord og handling nye per-
spektiver med henblik pa at udvikle en re-
nere produktion.

Desuden synes empirisk forskning at in-
dikere, at det traditionelle billede af indu-
striarbejdere som forsvarende deres jobs pa
tvaas af andre samfundsmaessige interesser,

ikke laengere er i overensstemmelse med
miljgbevidstheden og miljginteressen blandt
medarbejderne. To empiriske undersagel ser
fra Tyskland og en fra Danmark tegner et
billede af industriarbejdere som vaarende
mindst lige s& bekymret for miljget og lige
sa involveret i forsgg med en mere ‘gren’
livsstil som andre sociale grupper i samfun-
det (se Heine & Mautz 1989; Bogun et .
1990; Jargensen et al. 1992).

Lad os afrunde og med Negt (1994:44)
gere perspektivet med laging til

... making people more autonomous and
independent — in other words: making
them more capable of relating to pro-
blems in society.

Leereprocesser og
medarbejderdeltagelse
I miljggrupper

De empiriske erfaringer opndet gennem
MIRT projektet vil i det fglgende blive ana-
lyseret og fortolket med udgangspunkt i de
tre niveauer: individuel og kollektiv laaing,
organisatorisk forandring og institutionel
forankring, som blev skitseret ovenfor. Er-
faringerne fra projektet er dokumenteret
mere udferligt end pladsen her tillader i en
raekke artikler og rapporter (se bl.a. Aldrich
et a. 1995; Aldrich 1996; Nielsen 1996a,b;
Lorentzen et al. 1997). Projektdesign og
metode er kort ridset op i bilag 1.

Individuel og kollektiv laering

Individuel lagring blev defineret som leare-
processer, der involverer handling — erfa-
ringer — reflektion — generalisering, og som
farte til aandringer i opfattelser, holdninger,
motiver og adfaard.

Erfaringen fra virksomhederne har vee
ret, a¢ medarbejderne gennem aktiv delta-
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gelse kan bidragetil et systematisk forebyg-
gende miljgarbejde i alle dets faser. Der har
saledes vaaet eksempler pa bidrag og input
fra medarbejderne pa et strategisk niveau i
relation til udformningen af en miljgpolitik.
De udvalg, der blev etableret — miljagrup-
perne— har tillige anvendt forskellige meto-
der til dataindsamling til miljgkortlesgnin-
gen, som gav overblik over virksomhedens
miljgpavirkninger. | alle virksomhederne
har medarbejderne bidraget med adskillige
ideer og fordag til at reducere miljgpavirk-
ningerne fra produktionsprocessen, og mil-
jagrupperne har haft ansvaret for imple-
menteringen af forslagene og for opfalgnin-
gen (for en detaljeret beskrivelse se Aldrich
et al.1995; Aldrich 1996; Nielsen, 1996a,b).

Den systematiske miljgindsats har ud-
gjort en slags ramme for laareprocesserne.
Miljegpolitikken har opstillet principperne
og den langsigtede kurs. Udvadgelse af ind-
satsomrader og opstilling af mal har vazet
rettesnor for de daglige aktiviteter vedra-
rende miljget. Fordag til forbedringer og
prioriteringerne i form af en handlingsplan
har vaaet grundlaget for gennemferelse af
forsagene savel som opfelgningen pa de
praktiske resultater.

Denne systematik har givet udmaekede
betingel ser for laareprocesser — efterfalgen-
de har vi i hvert fald ikke haft nye ideer til,
hvordan en radikal anderledes systematik
kunne se ud, givet projektets fokus. Lagre-
processer kan imidlertid principielt ikke
forudbestemmes; det er her, at dynamikken,
usikkerheden og det uforudsigelige kom-
mer ind.

| begyndelsen af projektet klagede man-
ge medarbejdere ofte over, at de ikke vidste
hvordan de skulle bidrage til den forebyg-
gende miljgindsats. Som ‘ eksperter’ matte
vi da kunne hjadpe dem ud af denne usik-
kerhed, og fortadle hvordan miljgarbejdet
‘bedst’” kunne gribes an. Vi har imidlertid

fastholdt, at der ikke findes en ‘rigtig’ me-
tode eller fremgangsmade, og at vi under
alle omstandigheder ikke vidste, hvad der
vil vaze ‘bedst’ pa den pagaddende virk-
somhed. Miljggrupperne skulle ved ge deres
egen tilgang baseret pa en vurdering af for-
skellige muligheder og virksomhedens for-
udsagninger. Miljggrupperne har vaaet an-
svarlige for planlaggningen og gennem-
farelsen af de konkrete aktiviteter. Hvis en
tilgang ikke virkede, har de aktive medar-
bejdere diskuteret mulige forklaringer og
har efterfalgende eksperimenteret ved at
bruge andre metoder.

Deltagel sen i miljgindsatsen har fungeret
som en lagreproces for medarbejderne, og
de blev gradvist mere opmagksomme pa
karakteren af deres egne ressourcer, og mil-
jgindsatsen blev afmystificeret via de kon-
krete aktiviteter. Men ikke uden frustratio-
ner og ambivalenser undervejsi processen.

Det er ddende, at miljagruppernes arbej-
de har veget karakteriseret ved en hgj grad
af konsensus. Nok har der veaet gnidnin-
ger, praktiske problemer og uenigheder,
men det interne samarbejde har s3 godt som
vaget konfliktlast — eller maske rettere kon-
flikterne er aldrig blevet manifesteret. Mil-
jagrupperne har haft et vist frirum til at til-
rettelasggge miljgindsatsen og gennemfore
aktiviteter, men i et par tilfadde er det kom-
met til dbenlyse konflikter med ledelsen
herom (se neamere i nasste afsnit). Her skal
det fremhaeves, at legeprocesser ogsa
igangsadtes af konflikter, nér medarbejder-
ne oplever, at de ikke kommer igennem
med deres forslag, eller hvis ledelsen ikke
bakker tilstragkkeligt op bag projektet. Lae
ring er ikke kun lig med succesfulde orga-
nisatoriske forandringer, men sker ogsa, nar
traditioner, rutiner, etc. er barrierer for am-
dringer.

Miljagruppen har vaaet forumfor enerfa-
ringsbaseret og kollektiv laareproces angé
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ende miljgindsatsen i virksomheden, og
styrken har isaa vaaret den eksperimenteren-
detilgang, de praktiske erfaringer og denre-
flekterende observeren. Eksempelvisvar en
miljegruppe vaddigt engageret efter over-
ordnet at have kortlagt virksomhedens mil-
j&- og arbgdsmiljegforhold. De udvalgte
vandforbrug samt trak og kulde som ind-
satsomrader, men det var umuligt at fa de
avrige medarbejdere til skriftligt at komme
med ideer til forbedringer. Efter lidt frustre-
rende diskussioner frem og tilbage af arsa-
gernehertil fik gruppen ledel sens opbakning
til i stedet at afholde en raskke mini-work-
shopsfor alle medarbejdere, hvilket resulte-
redei en voldsom mamngdeideer og forslag.

Svagheden ved miljagruppernes arbejde
har ofte vaaret generaliseringen — den mere
abstrakte begrebsliggerelse af erfaringerne.
Men i en vis udstrakning er dette blevet
modvirket via diskussionerne pa de work-
shops mellem miljegrupperne pa de fem
virksomheder, som projektet arrangerede.

Disse workshops har vaaet besag pa hver
enkelt virksomhed. Formiddagen blev ty-
pisk anvendt til en rundvisning pa fabrik-
ken, en prassentation og diskussion af erfa-
ringerne pa virksomheden med miljgindsat-
sen, mv. | Igbet af eftermiddagen blev mere
generelle emner diskuteret, eksempelvis
udarbejdede medarbejderne pa en work-
shop en liste over ti betingelser, som var
nadvendige forudsagninger i virksomhe-
derne med henblik pa at understette medar-
bejderdeltagelsen i miljgindsatsen (Aldrich
et al. 1995). Set i bakspejlet kunne denne
form for generalisering af erfaringerne med
miljgindsatsen vege styrket yderligere.
Blandt andet ved at have insisteret mere pa
deltagelse af den gverste ledelse pa disse
workshops €eller gennem mere formaliseret
uddannelse fx. i miljagledelse, idet andre ty-
per af erfaringer og perspektiver savar ble-
vet bragt merei spil.

Ydermere har arbejdsmiljagforholdene i
de forskellige brancher en oplagt indflydel-
se p& medarbejdernes lareprocesser i rela-
tion til det ydre milja. | virksomheder, hvor
topledelsen ser arbejdskraften som en pro-
duktionsfaktor uden forventninger til deres
bidrag, vil mange medarbejdere opleve ar-
bejdslivet som domineret ovenfra og med
negative konsekvenser for helbredet. Som
en konsekvens vil begramset engagement
og ansvarlighed preage medarbejdernes
holdning til virksomhedens problemer. S&
dan en orientering er ikke de bedste forud-
saninger for at etablere nye laareprocesser
og at udvikle de ansatte til ‘grenne medar-
bejdere’, der er bevidste om deres ressour-
cer og ngdvendigheden af deres bidrag til
udviklingen af renere produktion og pro-
dukter.

| projektet har vi madt disse begraensnin-
ger pa flere méder: nogle medarbejdere
syntes mere indstillet pa at forbedre ar-
bejdsmiljget end det ydre miljg ved ind-
farelsen af renere teknologi. Dette var forst
og fremmest tilfeddet i virksomheder med
alvorligere arbejdsmiljz- og sikkerhedspro-
blemer. Her var den dominerende holdning
‘noget-for-noget’:  hvis medarbejderne
hjalp med at reducere virksomhedens res-
sourceforbrug, sa métte besparelserne an-
vendes til at forbedre arbejdsmiljeet. Ved
interviews med medarbejderne betragtede
de ofte den offentlige debat om miljgpro-
blemerne som overskruede, og de sa pri-
maat miljaproblemerne som relateret til det
daglige liv uden for virksomheden.

P& den anden side var ledel sens holdning
helt anderledesi to til tre af virksomheder-
ne med en tradition for at behandle forbed-
ringsforslag serigst og at give tilbagemel-
ding til forslagsstilleren. | sadanne virk-
somheder — ofte med relativt bedre arbejds-
betingel ser end blandt gennemsnittet i bran-
chen — var medarbejderne ogsd opmaak-
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somme pa arbejdsmiljeet, men med en
yderst dben holdning omkring involvering i
ydre miljgindsatsen. Nogle af disse medar-
bejdere spillede en vigtig rolle ved at forega
med et ‘ godt eksempel’ og derigennem mo-
tivere andre medarbejdere til individuel
laring omkring en forebyggende adfaard pa
arbgjdspladsen. | ingen af virksomhederne
har de ansatte anmodet om |gnforhgjelse el-
ler sarlige belgnninger for at deltage i mil-
j@indsatsen.

Uden undtagelse er det en klar konklu-
sion fra alle de involverede virksomheder,
at medarbejderne besidder viden og erfa
ringer fra deres daglige arbejdsrutiner og
fra produktionsprocessen, som er et vigtigt
grundlag for at etablere en forebyggende
miljgindsats. Medarbejderne er tillige klar
over, at deres viden og erfaringer generelt
set er vagdifuld for ledel sen.

Imidlertid er det ogsa en konklusion fra
projektet, at man ikke skal overvurdere po-
tentialet for miljgbevidsthed og -adfeard
blandt industriarbejdere og for deres moti-
vation for at deltage aktivt i den forebyg-
gende miljgindsats. De empiriske resultater
af projektet kan ikke fuldt ud konfirmere de
ret optimistiske forventninger i nogle studi-
er af miljgbevidstheden blandt industriar-
bejdere. Vores skepsis pa dette punkt foran-
drer ikke ved, at medarbejderne har viden
og erfaringer, som har altafgerende betyd-
ning ved planlaggning og indferelse af fore-
byggende miljgaktiviteter i virksomheder-
ne.

Arbejdsmiljeget og sociaforfatningen i
virksomheden udger en vigtig ramme for
individuelle og kollektive |azreprocesser
angaende deltagelse og forebyggende mil-
joarbejde. En engagering af medarbejderne
i form af at tage ansvar for miljget i hold-
ning og handling er ikke et spargsma om
ledel sesteknikker, men er et integreret ele-
ment i udvikling af et arbejdsliv, som er ba-

seret pa respekt for den enkelte, demokrati-
sering af beslutningsprocesserne og en hu-
manisering af arbejdet.

Organisatorisk forandring

Som beskrevet har der vazet en kollektiv
lareproces i miljagrupperne, men dette be-
tyder ikke ngdvendigvis organisatoriske
forandringer. Et farstekriteriumfor, at laae-
processerne resulterer i organisatorisk for-
andring, er en bred generering af informa-
tion og erfaringer savel som integration her-
af i organisationen.

Miljegrupperne har vemet ret bevidste
om at planlasgge miljgaktiviteterne saledes,
at der blev en forholdsvis hgj grad af med-
arbejderdeltagel se. De aktive medarbejdere
i miljggrupperne har vaaet ret opmaaksom-
me pa — issa sammenlignet med andre re-
nere teknologi projekter — at sgrge for lg-
bende information til alle medarbejdere. |
en af virksomhederne gav alle medarbejde-
re deres input til formuleringen af miljgpo-
litikken som en del af et miljgkursus. | en
anden virksomhed deltog alle medarbejdere
i diskussionsgrupper om milja- og arbejds-
miljgproblemer, og dette resulterede i et
bredt dagkkende problemkatal og ogsa inde-
holdende forslag til Iasninger. To virksom-
heder dannede henholdsvis tvaarorgani sato-
riske grupper med deltagelse af alle ansatte
og miljagrupper i hver afdeling involveren-
de et relativt stort antal medarbejdere (for
en detaljeret beskrivelse se Lorentzen et al.
1997).

Et yderligere kriterium for at |areproces-
serne resulterer i organisatorisk forandring
er en kollektiv fortolkning af den nye vi-
den, og at der bliver handlet pa baggrund af
den fortolkede mening. Dette er selvfglge-
lig sket i mange tilfadde.

To af virksomhederne havde en tradition
for medarbejderdeltagelse i planlaggning og

Tidsskrift for ARBEJDSLIV, 2. &rg. e nr. 12000 71



gennemfarelse af andringer, hvorfor pro-
jektet byggede pa disse traditioner og pa
denne méade ikke aandrede pa den eksiste-
rende kollektive forstielsesramme og be-
tydningsstrukturer (Dixon 1994). Paet eva-
lueringsmade for miljagrupperne i afdelin-
gerne— efter at disse havde fungeret i et ar —
var der opndet en generel forstaelse af mil-
jaledelse, og af hvorledes dette fungerede i
praksis. Medarbejderne havde nu deres
egne erfaringer hermed og var ikke laangere
mystificeret over de forskellige aktiviteter.

Det ville have kreevet mere tid i forsk-
ningsdelen af projektet at undersgge am-
dringer i den kollektive betydningsstruktu-
rer, saderfor har vi specielt observeret kon-
flikterne i denne forbindelse. De to mest
dominerende kontroverser i virksomheder-
ne har vagret i overgangen fragenerering og
integration af viden til fortolkning og hand-
ling ud fra den fortolkede mening.

Det ovennaevnte katalog over problemer
og lasningsforslag udgjorde grundlaget for
udformningen af en handlingsplan med 117
forslag i en af virksomhederne. Dette skab-
te en konflikt mellem ledelsen og miljg-
gruppen, da ledelsen betragtede forslagene
som for vidtgaende, men i |gbet af de naeste
halvandet ar blev alle fordagene i hand-
lingsplanen gennemfert i praksis. Ledelsen
i en anden virksomhed vagdsatte den ud-
farlige miljgkortlasgning lavet af milje-
gruppen, men der opstod imidlertid en kon-
trovers om den fremtidige organisering af
miljgindsatsen, idet ledelsen sa en risiko
for, at miljagruppen blev interne eksperter
0g skabte en distance til de andre ansatte. |
begge tilfadde farte konflikten til, at ledel-
sen blev ret opmagksom pa at rette op pade
opstéede problemer. Men disse kontrover-
ser indikerer, at den specifikke sociaforfat-
ning, eller med andre ord kulturen samt de
normer og traditioner, som regulerer det so-
cide liv i virksomheden, er en afgerende

betingelse for at skabe organisatoriske for-
andringer, der giver rum for medarbejder-
deltagelse. Frem for alt sadter traditioner og
karakteren af samarbejdet mellem ledelse
og medarbejdere en vigtig ramme for delta-
gelsen. Her har der vaaret nogle sldende for-
skelle mellem de involverede virksomheder
i projektet.

Formelt og uformelt samarbejde var al-
mindeligt i to virksomheder med en tradi-
tion for medarbejderdeltagelse i den dagli-
ge produktionstilrettelaaggelse og i plan-
lasgning af tekniske og organisatoriske for-
andringer. Men i to andre virksomheder
med ulgste problemer mellem ledelse og
medarbejdere var samarbejdet primaat for-
melt, og virksomhederne manglede ogsa er-
faringer med medarbejderdeltagelse i plan-
lasgning af eandringer. Derfor havde medar-
bejderne fa muligheder for at give input til
organisatoriske andringer i disse virksom-
heder.

Denne konklusion skal ikke forstas for
bombastisk — faktisk gennemgik en virk-
somhed uden tradition for medarbejderdel-
tagelse en forandringsproces i |gbet af pro-
jektet, som var med til at skabe nye struktu-
rer og rutiner for deltagelse i virksomheder,
bl.a. med afholdelse af planlasgningsmader,
og hvor den efterfalgende gennemf orel se af
arbejdspladsvurdering (APV) skete ved
inddragelse af alle medarbejdere i gruppe-
mader med diskussion af problemer og |gs-
ningsforsag.

Med andre ord, virksomheder med tradi-
tion for medarbejderdeltagel se har nemme-
re ved at etablere rammer for at udvide
medarbejderdeltagelsen til andre omréder.
Samtidig kan det konkluderes, at darlige
betingel ser for deltagelse i form af konflik-
ter med ledelsen, begramset lydherhed
overfor medarbejdernes forslag, etc. netop
kan vaae med til at anspore medarbejderne
til at f& gennemfert organisatoriske foran-
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dringer og til at aandre virksomhedens soci-
aforfatning.

Samarbejdet i danske virksomheder er
normalt baseret pa en indirekte medarbej-
derdeltagelse i samarbejdsudvalg og i sik-
kerhedsudvalg. | en af virksomhederne blev
sikkerhedsudvalget (SIU) straks udvidet til
sikkerheds- og miljgudvalg (SIMU). | ale
virksomhederne blev tillidsreprasentanter-
ne inddraget i organiseringen af miljgind-
satsen.

| projektet valgte de fire gvrige virksom-
heder at etablere en ny organisatorisk en-
hed: miljagrupper, og gik hermed ud over
de traditionelle organisationsformer pa ar-
bejdsmarkedet. Miljagrupper synes at have
nogle dynamiske muligheder ved at kombi-
nere forskellige former for deltagel se. Farst
og fremmest er det muligt at involvere de
mest miljgbevidste og motiverede medar-
bejdere direkte i organiseringen og drage
fordel af deres personlige engagement i
miljgaktiviteterne. Desuden er det nemme-
re i sammensagningen af miljegruppen at
involvere ansatte fra relevante afdelinger,
medarbejdere med saalig viden, eller hand-
vaakere som kan vage behjadpeligei grup-
pens arbejde. Sikkerheds- og tillidsreprae
sentanter kan selvfa@lgelig veare medlemmer
og herigennem sikre koordineringen til den
etablerede samarbejdsstruktur i virksomhe-
den. | en sadan organisatorisk ramme er det
muligt at kombinere den individuelle delta-
gelse med en repraesentativ deltagelse og
samtidig igangsadte en kollektiv ressource-
opbygning.

Der kan selvfglgelig vaae ulemper ved at
etablere en ny organisatorisk enhed. For at
opsummere nogle: Medlemmerne af miljg-
gruppen har ingen tillidsmandsbeskyttelse
—for savidt deikke samtidig er tillids- eller
sikkerhedsrepraesentanter. Ligesom miljg-
gruppen ikke er en del af den formaliserede
samarbejdsstruktur, og ydermere begynder

gruppen pa bar bund, og har ikke ngdven-
digvis nogle rutiner at basere aktiviteterne
pa

Dette kan vaare en del af forklaringen p3,
at miljagrupperne ikke fortsatte i virksom-
hederne efter projektets afslutning. Miljg-
grupperne blev oplest pa ale fire virksom-
heder, og gruppens ansvar blev overflyttet
til primaart sikkerhedsudvalget eller til nye
samarbejdsformer mellem ledelse og med-
arbejdere.

En anden forklaring kan vage, at efter et
par ar bliver tilgangen og veaktgjernetil en
systematisk miljgindsats til en rutine, og
det var oplagt at sikre sammenhaangen mel-
lem milj@ og arbejdsmiljgarbejdet. Endvi-
dere blev tre af virksomhederne i Igbet af
projektperioden certificeret i henhold til en
miljgledel sesstandard — i ferste omgang BS
7750 og siden 1SO 14001 og/eller EMAS.
Dette taler for at nedlagyge projektgruppen
0g at integrere indsatsen i den etablerede
samarbejdsstruktur.

| bakspejlet mavi erkende, at der ved pro-
jektafslutningen blev gjort for lidt ud af at
diskutere forventningerne til, hvor vidt og i
givet fald hvordan medarbejderne fremover
skulledeltagei miljgindsatsen. Umiddel bart
havde vi nok en forventning om, at de gode
erfaringer hermed og indferelsen af miljele-
delsessystemer i sig selv ville sikre en fort-
sat dynamisk miljgindsats. Den forebyggen-
de miljgindsats er blevet fortsat pa alle fem
virksomheder; men ingen af virksomheder-
ne har markeret sig specielt i forhold til ek-
sempelvis udvikling af renere produkter el-
ler nyeformer for medarbejderdeltagel se.

Institutionaliseret forankring

Der er flere eksempler pa, at miljgindsatsen
i de fem virksomheder har haft positiv ef-
fekt pa relationen mellem virksomhederne
og institutioner i omgivelserne.
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Alle virksomhederne har faet en hel del
positiv opmaarksomhed i bade lokale og na-
tionale medier. Virksomhederne mener, at
dette har givet dem et bedre image pa mil-
joomrédet isaar i lokalsamfundet. | forlan-
gelse heraf fremhaever et par af virksomhe-
derne, at samarbejdet med myndighederne
er blevet mere konstruktivt og fremadrettet
i forbindelse med indfarelse og certifice-
ring af miljgledelsessystemet. PA samme
led har de fleste af virksomhederne oplevet
et positivt samarbejde med adskillige eks-
terne partnere som fx. BST, AMU édller
energirddgivningscentre, som virksomhe-
derne har anvendt som sparringspartnere og
til at varetage specifikke opgaver. Endelig
har brancheorganisationer og fagforeninger
taget del i projektets styregruppe, ligesom
fagforbundene har madtes jesevnligt med de
aktivetillids- og sikkerhedsrepraesentanter i
|@bet af projektet med henblik paat fungere
som diskussions- og baggrundsgruppe.

Set fra virksomhedernes synsvinkel har
projektet bidraget til at give en forstael se af
en rakke institutioner som potentielle res-
sourcer og sparringspartnere, og samtidig
er virksomhederne blevet klaedt bedre patil
at indgd i dette samarbejde som en trovaa-
dig partner. Imidlertid er det vanskeligt at
vurdere—idet vi ikke har undersggt det spe-
cifikt — i hvilken udstraskning en institutio-
naliseret forankring af erfaringerne har fun-
det sted blandt myndigheder, interesseorga-
nisationer, informationscentre, kunder og
leverandarer, mv. som et spin-off af pro-
jektforl gbet.

Institutionaliseret forankring af erfarin-
gerne med medarbejderdeltagelse i den fo-
rebyggende miljgindsats vil vi forstd som at
nye problemforstaelser, nye strategier, nye
prioriteringer, nye handlingsplaner, etc.
vinder udbredelse i institutioner som fag-
forbund, arbejdsgiverorganisationer, ud-
dannel sesinstitutioner og regulerende myn-

digheder som en reaktion pa erfaringer og
udfordringer i miljgindsatsen.

Erfaringerne med medarbejderdeltagel se
i miljgindsatsen har i hvert fald i et par
tilfad de haft en positiv af smitning patilgan-
gentil renere teknologi og miljgledelse. Er-
faringerne er blevet forankret i forskellige
ingtitutioner, hvilket har medvirket til at
give nye rammebetingelser for den fore-
byggende miljgindsatsi virksomhederne.

Et eksempel herpd er, at der ved projek-
tets begyndelse ikke blev udbudt kurser i
forebyggende miljgarbejde i AMU-syste-
met, mens dette var tilfadde ved projektets
afslutning. Efter vores vurdering er dette en
konsekvens af, dels at virksomhederne ef-
terhdnden begyndte at eftersperge miljz-
kurser, dels at AMU-lagerne er blevet un-
dervist i og har faet det materiae til rédig-
hed, som blev udviklet i bl.a MIRT og
MAS-projektet’ (Kofoed m.fl. 1995).

Den mest direkte forankring af erfarin-
gerne med medarbejderdeltagelse i milje-
indsatsen i form af nye prioriteringer har vi
fundet i tilknytning til det sdkaldte EMAS-
program, hvor der i programbeskrivelsen
fremhaaves en raskke principper for miljgle-
delse, herunder at:

 inddragelse af medarbejderne er en for-
udsagning for indferel se af miljaledelse

o det er praktisk at lade arbegjdsmilj@ indga
i et miljeledel sessystem

 der involveres en bred kreds af parter i
projekterne (Miljastyrelsen 1995).

Af midtvejsevalueringen af dette program
fremgik det, at medarbejderne er den inter-
essent, som virksomhederne hyppigst for-
holder sig til, og den eneste part, som har
faet @get betydning sammenlignet med tre
ar tidligere. Derudover var der en massiv
opbakning bag ovenstaende principper i de
interviewede brancheorganisationer, lige-

74 Medarbejderdeltagelse i miljgindsatsen — lsereprocesser i miljggrupper



som der var igangsat nye projekter bl.a. til
at belyse integrationen af arbejdsmiljg i
miljaledel sessystemer (Christensen et al.
1997).

Det er selvfglgelig vanskeligt at afgare, i
hvilken udstraskning erfaringerne fra pro-
jekterne har haft indflydelse. Under alle
omstaandigheder har ogsa andre forhold
spillet ind. Eksempelvis har den socialde-
mokratiske miljgminister haft stor indfly-
delse pd, at medarbejderdeltagel se er blevet
bragt pa bane i forbindelse med grenne
regnskaber og EU’s direktiv om Integrated
Pallution Prevention Control.

| forlangelse heraf kan der iagttages
nogle institutionelle andringer hos miljg-
myndighederne i form af @get fokus pa
selvregulering i virksomhederne og diffe-
rentieret og Situationstilpasset regulering
hos myndighederne, som har indirekte be-
tydning for medarbejderdeltagelse i den fo-
rebyggende miljgindsats.

Disse generelle tendenser har vi observe-
ret som selvregulering ved indfgrelse af
miljgledelse, som har andret relationen
mellem virksomhed og myndighed. Tre af
virksomhederne havde som nasevnt indfart
et certificeret miljaledelsessystem ved af -
dlutningen af projektet, hvilket kan ses som
udtryk for intern kontrol, for gget ansvar-
lighed og for en fremadrettet miljgstrategi i
virksomheden, som samtidig forpligter sig
til at lave |gbende forbedringer af sine mil-
j@praestationer.

Alle tre virksomheder har oplevet de lo-
kale myndigheder som imgdekommende
og hjadpsommei forbindelse med certifice-
ringen. Eksempelvis fik et par af virksom-
hederne en miljgrammegodkendelse, som
giver starre fleksibilitet for virksomheden
ved produktionssendringer. En anden virk-
somhed lavede sammen med myndigheden
en handlingsplan for et specifikt problem
med tidsgramser for lgsningen af proble-

met. Pa denne led kan der iagttages aben-
hed og samarbejdsvilje fra bade de lokale
myndigheder og virksomhedernes side, li-
gesom der er tendenser lokalt til en diffe-
rentieret regulering, hvor den traditionelle
kontrol bliver nedtonet til fordel for samar-
bejdet — for s vidt virksomhedernes mil-
jopraestationer er bedre end minimumskra-
vene.

For savidt miljemyndighederne ser med-
arbejderdeltagelsen som en indikator for
graden af forankring af miljgindsatsen i
virksomhederne, sa kan ovenstaende ten-
denser i miljgreguleringen vaare med til at
skabe yderligere grobund medarbejdernes
deltagelse i miljgindsatsen.

Fagforeningerne har uden tvivl haft en
veesentlig rollei forhold til at sikre bade, at
projekterne om medarbejderdeltagelse i mil-
jgindsatsen blev sat i gang farst i 90’ erne,
0g at medarbejderdeltagelse i dag er foran-
kret i forskellige ingtitutionelle sammen-
haange. Derimod er det mere uklart, hvor-
dan fagforeningerne | gfter udfordringen om
bagedygtig udvikling som politikfelt. Ud-
fordringen for fagforeningerne er at udvide
den traditionelle varetagelse af deres med-
lemmers interesse som lgnarbejdere med
deres interesse som forbrugere og borgere.
Der er kun begramsede ansatser til et sddant
helhedsorienteret perspektiv i de danske
fagforeninger, selv om de faktisk historisk
set har haft erfaringer med at organisere
aspekter af hverdagslivet som overskrider
produktionssfearen. Karakteren af miljgpro-
blemerne, herunder Miljaministeriets ivaak-
sadtelse af den produktorienterede milja-
indsats, inviterer til at taanke pa interesser
ud fra en helhedsbetragtning — og dermed
overskride en fragmentering af fagfore-
ningspolitikken.

| praksis handler den udfordring, som
fagforeningerne stér overfor, om graden af
interesse for miljget sammenholdt med in-
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teressen for mere traditionelle politikomré-
der s som beskadtigel se, arbejdsmiljg, etc.

Erfaringerne fra projektet peger pa nogle
reservationer overfor fagforeningernes rol-
le i miljgindsatsen. | et enkelt tilfadde op-
fordrede en fagforening deres medlemmer
til en instrumentel orientering til deltagel-
sen ved at kraeve ‘ noget-for-noget’ —fx bed-
re arbejdsmiljg, mere uddannelse som led i
jobsikkerhed —for deres bidrag til miljgind-
satsen. En enkelt af de involverede fagfore-
ningskonsulenter prgvede at pavirke pro-
jektet til at sadtte mere fokus paformaliseret
uddannelse og miljgkurser — selv om med-
arbejderne i miljagrupperne ikke placerede
dette hgjt pad dagsordenen. Kurser og ud-
dannelse er vigtige midler til at forbedre
deltagelsen i miljgindsatsen, men vi ser
denne tilgang fra fagforeningskonsulenten
som en traditionel strategi — hvor svaret
blev givet, far spergsmalet var kendt.

Selv om miljg og issar baaedygtighed
stadig er svagt rodfasstet i fagforeningerne,
sa er det lykkedes for fagforeningskonsu-
lenterne at fa bragt spergsmalet om medar-
bejderdeltagel se med ind i debatten om mil-
joledelse. P& nogle omréder har de faktisk
bragt spergsmalet tadtere pa traditionelle
politikomréader og saledes forsegt at foran-
kre en forebyggende miljgindsats som prin-
cip og strategi i fagforeningerne, eksempel-
vis gennem LO’s fordag til en gren er-
hvervspolitik (LO 1999). Dog er der samti-
dig en tydelig tilbageholdenhed i forhold til
at indtaanke bagredygtighed mere grundlasg-
gendei den politiske strategi og i forhold til
at give et nyt indhold til medlemmernesrol-
le som medarbejder, forbruger og borger.
Disse vanskeligheder fremgér LO’s oplagg
om velfaardsstatens fremtid i efterdret 1999.

| projektet har medarbejderne ikke stillet
spergsmalstegn ved méaden at producere og
forbruge pai samfundet; og de miljemaessi-
ge forbedringer, som medarbejderne har

initieret, har hovedsagelig handlet om re-
duktion i forbruget af vand og energi, subs-
titution af kemikalier, genanvendelse af
materiaer, etc. Initiativerne har forbedret
virksomhedens miljg, men set i et globalt
perspektiv er det kun mindre justeringer,
hvor der ikke er sat spargsma ved model-
len for gkonomisk vakst. Et forhold der
genfindes i andre europadske lande (le
Blansch et a. 1994).

Naesten ale miljeforbedringerne i virk-
somhederne har vegret gkonomisk rentable,
og dermed noget som ledelse og fagfore-
ninger har set en fadles interesse i at frem-
me. Derfor har den forebyggende miljgind-
sats vaaet pragget af en hgj grad af konsen-
sus mellem medarbejder- og ledel sessiden.
| denne forbindelse er mulighederne for at
forankre medarbejderdeltagelse i miljgind-
satsen favorable, men situationen vil veare
anderledes, hvis laaeprocesserne udfordre-
de den dominerende forstéelse af socia
partnerskab og sdledes gav anledning til
konflikter.

Konklusion

De medvirkende virksomheder har haft ret
forskellige forudssgninger for medarbej-
derdeltagelse i miljgindsatsen. Virksomhe-
dernes sociaforfatning — dvs. de over tid
udviklede normer og regler, som regulerer
arbejdsadfaaden og samarbejdet — er afge-
rende for medarbejdernes holdning til at
deltage i den forebyggende miljgindsats.
Generelt har de bedste betingelser for med-
arbejderdeltagelse i miljgindsatsen vaaet
tilstede pa virksomheder med tradition for
samarbejde og deltagelse samt med en se-
rigs ledelsesholdning til arbejdsmiljget. PA
virksomheder karakteriseret af ulgste ar-
bejdsmiljgproblemer og begramset respekt
overfor de ansatte har medarbejderne i mil-
jagrupperne vaaet nadt til at gare en ekstra
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indsats for at skabe forbedringer og for at
andre traditioner.

Begrebet virksomhedens socialforfat-
ning har vazret frugtbar i forhold til at ana-
lysere og forsta virksomhedernes forudsa-
ninger. Denne tilgang betyder ydermere, at
hver virksomhed er unik: valget af frem-
gangsméade og vaaktgjer ma baseres pa en
forstéelse af disse forudsagninger, hvis der
skal gennemfares forandringer og pa sigt
skabes bedre betingelser. Ved at kombinere
denne tilgang med teorier om deltagel se og
laareprocesser bliver det muligt at anlasgge
en helhedsorienteret og mere dynamisk til-
gang til tekniske og organisatoriske foran-
dringer.

Alle tre motiver bag medarbejderdelta-
gelse — motivation, menneskelig ressource-
0g interesseaspekt — kan iagttages i forbin-
delse med projektet. Medarbejderne har
vaaet motiveret — nogle mere end andre —
for at deltage konstruktivt i milj@indsatsen,
0g motiverne spaander fra en ‘ noget-for-no-
get’ holdning til et gnske om *‘at gare noget
for miljget’. Medarbejdernes viden og erfa-
ringer har vaaret grundlaget for reduktionen
i virksomhedernes miljgpavirkninger og for
gennemfarelse af hovedaktiviteterne i for-
bindelse med miljaledelse. Ligesom de an-
sattesinteressei et godt arbejdsmiljg er ble-
vet sikret gennem medarbejderdeltagel sen.

| relation til niveauet for indflydelse blev
der i projektet lagt vasgt pd, at deltagelse
ikke blot handlede om informering af de
ansatte, eller om at medarbejdernes skulle
fungere som dataleverandarer for ledelsen.
Dannelsen af miljegrupper med deltagelse
af sdvel ‘menige’ medarbejdere som tillids-
og sikkerhedsrepraesentanter har veget en
garanti for, at medarbejdernes viden og er-
faringer sdvel som konsultation og forhand-
linger har vaaret omdrejningspunkt for mil-
jeindsatsen. Pa denne made har medarbej-
dernes deltagelse sikret en relativ hgj ind-

flydelse pa aktiviteterne, ligesom det har
vaget et forum til at diskutere de konflikter
og problemer, som er opstéet undervejs i
processen. Miljegrupperne har i det store
og hele vaget i stand til at handtere konflik-
ter og har sikret indflydel sen pa de gennem-
farte aktiviteter.

Disse forskellige deltagelsesmodeller —
individuel, kollektiv og repraesentation —
har vaget relevante i forbindelse med over-
vejelser omkring organisering af virksom-
hedens miljgindsats;, om involvering af
medarbejderne og deres repraesentanter; om
kompetence og forpligtelser pa forskellige
niveauer; og om de specifikke ressourcer —
tid, penge, uddannel se — all okeret til medar-
bejderne. Pa ale fem virksomheder blev
ale tre deltagel sesmodeller anvendt i prak-
Sis.

Endvidere har miljggrupperne fungeret
som omdrejningspunkt for individuelle og
kollektive lageprocesser i projektet. Miljo-
grupperne har vaget ‘forbindelseslinje
mellem den individuelle laaing og den or-
ganisatoriske forandring i virksomhederne.
Lageprocesserne har vaget baseret pa
learning-by-doing: Ved at gennemfgre de
forskellige aktiviteter i praksis har mil-
jegrupperne opnaet konkrete erfaringer —
hvad virker? og hvor opstdr barriererne?
Dette har vaget grundlaget for fadles dis-
kussioner og refleksioner, og pa denne bag-
grund er der blevet taget initiativ til at an-
vende andre metoder, andre lgsninger, nye
arbejdsformer, mv.. | disse processer har de
konkrete handlinger genereret ny viden og
erfaringer, som i varierende omfang er ble-
vet fortolket og integreret i de forskellige
organisationer.

Den kollektive laging i miljegrupperne
har vaaet omdrejningspunktet i projektet og
i relation til forandringsprocesserne i virk-
somhederne. Lageprocesserne er farst og
fremmest forankret individuelt, men via
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miljagrupperne er der opstaet en kollektiv
ressourceopbygning, der har haft lettere
ved at pavirke hele organisationens made at
fungere pA Dog kunne projektet oplagt
have gjort mere ud af at sikre den organisa-
toriske forandring ved at vaae mere bevidst
om, hvordan organisationen generer ny in-
formation og erfaringer, hvorledes dette bli-
ver integreret og fortolket i virksomheden
og danner udgangspunkt for fremtidige
handlinger.

Set fra de aktive medarbejderes og orga-
nisationens synsvinkel, sker der via milj&
gruppernes indsats en rutinisering af miljg-
arbejdet, hvor det ‘nye og fremmedartede’
efterhanden bliver til rutiner i dagligdagen
og giver grobund for organisatoriske foran-
dringer. | dette lys er det ikke i sig selv ne-
gativt, at miljegrupperne efter projektets
ophgr blev nedlagt og integreret i den eksi-
sterende samarbejdsstruktur, hvis fx sikker-
hedsudvalget kan lgfte opgaven, og for sa
vidt at organisationen igangsadter andre ud-
viklingsprojekter, der skaber dynamik og
udfoldelsesmuligheder i virksomheden.

En hovedkonklusion i projektet var, at
medarbejderne og deres repraesentanter kan
spilleenvigtig rollei at udvikle renere pro-
duktionsprocesser, og at en manglende med-
arbejderdeltagelse vil reducere effektivite-
ten i miljgindsatsen. Abenheden og proces-
tilgangen i projektet beted ogsd, at det op-
rindelige fokus skiftede fra medarbejdernes
bidrag ved indfarelse af renere teknologi,
til i langt hgjere grad at veare sikringen af
en forebyggende miljgindsats i virksomhe-
derne, herunder indferelse af miljaledelse.
Med andre ord, medarbejderne besidder de
faglige og personlige kvalifikationer, der
skal til for at gennemfare en forebyggende
miljgindsats i virksomhederne — og udger
dermed et alternativ til den traditionelle
ekspertorienterede tilgang til renere tekno-
logi og miljaledelse.

Hvad angdr den institutionaliserede for-
ankring, sa har erfaringerne fra projektet
medvirket til, at arbejdsmiljg og medarbej-
derdeltagel se er kommet langt hgjere op pa
dagsordenen i forbindel se med indf grel se af
renere teknologi og miljgledelse. Medar-
bejderdeltagelse er i dag betydeligt mere i
fokus som led i at indfare miljaledel sessy-
stemer og som en made til at rodfaeste den
forebyggende indsats i alle kroge af virk-
somhederne. Ligeledes har projektet vist
eksempler pa nye typer og/eller forbedret
samarbejde mellem virksomheder og myn-
digheder og serviceinstitutter omkring den
forebyggende miljgindsats; dog uden at
dette aspekt har haft sealig fokus i projek-
tet. Endvidere har fagforeningerne foreta-
get en kollektiv ressourceopbygning paom-
radet i form af udbud af kurser, pjecer, etc.
Trods ihaardige konsulenters indsats er det
dog vores indtryk, at miljg og issa bage-
dygtighed stadig er et marginaliseret poli-
tikomrade for fagbevesgelsen, idet det er
underordnet de traditionelle interessefelter
som beskedtigelse, arbejdsmiljg, velfaads-
staten, etc.

Rollen som medarbejder er blot en af fle-
re forskellige samfundsmesssige roller
(medarbejder, forbruger og borger), som
pavirker miljgbevidstheden. Et traditionelt
koncept for deltagelse med fokus pa de
virksomhedsinterne aktgrer ma overskri-
des. En bredere forstaelse af de sociale ak-
terer pa miljgomradet ma integreres i den
fremtidige forskning, for eksempel gennem
analyse af tendenserne til og potentialerne
for at etablere samarbejdsorganer mellem
virksomheder, lokale borgere, miljagrup-
per, forbrugerorganisationer, kulturelle in-
stitutioner, etc. om initiativer til at fremme
en bagedygtig udvikling bade @kologisk,
socialt og gkonomisk.

En fremtidig udfordring er at udvide de
involverede aktgrer pa arbejdsmarkedet
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med andre samfundsmaessige grupper (for-
brugere, grenne organisationer, borgere i
lokalsamfundet, etc.) i den forebyggende
miljgindsats.

Note

1. Parallelt med MIRT projektet blev der gen-
nemfart et lignende projekt pd RUC kaldet
MAS.
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Bilag 1. Aktionsforskning og medar bejderdeltagel se — metode-overvejelser og projektdesign

MIRT-projektet har radder i traditionen for aktionsforskning i tegt samarbejde med lokale aktarer.
Projektet kan relateres til den ikke-teknokratiske, skandinaviske tradition for aktionsforskning in-
denfor arbegjdslivet, som er karakteriseret af et samarbejde mellem forskere og medarbejdere med
det formal at stette disse grupper i at reducere problemer i arbejdsmiljeet og/eller at udvikle nye ar-
bejdsformer (se Clausen & Lorentzen 1992).

Aktionsfor skningstilgangen indebar bade en forsknings- og udviklingsdel i projektet. Som forske-
re har vi ikke blot registreret »spillet pa banen«, men vi har ogsa taget del i at »kridte banen op« og
vaet aktive »med- og modspillerex.

Gennem deltagelsen i udviklingsprojektet har det vaaet muligt at analysere og vurdere komplek-
siteten i de konkrete processer omkring medarbejderdeltagelsen i den forebyggende miljgindsats.
Uden udviklingsprojektet havde vi ikke vaaret i stand til at undersage disse processer far end adskil -
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lige & senere; ligesom vi ikke havde faet en sa tadt og indlevet forstaelse af disse forandrings- og
laareprocesser.

Ved at danne miljegrupper bestdende af reprassentanter for ledelse og ansatte blev den interne
dialog om miljgforhold placeret hgjere pa dagsordenen i hver enkelt virksomhed (Lorentzen et al.
1997). Miljegruppernes hovedforpligtel se var at initiere og koordinere aktiviteter med henblik paen
mere helhedsorienteret tilgang til den forebyggende miljgindsats. Herigennem blev der skabt et le-
gitimt grundlag for, at medarbejderne spillede en aktiv rolle pa dette omrade.

Ved at involvere alle medarbejdere i hver virksomhed —i forskellige aktiviteter pa miljgomrédet
—blev der skabt en platform for sdvel individuelle som kollektive |aareprocesser. Disse aktiviteter er
blevet tilpasset til sociaforfatningen og andre forudsagtninger i de involverede virksomheder.

Ved at patage os en rolle som en slags proceskonsulenter (se Schein 1969; Lorentzen et al. 1997)
har vi som forskere tilbudt at hjadpe virksomhederne med at udvikle nye organisationsformer og
prioritere ressourceindsatsen med henblik pa at sikre medarbejderdeltagel sen som en integreret del
af miljgindsatsen.

Miljagrupperne har haft ansvaret for udviklingsaktiviteterne i virksomhederne, mens vi som for-
skere har samlet en detaljeret dokumentation ved at deltage i planlasgning af miljgindsatsen og ved
at vaae sparringspartner for miljagrupperne.

Pabasis af kvalitative interviews med 10-15 ngglepersoner fra alle niveauer i organisationen har
vi analyseret den specifikke socialforfatning og andre relevante betingel ser for at udvikle medarbej-
derdeltagel sen i miljgaktiviteterne pavirksomhederne. Disse individuelleinterviews blev fulgt op af
gruppediskussioner/fokusgrupper (tre grupper af 5-7 personer i hver virksomhed) med ansatte, som
ikke var med i miljggrupperne eller undergrupper med henblik pa at analysere miljgbevidstheden og
-adfaerden blandt medarbejderne som sadan.

Ved at arrangere workshops for alle medlemmerne i miljagrupperne fra ale fem virksomheder
har vi tilstradbt at skabe betingelser for en kritisk udveksling af medarbejdernes og ledelsens erfa-
ringer med miljgindsatsen med det perspektiv at skabe grundlag for organisatoriske laaeprocesser
undervejsi projektperioden.

Parallelt med projektaktiviteternei virksomhederne har vi ogsa som forskere vagret involveret i et
samar bejde med fagforeningerne (konferencer, jaavnlige mader mellem fagforeningskonsulenter og
medarbejdere framiljagrupperne, mv.). | forlaangelse af aktionsforskningstraditionen har vi forsggt
dels at sikre medarbejderne fagforbundenes opbakning og dels at pavirke fagforeningsdebatten an-
gaende baredygtig udvikling og medarbejderdeltagel se for herigennem at give et input til en insti-
tutionaliseret forankring af disse temaer.
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Efterskrift
Til minde om Bgrge Lorentzen

Midt pa efterdret dede Barge Lorentzen efter laangere tids kragftsygdom, blot lige
fyldt 50 &r. Barge var ikke blot en kollega men tillige en god ven, som var midt i et
produktivt arbejdsliv, bade nér det gjaldt forskning, undervisning og internationalt
samarbejde.

Berge var uddannet som psykolog ved K gbenhavns Universitet i de livlige ar ef-
ter studenteropraret i 1968. Barge fik saalig interesse for arbejdsmilje og arbejdede
vedholdende for at bidrage til @get demokrati i arbejddlivet. | flere & var han ansat
ved Afd. for arbegjdspsykologi ved DTI, hvor han bl.a. undersggte de ansattes delta-
gelse i beslutninger om ny teknologi. Siden 1989 var Barge ansat ved DTU inden
for omradet helhedsorienteret teknologiudvikling, hvor han var med til at pragge ar-
bejdet i Tvaafagligt Center, i Videnskabsbutikken og i Institut for Teknologi og
Samfunds arbejddlivs- og miljagruppe.

Fra 1992 var et centralt forskningsomrade ‘ M edarbejdernes deltagelse i virksom-
heders miljgarbejde’ og undervejsi MIRT projektet talte vi ofte sammen flere gange
dagligt. Her laate jeg for avor at veardsaete Barge bade som kollega og menneske.
Barge var med til at udvikle det internationale netvagk ‘ Industrial Relations and the
Environment in Europe’ (IRENE), som i '90erne har udfart en raskke komparative
projekter om virksomheders miljgarbejde i forskellige lande.

Barge var yderst engageret og pligtopfyldende i forhold til de opgaver han pétog
sig, og han var samtidig god til at fastholde sigtet og opfyldte ofte mere end det lo-
vede i samarbejdet. Trods forskellige fokuseringer og faglige interesser oplevede
jeg, a netop forskelligheder kan give en komplementaa styrke, hvis der er en gensi-
dig forstael se og respekt. Denne erfaring ville jeg meget nadigt have vaaret foruden.

Med Berges alt for tidlige dad har arbejdslivsforskermiljget mistet en respekteret
og anerkendt kollega.

Arne Remmen

82 Medarbejderdeltagelse i miljgindsatsen — lsereprocesser i miljggrupper



