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Der er bred enighed om, at medarbejderdeltagelse pa arbejdspladsen er vigtig for udviklingen
af samfund og arbejdspladser og for medarbejdernes arbejdsmiljg. Betydningen af repraesentativ
indflydelse og af uformel, direkte medarbejderindflydelse i det daglige arbejde for arbejdsmiljoet
er forholdsvis velbelyst i arbejdslivsforskningen. Der er langt mindre viden om betydningen af
den form for medarbejderindflydelse som sker gennem formaliseret, direkte inddragelse af med-
arbejdere ved stgrre aendringer af arbejdstilretteleeggelsen, og om hvilke metoder der virker.

"Teg har altid i teorien troet pd deltagelse, til
dels fordi ndr det virker (et centralt punkt),
sd tilvejebringer det en win-win lgsning for
et centralt organisatorisk problem: hvordan
tilfredsstilles medarbejdernes behov samtidig
med organisatoriske mdl... men at fd det
til at virke er meget vanskeligt” (Strauss
2006:778; egen oversattelse)

Séledes skriver ‘the grand old man’ i forsk-
ningen i medarbejderdeltagelse, George
Strauss (2006). Mange forskere og politiske
akterer i de nordiske lande og EU er tilsyne-
ladende enige med Strauss om, at medarbej-
derdeltagelse i en eller anden form er vigtig
for arbejdspladser, for medarbejdernes ar-
bejdsmilje og arbejdsliv, og ikke mindst for
samfundsudviklingen (Heller m.fl. 1998§;
Knudsen 2005; Levin m.fl. 2012; Walters
1995). En indikation af betydningen ses ved
at medarbejderdeltagelse er en integreret
del af EUs rammedirektiv om arbejdsmiljo
(Walters 2006; Walters 2004). I de skandi-

naviske lande er der regler for medarbejder-
indflydelse og reprasentation bade som del
af arbejdsmarkedets samarbejdsaftaler og
som del af arbejdsmiljelovgivningen (Horte
& Christmansson 2009), og i Norge er der
endda krav om medarbejderinvolvering og
-beskyttelse i forbindelse med stgrre foran-
dringsprocesser (Saksvik m.fl. 2007).

Betydningen af deltagelse begrundes ofte
med at deltagelse skaber engagement og
produktivitet, medarbejderne kan bidrage
med viden om eget arbejde, medarbejderne
far (folelsen af) indflydelse og kontrol over
eget arbejde og egen fremtid, og at det er
et demokratisk ideal og en fordring for ar-
bejdspladsen. Betydningen af at inddrage
medarbejdernes erfaringer blev i 2007 i
Danmark understreget af den daveerende
regerings intentioner med Kvalitetsrefor-
men. Reformteksten fremheever at:

“regeringen vil etablere et samarbejde mel-
lem stat, regioner og kommuner med det
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mdl, at flere nye offentlige projekter om
cendringer af arbejdstilretteloeggelse, som
fx lean-projekter, inddrager medarbejdernes
erfaringer i stgrre omfang. Malet er, at det
fysiske og psykiske arbejdsmiljp skal tcenkes
ind, ndr der foretages cendringer i arbejdstil-
retteloeggelsen” (Regeringen 2007: 81).

Medarbejderinvolvering, endret arbejds-
tilrettelaeggelse og optimering af arbejds-
processer er saledes et centralt element i
kvalitetsreformen. Reformteksten afspejler
at lean og andre tilgange til optimering af
arbejdsprocesser i stigende grad bliver anset
som mulige lgsninger pa en del af de proble-
mer, man slds med i den offentlige sektor.
Denne fremheevelse af systemer til med-
arbejderinddragelse er imidlertid interes-
sant, da den ukritisk overtager det private
erhvervslivs anprisning af fx lean. P4 davee-
rende tidspunkt foreld der ikke forskning,
som dokumenterede hvilke virkninger pro-
duktionskonceptet lean har pa offentlige
arbejdspladser og langt de fleste interna-
tionale forskningsbaserede undersggelser
konkluderer, at lean og lignende rationa-
liseringskoncepter indfert pd industrielle
arbejdspladser typisk har negativ effekt pa
arbejdsmiljoet (Hasle m.fl. 2010; Westga-
ard & Winkel 2011). Ligeledes tyder et ny-
ligt dansk forskningsprojekt pé at den type
indflydelse som folger med lean (direkte
teambaseret) kan have negative konsekven-
ser for arbejdsmiljoet (Knudsen m.fl. 2009).
I lean sker der en forskydning fra den tra-
ditionelle repreesentative indflydelse pé ar-
bejdspladsen til mere direkte involvering af
de enkelte medarbejdere, hvilket betyder at
det i hgjere grad er driftsledelsen og HRM-
systemet, som bliver forankringen for in-
volvering end de repraesentative organer sd-
som arbejdsmiljo- og samarbejdsudvalget.
Der er naeppe grund til at betvivle, at
medarbejderindflydelse som hovedregel har
positiv betydning for medarbejdernes ar-

bejdsliv og arbejdsmilje. Dette er vist i forsk-
ningen relateret til indflydelse i arbejde fx ba-
seret pa Karaseks krav-kontrol model (Belkic
m.fl. 2004; Doef & Stan 1999; Egan m.fl.
2007) eller pa job-design teori (Grant & Par-
ker 2009), men er alle typer indflydelse po-
sitiv? Det fremfores ofte, at jo tidligere fore-
byggende foranstaltninger seettes ind, desto
storre er potentialet for at forebygge darligt
arbejdsmilje (Semmer 2006), men samtidig,
at det er desto vanskeligere for medarbej-
derne at fa indflydelse pad forandringspro-
cessen (Broberg & Hermund 2007), specielt
hvis dette skal ske via direkte involvering af
medarbejderne. Denne artikel undersoger
derfor hvilket forskningsmaessigt beleeg der
er for at konkludere, at inddragelse at med-
arbejdererfaringer i forbindelse med storre
@ndringer i arbejdstilretteleeggelse har posi-
tiv effekt pa arbejdsmiljoet.

Artiklen bygger pa et litteraturstudie,
som gennemgar forskningspublikationer
om betydningen af medarbejderindflydel-
se for arbejdsmiljoet. Artiklen gennemgar
torst forskellige typer af indflydelse for at
pracisere de afgreensninger, som er fore-
taget i litteraturstudiet. Dernaest beskrives
sogestrategierne, som blev benyttet i stu-
diet. Efterfolgende praesenterer artiklen en
model for de sammenhange, der studeres i
publikationerne, og resultaterne gennemgas
tematisk. Artiklen diskuterer afslutningsvis
resultaterne og perspektiverer i forhold til
forandringer i involveringsdiskussionen.

Karakteristika ved inddragelse af
medarbejdererfaringer

Inddragelse af medarbejderne kan variere fra
tilfaeldige dialoger, horinger og udfyldelse af
sporgeskemaer til fuldskala repraesentativt
arbejdspladsdemokrati og medejerskab. Den
tolgende gennemgang af forskellige forstdel-
ser af indflydelse, involvering og deltagelse
bruges til at fokusere litteraturstudiet.
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Baseret pad et review af 91 artikler, be-
skrev Cotton m.fl. i 1988 forskellige former
for medarbejderdeltagelse og deres betyd-
ning for performance og jobtilfredshed.
Artiklen konkluderede at de forskellige for-
mer har forskellig effekt, men overordnet
set har involvering positiv effekt pd bade
performance og jobtilfredshed. Allerede i
1978 forsggte Dachler og Wilpert at skabe
et overblik over de mange forskellige ma-
der, hvorpa involvering og deltagelse kan
etableres i organisationer. P4 det tidspunkt
var der fire teoretiske hovedretninger for,
hvordan deltagelse blev forstdet: demo-
kratisk, socialistisk, menneskelig veekst og
udviklingsteori (HRM) samt produktivitet.
Vurderingen af betydningen af deltagelse
og de effekter som regnes for betydnings-
fulde, er i hgj grad formet af den teoretiske
forstdelsesramme som vurderingerne ind-
gar i. I en demokratisk teori er deltagelse et
mal i sig selv, mens deltagelse i driftsgko-
nomisk teori er et middel til at opna oget
produktivitet.

Dachler og Wilpert beskriver en rakke
forskellige karakteristika af medarbejder-
deltagelsens organisering. Disse karakteri-
stika genfindes ogsd i sterre og mindre grad
i senere publikationer (Heller m.fl. 1998):

Formel-uformel: Medarbejdernes mulig-
hed for at deltage i beslutninger om og ud-
forelse af forandringer kan have mere eller
mindre formel karakter. Legitimiteten kan
sikres gennem lovgivningen, fx arbejdsmil-
joloven, kontraktmaessigt fx via overens-
komster, herunder SU- og MED-aftaler eller
gennem ledelsespolitikker og certificering.
Deltagelse kan foregad uformelt, hvis der pa
arbejdspladsen er konsensus om det, hvis
det i konkrete tilfeelde vurderes at veere
hensigtsmaessigt, eller hvis det er en norm
i arbejdspladskulturen. Formaliseringsgra-
den af deltagelse og beskyttelse af medar-
bejderne som deltager, har stor betydning
for reekkevidden og styrken af deltagelsen

og haenger i hgj grad sammen med verdier
pé arbejdspladsen og i det omgivende sam-
fund.

Direkte-indirekte: Deltagelse kan vere di-
rekte og/eller gennem repraesentation. Ifel-
ge Dachler og Wilpert er “den umiddelbare,
personlige involvering af organisationens
medlemmer i beslutningstagning ultima-
tivt den ideelle form for deltagelse i alle teo-
retiske tilgange” (Dachler og Wilpert 1978:
12). Direkte demokrati er dog ofte umuligt
af badde praktiske og politiske arsager, og di-
rekte indflydelse er, fx i produktivitetsteori-
er, slet ikke teenkt i et demokratisk perspek-
tiv. Direkte deltagelse for individer eller
grupper kan organiseres gennem hgringer,
direkte diskussioner om beslutninger, ud-
delegering af ansvar mv., og den er ofte en
del af moderne managementfilosofier sa-
som kvalitetscirkler, lean, HRM osv. Indi-
rekte indflydelse eller repraesentativ indfly-
delse sker gennem udpegning eller valg af
repraesentanter, som fx i samarbejdsudvalg,
og er som navnt et centralt element pa de
europ&iske arbejdsmarkeder.

Adgang til beslutninger: Graden af delta-
gelse og indflydelse afthenger af, hvilken
adgang medarbejderne har til de opgaver
og beslutninger, de skal have indflydelse
pa. Dachler og Wilpert foresldr, at man
kan se dette som et kontinuum: (1) ingen
information gives til medarbejderne inden
beslutninger; (2) der gives information for
beslutninger; (3) medarbejderne kan give
deres mening til kende; (4) der tages hen-
syn til medarbejdernes meninger; (5) med-
arbejderne kan "nedlaegge veto” og (6) be-
slutninger er i organisationens hender, og
medarbejderne er pa lige fod med ledelsen.
Busck m.fl. (2009) formulerer dette som
graden af befgjelser, hvilket ofte afhaenger
af formen for deltagelse: information, hg-
ring, feelles droftelse, medbestemmelse og
selvbestemmelse. HRM og produktionsper-
spektivet vil typisk fokusere pa den mindre
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vidtgdende del af spektret, mens demokra-
tiforstdelse vil ligge i den anden ende.

Beslutningsindhold: Dachler og Wilpert
fremheever at forskningen pa daveerende
tidspunkt ofte ignorerede indhold, raekke-
vidde og kompleksitet af involvering. For
at vurdere betydningen af involvering, er
det vigtigt at vide, hvilke typer af beslut-
ning medarbejderne kan pavirke. Er det
kun dagligdags forhold sdsom planlegning
af pauser, eller er det beslutninger af stor
betydning for virksomhedens fremtid, fx
opkeb af underleverander eller eendringer
af forretningsplan? Busck m.fl. (2009) for-
mulerer dette som omfanget af beslutningen
og foreslar et kontinuum: operationelt, tak-
tisk og strategisk. @konomisk medejerskab
giver medarbejderne en mulighed for stra-
tegisk indflydelse, fx i virksomhedskollek-
tiver (Greenwood & Levin 1998). Mens de
demokratiske idealer og teorier anbefaler et
bredt omfang, sa tenderer HRM og produk-
tivitetsvinklen mod et lavt omfang

Socialt span: Dette handler om hvilke og
hvor mange medarbejdere, som har mu-
lighed for at deltage eller er reprasenteret
ved beslutninger. I nogle tilfeelde er det
kun serlige medarbejdergrupper, der har
adgang til information, og som bliver in-
volveret. Nogle grupper har formelt eller de
facto ikke repraesentanter i de besluttende
udvalg. Fx har kun fagforeningsmedlem-
mer repraesentanter i samarbejdsudvalget.
Et andet eksempel er medarbejdere, som er
fuld tid pa arbejdspladsen, men som arbej-
der for en underleverander og derfor ikke
har nogen repraesentation. I uformelle og
direkte involveringsformer kan det sociale
span afhaenge af den enkeltes eller grup-
pens styrke og sociale netveerk, som giver
dem mere eller mindre eksplicit indflydelse
pa konkrete beslutninger.

Endelig er der forskelle pa deltagelse, in-
volvering, og indflydelse. Medarbejderne kan
godt veere involveret i aktiviteter uden at

have indflydelse, tx hvis de er i undertal i
de formelle fora, som de deltager i sdsom
medarbejderbestyrelser. Hyman og Ma-
son (1995) understreger, at hvor deltagelse
('participation’) typisk bygger pa idéen om
et samarbejde mellem to parter med for-
skellige interesser, s& bygger inddragelse
('involvement’) ofte pa en konsensusopfat-
telse af virksomheden som et ledelsesstyret
feellesskab. Det vil sige at deltagelse typisk
associeres med en partsorienteret model,
som kendes fra samarbejdsudvalg, tillids-
repraesentanter og kollektive aftaler, mens
inddragelse i hojere grad associeres med le-
delsesmaessige systemer sdsom HRM, team-
work m.v. hvor ledelsen i hgjere grad horer
0og i mindre grad deler magten med med-
arbejderne i forhold til det reprasentative
system (Busck 200S5). Strauss understreger
derudover at medarbejderne godt kan have
folelsen af indflydelse, nér de er involveret i
aktiviteter uden at have reel indflydelse og
tildeling af ansvar. Modsat oplever medar-
bejderne ikke ngdvendigvis at de har ind-
flydelse, selvom der pd arbejdspladsen er
medarbejderrepreesentanter, som faktisk
har reel indflydelse (Knudsen m.fl. 2009).
En stor del af forskningslitteraturen om
deltagelse og indflydelse har fokuseret pa
lovpligtig eller kontraktuel formel, indi-
rekte deltagelse, hvor medarbejderne far
storre eller mindre adgang til information
og beslutninger via formelle organer sisom
MIO-, MED-, samarbejdsudvalg, arbejdsmil-
joudvalg og works councils (Knudsen 2005;
Mathiesen & Hvenegaard 2001; Navrbjerg
& Madsen 2004; Sgrensen m.fl. 2009).
Forskningsmaessigt er der forholdsvis godt
beleeg for, at repraesentativ indflydelse har
positiv effekt pd arbejdsmiljoet, nar der er
ledelses- og medarbejderopbakning, ndr
medarbejderne har adgang til beslutninger,
og nar arbejdsmilje er en del af det beslut-
ningsindhold, som den repraesentative del-
tagelse giver adgang til (Busck m.fl. 2010;
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Serensen m.fl. 2009). Effekten pd arbejds-
miljoet begranses dog af, at det er vanske-
ligt at integrere arbejdsmiljediskussioner
og -beslutninger med centrale, strategiske
beslutninger i organisationen, jevnfer de-
batten om arbejdsmiljoorganisationens si-
devognskarakter (Frick 1994; Jensen 2002).
Derudover er det vanskeligt at undersege
effekten af repreesentative udvalg, idet der
er mange andre forhold end beslutninger i
de repraesentative fora, som har betydning
for arbejdsmiljoet (Shearn 2005).
Gennemgangen af de forskellige karak-
teristika ved medarbejderdeltagelse gor det
muligt at veere mere preecis med hvilken
form for inddragelse af medarbejdererfa-
ringer, som undersgges i litteraturstudiet.
Undersogelsen fokuserer pa formaliseret, di-
rekte deltagelse i forandringsprocesser, og
afgraenses dermed fra uformel (ad hoc) og fra
indirekte indflydelse (repraesentativ), der som
naevnt er forholdsvis velbelyst. I forhold til
beslutningsindhold, s fokuserer studiet pa
forandringer af arbejdets tilretteleeggelse,
som ligger ud over hvad der foregdr som lo-
bende tilpasning i den daglige drift (operati-
onelt niveau). Dermed afgraenses studiet fra
den store meengde forskning om indflydelse
i arbejdet, som fx er udsprunget af studier
af krav-kontrol modellen (Karasek 1979).
Studiet afgreenses ogsa fra storre organisati-
onsforandringer, som har et strategisk sigte,
herunder gkonomisk indflydelse. Studiet
har ikke et systematisk blik pa deltagelsens
sociale span, fx om alle faggrupper bliver
inddraget. Studiet fokuserer sdledes pd ind-
dragelse af medarbejdererfaringer ved stgrre
forandringsprocesser i form af jobudvikling
(‘job-redesign’) og ikke pa inddragelse, der
er en del af jobbets eksisterede design (’job-
design’) (Hurrell & Murphy 1996). Dette kan
ogsa karakteriseres som forandringer pa tak-
tisk niveau (Busck m.fl. 2009). Inddragelse
i produktionskoncepter sdsom lean foregar
primeert pa operationelt niveau, men da

det sker med en omfattende og ofte foran-
drende systematik, inddrages forskning om
produktionskoncepter ogsa i studiet.

Studiet fokuserer pa forskning, som har
undersggt betydningen af involvering for
medarbejdernes arbejdsmilje. Denne foku-
sering er dog vanskelig at foretage, da alle
forhold i arbejdet i princippet har betydning
for arbejdsmiljoet. Derudover er inddragelse
i sig selv et vigtigt element i medarbejder-
nes psykosociale arbejdsmiljg (Busck m.fl.
2009). Det er derfor mere korrekt at sige, at
studiet ekskluderer forskning, som udeluk-
kende fokuserer pd de gkonomiske og orga-
nisatoriske konsekvenser af forandringer i
arbejdstilretteleeggelse, mens forskning som
undersoger fysiske og psykosociale arbejds-
miljofaktorer samt medarbejdernes stress,
trivsel og helbred inkluderes.

Det betyder, at den endelige afgreensning
af studiet kan formuleres som folger: Un-
dersggelsen fokuserer pa forskning relateret
til formaliseret, direkte inddragelse ved stgrre
forandringsprocesser, hvor forskningen har un-
dersggt betydningen af forandringer og beslut-
ningsindhold for arbejdsmiljgmeessige forhold i
arbejdet.

Metode

Litteratursogningen er afgreenset til de sid-
ste 15 ar. En arsag er ressourcemeessig, idet
de elektroniske forskningsdatabaser typisk
ikke raekker lengere tilbage, hvorfor sog-
ning over en laengere tidsperiode ville kree-
ve adgang til fysiske udgaver af tidsskrif-
terne. En anden er kvalitetsmeessig, idet
kravene til peer reviews er skerpet op gen-
nem 1990’erne. Der leegges mere vaegt pa
forskningsartikler end pa beger og rappor-
ter, dels fordi det er mere tidskraevende at
td adgang til forskningsrapporter og bager,
og fordi de forskningsmeessige kvalitetskrav
typisk er lavere. Litteraturstudiet giver der-
for fortrinsvis et overblik over, hvad der
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kan konkluderes ud fra en videnforstaelse,
som baserer sig pa, hvad der er publiceret i
danske og internationale, fagfelle-bedgmte
artikler, herunder artikler fra Tidsskrift for
Arbejdsliv. Studiet suppleres med enkelte
lekterbedomte forskningsrapporter, fordi
dette giver adgang til nyere dansk forsk-
ningsbaseret viden. Den forskningsbasere-
de litteratur prioriteres altsd som folger: 1)
forskningsartikler (peer review, systematisk
segning) og 2) forskningsrapporter (lektor-
bedgmte, udvalgte).

Studiet afgraenses til primaert at handle
om: direkte medarbejderdeltagelse, storre
endringer i arbejdstilretteleeggelse pa tak-
tisk plan og fysisk og psykosocialt arbejds-
milje. Studiet afgraenses fra repraesentativ
medarbejderdeltagelse med mindre det
relaterer sig til direkte deltagelse, lebende
udvikling af drift med mindre det er in-
tegreret i forandringskoncept, indflydelse
i arbejdet mere generelt med mindre det
relaterer sig til endringsprojekter, indfly-
delse pa virksomhedens strategiske og gko-
nomiske beslutninger pd overordnet plan,
individualiserende tilgange til indflydelse
for eksempel MUS-samtaler og artikler der
handler om og afprgver Karaseks krav-kon-
trol model og lignende undersoggelser af di-
rekte indflydelse i arbejdet.

Litteratursegninger bestod i praksis af fle-
re separate sggninger. Databasen "ISI Web
of Knowledge” blev benyttet, fordi den er
bred og generelt tilgeengelig og indeholder

over 10.000 journals. Databasesggningerne
er blevet gemt, hvorfor det vil veere let for
andre at reproducere dem. Der blev sogt
pa dansk- og engelsksproget forskning ud-
givet i perioden fra 1995 og frem til 2010.
Segningerne er gennemfert i perioden 1/6
2010 til 30/9 2010.

Indledningsvis blev der fokuseret pd ar-
tikler om offentlige arbejdspladser, men
dette fokus viste sig at vaere for snavert, og
sogningen blev derfor udvidet til ogsa at
omfatte artikler, der kunne vaere relevante
for forstaelsen af feltet fx ud fra erfaringer
i private virksomheder. Der blev udformet
sogestrenge med kombinationer af udvalgte
nogleord og kernebegreber. I lgbet af pro-
jektet blev der identificeret nye segeord i
forbindelse med gennemlasning af artik-
lerne. Det gav anledning til nye sggninger.
De anvendte sggeord er anfort i tabel 1.

Alle sogestrenge indeholdt ‘employee*
kombineret med et ord om inddragelse
(AND’). Hvis segeresultatet blev for over-
veeldende til en screening pa titelniveau
(>200) blev der tilfgjet et ord om foran-
dring (AND’). Endelig, hvis sogeresultatet
stadig var for overvaldende, blev der tilfo-
jet sogeord om arbejdsplads ('AND’). Alle
seggninger blev ogsa gennemfor med 'work-
er*’ i stedet for 'employee*’. I sggeperioden
fandt vi frem til syv segestrenge, som i alt
gav 222 poster, der var relevante pa over-
skriftniveau. Adskillige andre kombina-
tioner blev afprovet, men de gav ikke nye

Tabel 1. Oversigt over litteraturstudiets sggeord (ordenes grundform)

Arbejdsplads

Medarbejder Inddragelse Forandring

Public sector Employee Participation Change process

Organization Worker Direct participation Redesign

Workplace Autonomy Change
Involvement Work organisation
Empowerment Intervention
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relevante artikler. P4 baggrund af abstracts
blev 33 artikler fundet relevante. Efter gen-
nemleesning af artiklerne, blev der foreta-
get yderligere frasortering. 24 af artiklerne
indgik i litteraturstudiet.

Efter leesning af reviews, casestudier, teo-
riartikler og de forelgbigt fremsogte tekster
blev sggningerne med sogestrenge supple-
ret med en ‘sneboldmetode’. I denne soge-
metode blev referencer til og fra teksterne
undersggt. Dermed er der fundet yderligere
litteratur, som 1a uden for sggestrengene el-
ler udenfor ISI-databasen. En ulempe ved at
benytte ISI-databasen er, at mange ikke-en-
gelske tidsskrifter og nyere tidsskrifter ikke
findes i databasen. Sneboldmetoden har til
dels radet bod pa dette. Sneboldmetoden
er blevet anvendt pa alle artikler, som blev
udvalgt fra segningerne. Den blev gentaget
pa alle relevante artikler fra sneboldmeto-
den, indtil hver enkelt spor var udtemt.
Leesning af de nye tekster gav ligeledes an-
ledning til at inddrage nye sggeord og der-
med til nye sogestrenge. Sogearbejdet blev
afsluttet, da der ikke laengere blev fundet
nye artikler i ssgningerne. Tabel 2 giver et
indblik i det skema, som blev benyttet un-
der sneboldmetoden. Da ISI-databasen ikke
indeholder dansksprogede tidsskrifter pa
omrddet, udvidede vi sneboldsggningerne
med en gennemgang af artikler i Tidsskrift
for Arbejdsliv, som vi vurderer, er det mest

centrale danske tidsskrift i forhold til stu-
diets formdl. Sneboldmetoden bidrog med
de resterende 21 artikler og rapporter, som
indgik i litteraturstudiet.

Da flere af artiklerne gik igen i flere so-
gestrenge, blev det forsggt at udarbejde én
samlet sggestreng, som kunne finde alle
de fremsogte artikler (kombinationer af
alle sggeord med '"AND’ og 'OR’). Formalet
var at undersgge, om en sadan sggestreng
ville frembringe relevante artikler, som
ikke allerede var fundet. Den komplekse
sogestreng forte dog til mange tusinde ir-
relevante artikler, hvilket gjorde udvalgel-
sesarbejdet praktisk umuligt inden for de
tidsmaessige rammer. En scanning af et ud-
drag af titlerne indikerede dog, at de allere-
de gennemforte sogninger havde afdekket
den relevante litteratur.

Som det ses af Tabel 1, s& indeholdt seg-
ningerne ikke seggeord om arbejdsmiljo
('work environment’, 'working environ-
ment’ m.v.). Vi mente, at dette ville be-
grense sggeresultaterne unedvendigt. Vi
fravalgte i stedet artikler som ikke handlede
om arbejdsmilje i den efterfolgende scree-
ning ud fra abstracts. Vi er i forbindelse
med revisionen af artiklen blevet opmaerk-
somme pd, at dette indebaerer en risiko for
at overse artikler, som skriver om konse-
kvenser om arbejdsmiljg i artiklen, men
som ikke fremhaver dette i abstracts eller

Tabel 2. Illustration af sneboldmetoden (Rel. ref. stdr for relevante referencer)

Titler

Titler

Embedding 30 3
employee

involvement and

participation at

work

performance

The impact of employee invol- 8 2
vement on small firms' financial

Direct participation quality and
organisational commitment: the role
of leader-member exchange

Managerial responsiveness to union

and non-union worker voice in

Britain

Direct participation and involve-

ment

Employee voice initiatives in the pub-
lic sector: views from the workplace
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segeord. Vi gennemforte derfor segninger
i Google Schoolar med arbejdsmiljg som
nogleord. I disse sggninger identificerede
vi én ny artikel, som ligger inden for af-
grensningen (O’Brien 2002). Denne artikel
indgdr ikke i analysen, dels fordi den ikke
tilfgjede noget nyt til konklusionerne, dels
fordi det ville vaere misvisende at inddrage
den, med mindre der blev gennemfort en
helt ny systematisk sogeprocedure, hvilket
ville vaere for omfattende, og udbyttet ville
sandsynligvis veere begraenset.
Segningerne blev gennemfort af to stu-
dentermedhjelpere, der gennemforte sepa-
rate sggninger og konsulterede med hinan-
den under supervision af en seniorforsker.
Abstracts blev vurderet i forhold til in- og
eksklusionskriterierne. Artikler blev disku-
teret og udvalgt pa baggrund af feelles vur-
dering i projektgruppen. Efterfglgende blev
der udarbejdet resumeer af artiklerne som
vurderede teori, design, empirisk grundlag
og kontekst, analysemetode og resultater.
Resumeerne blev vurderet af seniorforske-
ren for de indgik i den tvaergdende analyse.
I den sidste del af analysen blev tvargaen-

Figur 1. Sammenhcenge mellem ordningskategorier

de, ordnende Kkategorisering identificeret,
hvilket blev brugt som grundlag for en ana-
lysemodel. I vurderingerne af resultaterne
blev der for de kvantitative studier lagt
veegt pa undersggelser med hgje svarpro-
center og for effektvurderinger pa prospek-
tive og longitudinale undersggelser. Alle re-
sultater blev vurderet i lyset af den kontekst
artiklerne var gennemfort i og relevansen
for danske arbejdspladser blev vurderet.
Resultaterne blev samlet i en lektgrbedomt
rapport (Serensen 2013).!

Resultater

Arbejdet med at udvealge og kategorisere
artiklerne i forhold til indhold og udsagn-
skraft ledte frem til tre kategorier, som er
blevet indarbejdet i en model, der illustre-
rer sammenhenge i og mellem artiklerne,
se figur 1. Storre forandringsprocesser hvor
medarbejdererfaringer inddrages (den store
pil) foregar i en arbejdskontekst, og er deri-
gennem pavirket af en raekke forudscetnin-
ger for, hvordan inddragelse fungerer i den
givne kontekst (fx ledelseskompetencer og

National og branchemaessig kontekst
herunder arbejdsmarkedsmodel og produktionsmader

| Arbejdspladskontekst (forudsatninger)

Starre forandringsproces

. Metoder
erfaringer

Effekter pa

- arbejdsmiljg

- stress

- trivsel/helbred

|
|
|
|
|
|
|
!
: Medarbejder-
|
|
|
|
|
|
|
|
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organisatoriske erfaringer). Inddragelsen
kan organiseres og orkestreres med forskel-
lige beskrevne og afprevede metoder. Ind-
dragelse af medarbejdererfaringer i storre
forandringer har forskellige effekter pa
medarbejdernes arbejdsmiljo og arbejdsliv
afhengigt af forudsaetninger og metoder.
De fleste artikler har en plan-rationel
teenkning om forandringer (fx plan-do-
check-act eller fasemodel), hvilket afspejles
i modellen.

Overordnet set indgar artiklerne i en na-
tional og branchemaessig kontekst, som har
betydning for, i hvilken sammenhang de i
artiklerne beskrevne virkningsmekanismer
kan forventes at ‘fungere’. For hver artikel
er det blevet vurderet hvilke begraensninger
der er for overfgrbarheden af forskningsre-
sultaterne, fx at gget medarbejderinvolve-
ring i en amerikansk sammenhaeng skal
tolkes i relation til en arbejdsmarkedsmo-
del som er meget anderledes end den dan-
ske. Ligeledes er resultater i en branche ikke
nedvendigvis brugbare i en anden. Flere af
artiklerne har ikke noget sammenlignings-
grundlag, hvilket begrenser artiklernes
overfgrbarhed ud over sin egen kontekst.

Gennemgangen nedenfor inddrager re-
sultater fra 31 af de studerede artikler inden
for kategorierne: metoder og effekter. Teksten
henviser af pladsmaessige grunde til artik-
lens id-nummer i tabel 3, som indeholder
et resume og en klassificering af hver enkelt
artikel. Resultaterne for kategorien forud-
scetninger refereres indledningsvis, men da
artiklerne i denne kategori er meget gene-
relle og kun indirekte forholder sig til effek-
ter forbundet med inddragelse, henvises til
rapporten for yderligere information.

Omkring forudscetninger pa arbejdsplad-
sen tyder de kvalitative og kvantitative un-
dersogelser pa, at saerlige organisatoriske og
ledelsesmeessige forhold virker befordrende
for medarbejderdeltagelse: ledelsesmaessig
tilgang (kommunikation om involverings-

muligheder, uddelegering af ansvar, demo-
kratisk deltagelsesmodel, involvering i be-
slutningsprocesser), mellemledernes vilje
og holdning, medarbejdernes vilje og evner
(faglighedens betydning), stotte fra fagfor-
eninger, samt klarhed om madl og proces.
Undersegelserne fremhaver desuden, at
nogle organisatoriske og ledelsesmaessige
forhold kan virke hemmende: uklarhed
om kompetencer og roller, stort arbejdspres
i teams, negative sociale dynamikker, ddrlig
gruppedynamik og manglende deltagelses-
kompetencer.

Metoder

Der findes en raekke konkrete og velbeskrev-
ne metoder, der kan benyttes til at inddra-
ge medarbejdernes erfaringer i forbindelse
med forandringsprocesser og &ndret tilret-
teleeggelse af arbejdsopgaverne. Undersogel-
sen af en metode til scenarieplanloegning har
steerkest evidens for at metoden har positiv
effekt pa arbejdsorganisering og trivsel [8].
Ifolge et review er der ligeledes relativt godt
belaeg for, at sundhedscirkler har en positiv
effekt [9]. For dialogmetoderne (sokratisk,
dialogspil, kulturdialog og dialogmede) og
andre strukturerede involveringsmetoder
er der beleg for, at medarbejdererfaringer
bliver inddraget og bidrager til udvikling
af initiativer og nye lgsninger, men der er
ikke belag for at afgere hvilke effekter me-
toderne har pé arbejdsmiljoet eller pd med-
arbejdernes stress, trivsel og helbred [1, 10,
11]. Konklusionerne for Learning Lab- og
Work Space Design-metoderne er tilsvaren-
de, at de er gode til at skabe rum for dialog
og inddragelse af medarbejdererfaringer og
til at bidrage til at skabe initiativer og nye
lasninger [6, 7]. Felles for alle disse artikler
er, at organisationerne frivilligt har valgt at
igangsatte interventionerne og at indsat-
serne rettede sig mod at forbedre arbejds-
miljoet. Alle interventionerne var pa orga-
nisationsniveau.
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Artiklerne om lean viser, at metoden kan
bidrage til, at medarbejdernes erfaringer
bliver inddraget i den lgbende tilrettelag-
gelse af arbejdet. Udenlandsk forskning
viser dog, at effekten pa arbejdsmiljoet i
produktionsvirksomheder er negativt [2,
5]. Til gengeeld er der eksempler pd evidens
for positive effekter i nordiske lande, som
tilleegges traditionen for socioteknisk de-
sign [3, 4]. Der er ikke belag for, at lean har
positiv effekt pa arbejdsmiljoet i offentlige
virksomheder [2]. Felles for artiklerne er,
at forandringerne typisk gennemfgres som
del af en rationalisering.

Overordnet set konkluderes, at der findes
mange metoder som lykkes med at inddrage
medarbejdernes erfaringer og initiere foran-
dringer, sikkert ogsd flere end der er afprovet
i de beskrevne forskningsprojekter, men der
er ringe dokumentation for at de forbedrer
arbejdsmiljg, stress, trivsel og helbred. Dette
pa trods af at mange af metoderne var rettet
mod at forbedre arbejdsmiljget og blev gen-
nemfort af ‘lyst’ fremfor af 'noed’.

Effekter

Artiklerne om effekter repreesenterer en
blanding af studier af udefra genererede
forandringer [17, 28, 29, 30, 31], selvini-
tierede forandringer med formadlet at for-
bedre arbejdsforholdene fx gennem ak-
tionsforskning [15, 18, 21, 22, 23, 24], og
storre deskriptive studier og reviews. De
selvinitierede projekter fokuserer primeert
pa at dokumentere positive effekter, mens
de andre studier bdde fokuserer pd positive
og negative effekter.

To artikler tyder pa at involvering kan
have forskellig effekt afheengigt af hvilke
forandringsfaser medarbejderne involveres
i [17, 18], hvilke erfaringer medarbejderne
pa forhdnd har med involvering (fx foran-
dringskynisme) og hvilke handlinger invol-
veringen forer til — fx om medarbejdernes
forslag tages alvorligt og implementeres

[19, 20]. Rent empirisk er belaegget i artik-
lerne relativt svagt, sa selv om flere af argu-
menterne lyder forholdsvis indlysende (fx
medarbejdere bliver kyniske, hvis de kun
involveres pa skremt i forandringsproces-
ser), sa er det ikke solidt underbygget. To
overordnede kohortebaserede artikler viser,
at direkte indflydelse haenger sammen med
jobtilfredshed og motivation [13, 14]. En ar-
tikel finder negativ sammenhaeng mellem
direkte indflydelse og oplevelsen af ind-
flydelse [12]. Dette svarer i nogen grad til
konklusionerne fra et dansk forskningspro-
jekt om effekten af indflydelse (Busck m.fl.
2009), hvor det konkluderes, at det har stor
betydning for oplevelsen af direkte delta-
gelse, om medarbejderen selv kan pavirke
organiseringen af arbejdet i teams/grupper,
eller om det er teet styret af ledelsen. Under-
sogelsen finder at demokratisk indflydelse
har den steerkeste sammenhaeng med god
arbejdsmiljokvalitet (Knudsen m.fl. 2011).
To artikler konkluderer, at brede indflydel-
sestiltag, som benytter flere typer involve-
ring, fungerer bedre end smalle [15, 16].

I otte artikler, som studerer konkrete for-
andringer, er der bred enighed om at der er
stort potentiale i at inddrage medarbejder-
erfaringer [21, 22, 23, 24, 25, 27, 28, 29],
og at det kan generere mange konkrete for-
bedringsforslag [24, 29]. Der er forholdsvis
steerk indikation af, at direkte medarbejde-
rinvolvering er positivt associeret med flere
selvrapporterede dimensioner af det psyko-
sociale arbejdsmilje [21, 23]. En enkelt arti-
kel viser, at der er en positiv sammenhang
med det fysiske arbejdsmiljo [30]. Der er be-
grenset videnskabelig stotte til, at inddra-
gelse af medarbejderne og deres erfaringer
i forandringsprocesser skulle forbedre stress
eller helbred [23, 25], men der er nogen
statte til, at inddragelse har en modificeren-
de virkning pé negative udviklinger (21, 22,
31]. Der er en indikation af, at visse typer
inddragelsesmetoder, sasom teamwork, kan
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have en negativ virkning pa arbejdsmiljoet
[26, 27]. Den svage sammenhang mellem
indflydelse og stress/helbred skyldes ifolge
flere af forskerne, at det er uhyre vanskeligt
at isolere effekten af medarbejderdeltagelse
i forhold til alle mulige andre forhold pd
arbejdspladsen. Desuden er det meget van-
skeligt at konstruere longitudinale undersg-
gelser pa arbejdspladser i forandring, hvor
der sikres en kontrolgruppe og tilstraekkelig
stor deltagelse ved alle undersggelsestids-
punkter. Det gaelder i serdeleshed, nar for-
skerne ikke selv ivaerksaetter forandringer
som del af fx aktionsforskning.

Overordnet set konkluderes, at der er for-
holdsvis steerk indikation af at direkte invol-
vering af medarbejdererfaringer er positive
associeret med kvaliteten af arbejdsmiljoet
(psykisk og fysisk). Belaegget for at direkte
involvering har positiv effekt pa stress, triv-
sel og helbred er dog sparsomt, pa trods af at
de fleste artikler fremforer, at der er stort po-
tentiale i at inddrage medarbejdererfaringer.

Konklusion pa litteraturstudiet

Samlet set viser litteraturstudiet saledes, at
der var ganske fa veldokumenterede forsk-
ningsbaserede publikationer, som omhand-
lede problematikken i sin helhed. Kun fem
artikler havde eller inkluderede underso-
gelser med et kontrolleret, longitudinelt
design med effekt og procesevaluering, og
de undersggte kun delproblematikker. Li-
geledes blev der ikke identificeret litteratur-
reviews, som belyste problematikken i sin
helhed. De inkluderede videnskabelige ar-
tikler kan derfor hver isaer kun bruges til at
konkludere i forhold til delproblematikker.
Artiklerne ma derfor betragtes som brikker
i et puslespil af viden, som peger i retning
af, at inddragelse af medarbejdererfaringer
gennem direkte indflydelse under @ndrin-
ger i arbejdstilretteleeggelsen under de rette
forudseetninger vil have positiv effekt pa ar-
bejdsmiljg, stress, trivsel og helbred.

Ud fra et evidensbaseret kvantitativt vi-
denskabssyn kan det konkluderes, at der er
begreenset viden til at drage konklusioner,
men at der pa det foreliggende grundlag er
forskningsmeessig indikation af, at direkte
deltagelse i form af at inddrage medarbejde-
rerfaringer ved storre eendringer af arbejds-
tilretteleeggelsen har positiv, men begraen-
set effekt pa arbejdsmiljg, stress, trivsel og
helbred. Til gengeeld er der belag for at kon-
kludere, at metoder til inddragelse skaber
forandringsinitiativer, som méa forventes
at have en positiv effekt pd arbejdsmiljoet.
Det kan ogsd konkluderes at der ikke blev
tundet artikler der viser, at inddragelse af
medarbejdererfaringer under storre foran-
dringer generelt set er skadeligt for arbejds-
miljo, stress, trivsel og helbred, men der
er indikation af at visse indflydelsestyper
(tx via teams) og produktionskoncepter (fx
lean) kan have en negativ effekt. De kvalita-
tive artikler praesenterer et mindre konklu-
sivt, men mere nuanceret billede, hvilket
bliver vendt i fglgende diskussionsafsnit.

Diskussion og perspektivering

Ifolge Strauss (2006) kommer interessen
for medarbejderdeltagelse i bolger, og for-
delingen mellem direkte og indirekte del-
tagelse svinger i forhold til de gkonomiske
konjunkturer. Kvalitetsreformens interesse
i samtidige forbedringer af arbejdsmiljo og
performance kan ses i dette lys (hgjkon-
junktur og arbejdstagers marked).

Fra TR til HR?

Treeder man et skridt tilbage og ser pa den
lange udvikling i forskningen i medarbejde-
rinvolvering, sa har analysen ikke afdekket
et egentlig menster i artiklernes beskrivelse
af deltagelse over de senest 15 ar. Men sam-
menlignes artiklerne med studiet af kilderne
fra 1970’erne til 1990’erne, antyder det dog
en forandring. Det er tydeligt, at demokra-
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tiperspektivet og det socialistiske perspektiv
dengang var langt sterkere repraesenteret
end de er i de undersogte artikler. Dengang
blev der diskuteret gkonomisk demokrati,
arbejdsmiljolovens krav om demokratisk
medarbejderdeltagelse, og det var stadig
muligt og interessant at studere de jugosla-
viske eksperimenter med basis demokrati pa
arbejdspladsen (Dachler & Wilpert 1978) og
gkonomiske kooperativer sdsom Fagor i Ba-
skerlandet (Greenwood & Gunzalez 1992).

Afgreensningen til de sidste 15 ars artik-
ler giver saledes ‘et bias’ i forhold til pro-
duktivitets- og HRM-perspektivet. Det fore-
kommer saledes rimeligt at konkludere, at
der over arene er sket et skred i forsknings-
interessen fra studier med udgangspunkt i
et demokratisk eller socialistisk perspektiv
med fokus pd interesserepreesentation og
betydningen af repraesentativ indflydelse
via tillidsrepreesentanter (TR), mod et stor-
re og storre fokus pa direkte individuel og
team indflydelse, som forestas af linjele-
delsen og personaleafdelingen (HR). Hvor
nogleordene i den eldre litteratur var de-
mokrati, repraesentation og deltagelse, sa
er nggleordene i den nye litteratur involve-
ring, 'empowerment’ og transformations-
ledelse (Kirkman & Rosen 1999). Der er i
samme periode publiceret en stor mangde
artikler om arbejdsmiljs, herunder om be-
tydningen af indflydelse, men det har i hoj
grad fokuseret pa lav indflydelse som risiko-
faktor (Sgrensen m.fl. 2007).

Meget tyder derfor pd, at der ogsa er sket
et samfundsmaessigt skred i opfattelsen og
udgvelsen af medarbejderdeltagelse, hvor
deltagelse i mindre grad opnds i et kom-
promis mellem forskellige interesser, men i
stedet tilbydes af ledelsen ud fra et harmo-
niperspektiv, men hvor deltagelsen under-
laegges virksomhedens behov (Busck m.fl.
2009). Dette kan fa konsekvenser for ar-
bejdsmiljeet, da deltagelsens potentiale for
at forbedre arbejdsmiljoets kvalitet nedsaet-

tes, hvis deltagelsen primaert gennemfores
i et ledelses- og HRM-perspektiv, fordi en
teet og instrumentel kobling af involvering
og effektivitetshensyn risikerer at saette den
positive virkning af indflydelse over styr
gennem arbejdets intensivering (Harrisson
& Legendre 2003).

Metodemeessige refleksioner
Epistemologisk set balancerer litteraturstu-
diet pa en knivseeg. Ud fra et positivistisk
evidensstandpunkt, hvor kontrollerede
longitudinelle analyser er den gyldne stan-
dard, er der ikke evidens for undersogelsens
sporgsmal. Fa af undersegelserne har staerk
evidens for delmekanismer, som teoretisk
forer til forbedring af arbejdsmiljo og hel-
bred (involverende ledelsesstil mv.). Men
der er ikke 'bevis’ for den samlede sammen-
hang. Forfatterne til disse artikler fremfo-
rer da ogsa, at det er yderst vanskeligt at
gennemfpre denne type studier pa grund
af problemets kompleksitet, men ogsa af
praktiske arsager, som at studieobjektet for-
andres, at rekruttering af virksomheder er
vanskelig, og at der er praktiske og etiske
udfordringer forbundet med at udvalge og
undersgge medarbejderne.

Ud fra fortolkningsmaessige forskningsi-
dealer, tilbyder litteraturstudiet derimod en
reekke konklusioner om betydningen af at
inddrage medarbejdererfaringer. Disse stu-
dier forholder sig heller ikke til problema-
tikken i sin helhed, men peger pa en lang
reekke delelementer, som vurderes at veere
positive i forhold til at inddrage medarbej-
dererfaringer (stotte fra fagforeninger, kom-
munikation, uddelegering, mv.). De peger
0gsé pa forhold, der kan veere negative (for-
andringskynisme, arbejdspres, uklarhed,
mv.). Problemet med de fortolkende under-
sogelser er imidlertid, at det er vanskeligt
at afgere, hvad der er 'figur’ og hvad der er
‘grund’, ndr der ikke er et sammenlignings-
grundlag. Det vil sige, hvordan kan vi kon-
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kludere, at visse forhold er positive, nar vi
ikke ved, hvad der ville vere sket, hvis de
ikke var til stede.

Litteraturstudiet gennemgar en rekke ar-
tikler, som mere eller mindre frivilligt pla-
cerer sig mellem disse yderpositioner. Flere
artikler er positivistisk orienterede, men har
svag evidens (lav svarprocent, tvarsnit) [fx
16, 18, 19]. Disse artikler er blevet behandlet
pa linje med de fortolkende. Interventions-
studier og aktionsforskningen [fx 9, 10, 11]
har en klar intention om at forandre syste-
merne og lere af dette. De fleste af de gen-
nemgaede artikler er bade fortolkende og
forseger at vise effekt. Derfor har de faet en
del plads i analysen, men i forhold til denne
artikels speorgsmdl, er det problematisk at
studierne selv definerer og pavirker foran-
dringerne. Kohortestudierne [fx 12, 13, 14]
har den fordel, at de har et reprasentativt
udvalg af forskellige typer arbejdspladser,
som de felger over tid. Men analysen af ar-
tiklernes metodiske grundlag viser tydeligt,
at spergeskemaerne oprindeligt ikke var de-
signet til at besvare de spargsmadl, som artik-
lerne stiller, hvilket gor at konklusionerne
bliver meget afheengige af forfatternes for-
tolkninger af snavre spergsmal. Endelig er
der et enkelt eksempel pé et naturligt ekspe-
riment [29], som sammenligner to hospita-
ler. Spergsmalet er blot om de to ret forskel-
lige hospitaler reelt set er sammenlignelige.

Litteraturstudiet kan ikke lgse dette di-
lemma men har forholdt sig kritisk til ar-
tiklernes empiriske grundlag. Formidlingen
af resultaterne afspejler dette. P4 den ene
side kan det fremhaves, at langt de fleste
resultater konvergerer. Der er sdledes kun
fa modsigelser mellem de forskellige un-

NOTER

1 For yderligere detaljer henvises til rapporten.
Forfatteren takker professor Karina Marietta
Nielsen og to lekterer: professor Helge Hvid,

dersegelser, hvilket ud fra et fortolknings-
meessigt standpunkt taler for at litteratur-
studiets model og de identificerede brikker i
puslespillet er valide. Ud fra et positivistisk
standpunkt er kritikken imidlertid, at kon-
vergensen blot kan afspejle en felles dis-
kurs, og at det ikke begrunder at sammen-
hengene ‘eksisterer’ i praksis. Begrundet i
at de fa steerke kvantitative evidensstudier
peger i samme retning som de kvalitative
studier, heelder vi til at konkludere, at der
er empirisk belaeg for at direkte indflydel-
se under forandringsprocesser har positiv,
men begranset effekt pd arbejdsmilje og
arbejdsliv. Dog skal der tages forbehold for,
at der kan veere positiv publikationsbias i de
kvantitative artikler.

Fremtidige udfordringer

Baseret pa dette studie opfordres der til, at
fremtidig forskning kombinerer kvalitativ
og kvantitative effekt og proces forskning
og baseres pad grundige analyser ud fra
mellempositionen ‘realistisk evaluering’
(Bredgaard & Hansen 2012; Pawson & Til-
ley 1997). Herudover kunne der i fremti-
dens kohortestudier om medarbejdernes
arbejdsmiljo og virksomhedernes arbejds-
miljearbejde blive indlagt spergsmal om
medarbejderdeltagelse og organisatoriske
forandringer. Spergsmalet er dog, om pro-
blematikken omkring direkte indflydelse
i forbindelse med forandringer er sa kom-
pleks, at det er utopisk at hibe pa fornuf-
tige svar. Vi forventer derfor at 'svaret’ ogsa
i fremtiden ma stykkes sammen af mange
forskellige delstudier, og at vi til dels ma sl
os til tdls med Strauss’ udsagn: ”Jeg har altid
i teorien troet pa deltagelse”.

RUC og professor Herman Lyhne Knudsen,
Aalborg Universitet for veerdifulde kommen-
tarer.
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