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Indflydelse hgrer blandt de temaer, der har faet storst opmeerksomhed i den arbejdsrelaterede
forskning gennem tiden. Men hvor mange studier er udgaet fra, at mulighederne for indflydelse
er preeget af strukturer pa fx arbejdsplads- eller individniveau, argumenterer jeg i denne artikel
for, at vores forstaelse af indflydelse kan udvikles ved at anleegge et praxisperspektiv. Ud fra
dette perspektiv er malet at beskrive og forstd, hvordan indflydelse konkret sgges og forhandles
pa arbejdspladsen med et seerligt fokus pa de sociale mekanismer, der pavirker indflydelsespro-
cesserne. | artiklen gennemgas nogle eksisterende praxisorienterede studier af indflydelse, og
der praesenteres et eksempel pa, hvordan man empirisk kan tilgé praxis fra en etnometodolo-
gisk/samtaleanalytisk vinkel. En central pointe er, at indflydelsesprocesser indeholder forskellige
oversete sociale kompleksiteter, som kan begreense medarbejdernes muligheder for at pavirke

forholdene pa arbejdspladsen, hvis de ikke handteres aktivt.

Keywords: indflydelse, empowerment, praxis, etnometodologi, konversationsanalyse

Introduktion

Indflydelse i arbejdslivet, forstaet som med-
arbejdernes muligheder for at pavirke be-
slutningsprocesser pa arbejdspladsen eller
selv at tilrettelaegge arbejdets udferelse, ho-
rer blandt de aldste og mest omdiskuterede
temaer i arbejdslivsforskningen. Interessen
for indflydelse skyldes blandt andet, at ind-
flydelsen kan ses som havende en iboende
demokratisk vaerdi og en reekke positive kon-
sekvenser, bade for den enkelte medarbejder,
for arbejdspladserne og for samfundet som
helhed i form af eksempelvis et forbedret
arbejdsmiljg, ogede muligheder for lering
og organisatorisk udvikling, og styrkelse af
den sociale ssmmenhengskraft (se bl.a. Hvid
et al., 2020). Men lige s& velkendt er det, at

medarbejderne ofte kun tilbydes muligheden
for at komme til orde, mens ledelsen bibe-
holder den overordnede kontrol (Markey &
Knudsen, 2014). Medarbejderne kan have
en oplevelse af, at lovninger om indflydelse
er hule eller ledsages af en forventning om,
at medarbejderne pétager sig nye opgaver og
en mere selvledende rolle (Tynell, 2002). Det
kan derfor i praxis veere vanskeligt for med-
arbejderne at opnd vasentlige forbedringer
i arbejdstorholdene.

Med tanke pa, at denne spanding mel-
lem indflydelsens potentiale og realiteter har
veeret kendt i en reekke ar (se fx Hvenegaard,
2005), synes det relevant at forsgge at revitali-
sere diskussionen om indflydelse og soge nye
strategier for, hvordan arbejdslivsforskningen
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kan bidrage til nye erkendelser. I denne arti-
kel vil jeg argumentere for, at nogle relevante
aspekter af indflydelsesprocesser har veret
oversete i den eksisterende forskning, og at
vi derfor videnskabeligt bor anlagge et steer-
kere fokus pd, hvordan indflydelse forseges,
opnas, udfordres, forhandles, etc., i praxis.

I artiklen praesenteres et bud pa hvilke
perspektiver pd indflydelse, der har veeret do-
minerende i den eksisterende forskning. Jeg
argumenterer for, at store dele af litteraturen
fokuserer pa, hvordan medarbejdernes mulig-
hed for indflydelse er afgraenset 'fra oven’ af
strukturelle forhold eller fra neden’ af fx den
enkelte medarbejder (eller lederes) forstdelser
og holdninger. Litteraturen giver os derfor
kun begraenset indsigt i hvilke strategier,
medarbejdere bruger for at opna indflydel-
se i deres daglige arbejdsliv og det sociale
samspils betydning i disse sammenhange.

Som et alternativ praesenteres en praxisori-
enteret perspektiv, hvor fokus er pa handling
og samhandling pa arbejdspladsen. Praxis har
i de senere ar faet stigende opmerksomhed
i bade samfundsvidenskaberne generelt, og
i organisations- og arbejdslitteraturen mere
specifikt (Buch, 2017; Golsorkhi et al., 2010),
eksempelvis i forhold til mikrosociologiske
og kommunikative faenomeners betydning
for organiseringsprocesser. Som praxis er
indflydelse ikke en ting, man har, men noget
man gor. Ud fra denne forstaelse muliggores
og udfordres indflydelse i stedet lobende i
konkrete situationer, som medarbejdere og
ledere ma navigere aktivt i.

Med udgangspunkt i min egen og kolle-
gers forskning om medarbejderinddragende
arbejdsmiljgaktiviteter i industrien skitseres
det, hvordan man metodologisk og teoretisk
kan angribe indflydelse som praxis ud fra en
tilgang inspireret af etnometodologi og sam-
taleanalyse. Denne tilgang herer blandt de
centrale inspirationskilder for praxisstudier
i arbejdet bredere set.
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Indflydelse i litteraturen

Indflydelse er ét af en raekke begreber, der
betegner, hvordan medarbejdere i storre el-
ler mindre grad kan pavirke deres arbejds-
forhold. Blandt gvrige begreber findes pa
dansk inddragelse, deltagelse, involvering,
demokrati og selvbestemmelse, mens der i
den engelske litteratur diskuteres bl.a. "parti-
cipation’, 'voice’, 'job control’ og ‘discretion’.
Forskellige forhold vanskeliggor en endelig
definition og afgreensning af disse begre-
ber, herunder disciplinere traditioner og
en ofte usystematisk anvendelse af termerne
(Knudsen et al., 2013). I denne artikel bru-
ges indflydelse som en samlebetegnelse, der
henviser til de forskellige og mere eller min-
dre formaliserede mader, som medarbejdere
potentielt kan pavirke deres arbejdsforhold
pa, med henholdsvis autonomi (indflydelse
i forhold til egne, daglige opgaver) og med-
arbejderinddragelse (indflydelse i forhold til
beslutninger pa eller over gruppeniveauet)
som hovedgrene!.

Herudover skelnes der ofte mellem, om
indflydelsen vedrerer forhold ved selve arbej-
det, sdsom udstyr eller konkrete arbejdsgange
("production issues’) eller mere overordnede
sporgsmal med et fordelingsmaessigt aspekt
(‘distribution issues’), der ud over lgn ek-
sempelvis kan indeholde bemanding, eller
arbejdspladsens overordnede struktur (Levie
& Sandberg, 1991). En anden grundlaggende
forskel er, om forholdet mellem medarbejdere
og arbejdsgivere eller ledere ses som praget
af grundleggende interesseforskelle (plu-
ralisme; Heery, 2015), eller interesserne ses
som grundlaggende overlappende (unitaris-
me). Endelig kan der skelnes mellem direkte
indflydelse, som medarbejderne selv sgger
igennem fx deres jobmaessige autonomi eller
moderne medarbejderinddragende aktivite-
ter, og indirekte former for indflydelse, som
medarbejderne sgger gennem repraesentanter
pa fx gruppe-, arbejdsplads- eller samfunds-



meessigt niveau (fx gennem fagforeningerne)
(Dachler & Wilpert, 1978). For en grundigere
diskussion af disse forskellige kategorier med
relation til indflydelse, se Serensen (2013).
For at skabe overblik kan store dele af den
eksisterende indflydelsesforskning ses som
udgdende fra et af tre overordnede perspek-
tiver, som der redegares for forneden?.

Tre perspektiver i den eksisterende
forskning

Det maske mest centrale perspektiv i arbejds-
livsforskningen fokuserer pé de institutionali-
serede (0g dermed ofte formaliserede) méder,
hvorpa medarbejdere kan opna indflydelse pa
arbejdet. Indflydelsen kan ske bade direkte og
gennem medarbejderreprasentanter, eksem-
pelvis gennem samarbejdsorganisationen,
medarbejderinddragende processer eller i
selvledende teams. Der er ogsd et fokus p4,
hvordan mulighederne for indflydelse er prae-
get af overordnede arbejdsmarkedsforhold,
sdsom partssystemet og graden af faglig or-
ganisering, overenskomster og den gaeldende
lovgivning, og dermed ofte et nationalt eller
regionalt perspektiv. I modsatning til det
ledelsestekniske perspektiv, der naevnes ne-
denfor, er der i det institutionelle perspektiv
ofte ogsa et fokus pa, hvordan de forskellige
systemer fungerer (eller ikke fungerer) i sam-
spil (se fx Markey & Knudsen, 2014).
Centralt for det institutionelle perspektiv
er, at indflydelsen ses som et middel til at
modga ledelsens kontrol over medarbejderne
og sikre medarbejdernes rettigheder. Omdrej-
ningspunktet bliver derved, om de instituti-
onelle ordninger tilbyder mulighed for reel
indflydelse under rimelige betingelser, mens
andre hensyn (som fx arbejdspladsens gko-
nomiske performance) traeder i baggrunden.
En del forskning inden for dette perspektiv
tager sdledes en kritisk position i forhold til
den mdde, mulighederne for indflydelse i
det moderne arbejdsliv har udviklet sig pa.

De afgerende mekanismer i forhold til med-
arbejdernes muligheder soges fundet pa et
strukturelt niveau, herunder i fx rammerne
for de konkrete ordninger eller organisatio-
nens historik og kultur (Dundon & Gollan,
2007; Marchington & Wilkinson, 2005).

Et andet perspektiv udspringer af mana-
gementlitteraturen og betragter i hgjere grad
indflydelse som en slags ledelsesteknik. Her
er fokus ogsé pa formelle ordninger, der giver
medarbejderne indflydelse over arbejdet, men
ordningerne findes typisk pa den enkelte
arbejdsplads, og formélet med indflydelsen
er forst og fremmest at oge organisationens
performance og/eller medarbejdernes trivsel,
som det bl.a. er kendt fra empowerment og
high-performance work systems-tilgangene
(se fx Harley, 2014). Overordnet kendetegner
det sdledes forskning inden for perspektivet,
at indflydelse ikke sker for at udbrede med-
arbejderdemokrati i sig selv (Abildgaard et
al., 2018), og at ledelsens udbredte kontrol
over medarbejderne derfor sjeldent proble-
matiseres. Indflydelsens relevans vurderes i
stedet pa, om den medferer malbare gnskede
effekter. Som andre har peget p4, er dette dog
ikke altid tilfeeldet (Aust et al., 2017).

Et tredje perspektiv er det individualpsyko-
logiske, som internationalt er meget udbredt,
men som synes mindre fremtraedende i en
skandinavisk kontekst. Denne forskning har
koncentreret sig om forhold, der medvirker
til at enkelte medarbejdere fx ytrer kritik af
arbejdspladsen ('voice’/’silence’), forsoger at
pavirke beslutningsprocesser (fx 'issue sel-
ling’) eller tilpasser deres arbejde ('job craft-
ing’). Adfaerden forstds med baggrund i bl.a.
mainstream organisations- og kognitionspsy-
kologi, og dermed typisk som et udtryk for
en slags informationsprocessering, der tager
hgjde for fx den opfattede sandsynlighed for
succes og risikoen for at blive straffet (Mor-
rison, 2011). Derimod tillaeegges kontekstu-
elle forhold, sdsom arbejdsmarkedsforhold,
virtksomhedskultur eller den lebende dialog
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om arbejdet i det enkelte team, ikke storre
opmerksomhed (se fx Garner, 2013).

Om end den eksisterende forskning om ind-
flydelse er bred, synes der at veere vigtige huller:
for det forste er der et spring fra overordnede
strukturer og teknikker til at skabe indflydelse
og ned til den enkelte medarbejder eller leders
tanker og folelser. Fokus er kun sjeeldent pa
gruppen, dens indbyrdes relationer eller rela-
tionerne til ledelsen. For det andet synes der
ogsa pa det processuelle plan at vaere et spring
fra fx historiske processer pd arbejdsmarkedet
eller langsigtede implementeringsprocesser pa
virksomhedsniveau og til det gjebliksbillede,
der tegnes ud fra det individuelle perspektiv.

[ ssmmenheng ses det ofte, at medarbej-
derne anskues som relativt passive — de tager

nok stilling til, om de fx vil tage et problem
op med ledelsen eller ej, men tillegges en
begreenset rolle i, hvordan forskellige former
for indflydelse udspiller sig (Marchington
& Wilkinson, 2005). Seerligt er der behov
for dybdegaende kvalitativ forskning, der
kan udfolde medarbejdernes bidrag (Butler,
2005). Disse mangler kan imgdekommes
gennem et praxisperspektiv, som jeg vil be-
skrive naermere i de folgende afsnit.

Forskelle og feellestraek mellem de tre per-
spektiver er beskrevet i Tabel 1 nedenfor. Her
er praxisperspektivet ogsd forsogt karakte-
riseret, dog med forbehold for, at der kun
er gennemfort et begraenset antal studier.
Nogle af disse studier gennemgds som naevnt
nedenfor.

Perspektiv Institutionelt Ledelsesteknik Individuelt Praxis

pa indflydelse | Tiltag, der ager Ledelsesstyrede Individuelle Medarbejdere

Hovedfokus medarbejdernes tiltag, der medarbejdere og lederes
selvbestemmelse tilbyder og lederes adfeerd i
og begraense indflydelse ud adfeerd forhold til
ledelsens kontrol  fra en nytte- og refleksioner  indflydelse i

orienteret i forhold til sociale
interesse indflydelse sammenhange

Indflydelse Formelle Primeert formelle Primeert Begge

gennem uformelle

formelle eller

uformelle tiltag

Direkte eller Direkte og Primaert direkte Direkte Direkte

indirekte indirekte gennem (kunne i

indflydelse repraesentanter fremtiden
pa gruppe-, inddrage
arbejdsplads- eller indirekte
samfundsniveau indflydelse)

Syn pa med- Pluralistisk Unitaristisk Situations- Situations-

arbejdernes (fokus pa (fokus pa afhaengigt afheengigt

og ledelsens interesse- interesse-

interesser modseetninger) sammenfald)
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Perspektiv
pa indflydelse
hovedfokus

Institutionelt
Tiltag, der ager
medarbejdernes
selvbestemmelse

og begraense
ledelsens kontrol

Ledelsesteknik
Ledelsesstyrede
tiltag, der
tilbyder
indflydelse ud
fra en nytte-
orienteret
interesse

Individuelt
Individuelle
medarbejdere
og lederes
adfeerd

og refleksioner
i forhold til
indflydelse

Praxis
Medarbejdere
og lederes
adfeerd i
forhold til
indflydelse i
sociale
sammenhange

Indflydelse pa Begge Indflydelse pa Indflydelse pa Indflydelse pa
selve arbejdet selve arbejdet selve arbejdet selve arbejdet
eller (kunne i frem-
fordelings- tiden inddrage
maessige emner det fordelings-
maessige)
Eksempler pa Medarbejder- Participation, Voice, silence, Bundet
ngglebegreber demokrati, empowerment, job crafting, autonomi,
partssamarbejde, high- issue selling normativ
faglig performance kontrol, sam-
organisering, work systems konstruering af
konflikt budskaber

Eksempler
pa nagle-
litteraturer

Arbejdssociologi,
arbejdsmarkeds-
studier/industrial
relations,
politologi

Management,
organisations-
udvikling,
arbejdsmiljg-
interventioner

Organisations-
psykologi,
ledelses-
psykologi

Mikrosociologi,
antropologi,
diskurspsykologi

Tabel 1: Oversigt over indflydelseslitteraturens tre hovedstrgmninger samt et begyndende

praxisperspektiv

Hvad kendetegner overordnet

de praxisorienterede studier?

Betegnelsen praksis/praxis har flere forskel-
lige betydninger. En af disse er som en mod-
seetning til teori, og herunder den produktion
af viden, der foregar i videnskaberne (se fx
Gleerup et al., 2017). En anden forstdelse er
som rutiniserede 'bundter’ af handlinger, der
i praksisteorierne typisk tilskrives en central
rolle i at strukturere sociale situationer (Buch,
2017). Denne artikel tager dog udgangspunkt
i begrebet praxis, som henviser til de hand-
linger, der udferes i en given sammenhaeng.
Dette implicerer et fokus pa, hvad personer
gor, snarere end deres holdninger og tanker.

Der findes en rakke forskellige forsknings-
maessige tilgange til at undersoge (og i forste
omgang definere) praxis, og det er derfor ikke
muligt at give ét samlet bud pa, hvordan fx
et begreb som handling skal forstas (Nicoli-
ni, 2012). Jeg vil senere give et eksempel pa
en analyse inspireret af etnometodologien
og samtaleanalyse, men forst opridse nogle
mere gennemgdende traek i praxisoriente-
rede studier. Blandt disse er en forholdsvis
deskriptiv og socialfeenomenologisk tilgang,
der i forste omgang laegger veegt pa at forsta
handlinger ud fra deres betydning i konkrete
situationer, og som forst efterfolgende knytter
an til mere teoretisk orienterede diskussioner.
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Derved adskiller praxisstudier sig typisk fra
mainstream-forskningens mere overordnede
og interessedrevne metodologi (Golsorkhi
et al., 2010).

For at opna righoldige data om disse kon-
krete situationer, tager mange praxisorien-
terede studier en casebaseret tilgang, og ob-
servationsmetoder eller andre metoder, der
kan fastholde detaljerne i (sam-)handling,
sdsom lyd- og videooptagelser, er udbredte.
Interviews kan indgd, men man bgr vare
opmearksom p4, at interviewene i sig selv er
sociale situationer, hvor beskrivelser kon-
strueres snarere end blot at blive formidlet
fra informant til forsker.

Teoretisk gaelder det, at de analytiske be-
greber, der anvendes, ma egne sig til at ud-
folde samhandling, og mange studier drager
i denne forbindelse inspiration fra bl.a. mi-
krosociologien og kommunikationsstudier
(Miettinen et al., 2009). Fokus er pa, hvordan
aktorernes bidrag er med til lobende at praege
situationen, hvilket ogsa betyder, at udfaldet
af situationen ikke ses som givet pa forhand.
Strukturelle forhold kan pavirke, hvad der
sker, men det ma konkretiseres, snarere end
blot antages, hvordan og hvilken betydning,
disse forhold fdr.

Et etnometodologisk blik

pd indflydelse

Etnometodologien udspringer af en Kkri-
tik af strukturalismen i sociologien. Ifolge
Garfinkel (1967) er sociale situationer ikke
struktureret ”"fra oven”, men organiseres
lebende af de involverede parter ud fra en
rekke uformelle metoder ("'ethnomethods’).
I modsetning til de mere formelle praksi-
steorier (Buch, 2017; Nicolini, 2012), sigter
etnometodologien ikke mod at give et samlet
teoretisk bud pa handling i speendet mellem
struktur og agens, men snarere at beskrive et-
nometoderne og deres anvendelse i bestemte
situationer. Dét at veere et kompetent medlem
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at samfundet forudsatter, at man har tilegnet
sig disse metoder, og at de anvendes pa en
madde, sé éns handlinger bliver genkendelige
og forstaelige ('accountable’) for andre. Den-
ne ‘accountability’ er afgerende for, at andre
kan forholde sig til éns handlinger og derud-
fra selv veelge opfelgende handlinger, der er
situationstilpassede, hvorved der opbygges
og fastholdes en intersubjektiv forstdelse i
torhold til den igangvarende aktivitet.

I etnometodologien er handling saledes
altid social handling, udspeendt mellem lo-
kale praktiske hensyn (fx at viderefore eller
bremse en igangveaerende diskussion) og nor-
mative hensyn (fx hvad de andre deltagere
vil godtage som et forstdeligt og rimeligt ar-
gument). De forskellige hensyn betyder, at
selv uigjnefaldende hverdagsfeenomener ofte
viser sig at vaere komplekst organiserede ved
narmere analyse. | ssmmenhang med denne
pointe er det centralt, at social samhandling
ikke ses som et ‘epifeenomen’, der blot afspej-
ler strukturer pa fx samfundsmaessigt eller
individuelt niveau (Heritage, 1984): aktorerne
tolger ikke ukritisk normer og rammer, men
traekker refleksivt pa disse i deres handlinger,
saledes at situationer udvikler sig pd nogle
gange velkendte, andre gange overraskende
mader.

Som disciplin deler samtaleanalysen (‘con-
versation analysis’) mange af de ovennavnte
principper (Heritage, 1984; Sacks, 1992)3, og
i de senere ar har litteraturen forgrenet sig
til at undersgge mange forskellige former for
verbal og non-verbal samhandling (Morten-
sen, 2012) i en reekke forskellige kontekster,
herunder pé arbejdspladsen (Antaki, 2011),
som der preesenteres eksempler pd neden-
for. Centralt i samtaleanalysen stdr etno-
metodologiens princip om, at samhandling
forudseetter genkendelig handling. For at
aktiviteter kan organiseres, ma de tilstede-
varende lgbende vise, at de forstar hinan-
dens handlinger, hvilket de gor ved at vaelge
meningstulde opfelgende handlinger. Der



opstar derved en sekventialitet, der kan ud-
nyttes analytisk til at vise, hvilke betydninger
deltagerne tilleegger hinandens handlinger i
situationen, og hvordan de enkelte aktorer
preeger interaktionens bane. I de senere ar er
der sket en udvikling i forhold til at beskrive,
hvordan samhandling preaeges af deltager-
nes forskellige rettigheder og forpligtelser
(formelle som uformelle) i situationen, og
forskellene i forhold til, hvem der har ad-
gang til viden om forhold, der er relevante
for situationen (Ajslev et al., 2020). Dette
vil jeg vende tilbage til i artiklens empiriske
eksempel.

Indflydelse i den
praxisorienterede forskning

En grundleeggende observation ud fra praxi-
sperspektivet er, at de sociale omstaendighe-
der kan begranse den enkelte medarbejders
muligheder for at sgge og opna indflydelse.
Et eksempel pa dette ses i Barkers (1993) stu-
die af overgangen til selvstyrende teams hos
en mellemstor elektronikproducent. Foran-
dringen betod indledningsvist, at medar-
bejderne fik gget indflydelse pd en rakke
omrader sdsom planleegningen af opgaverne
og nyansattelser. Men over tid opstod nye
adfeerdsmeessige normer imellem medarbej-
derne, der medforte mere vidtgaende kontrol
end under den tidligere, hierarkiske ledelse.
Denne udvikling var sarligt drevet af de etab-
lerede teammedlemmer, hvilket peger pa at
indbyrdes relationer og uformelle hierarkier
mellem ellers sideordnede medarbejdere ikke
ber overses (se ogsa Mansbridge, 1973; samt
Jensen, 2016 for et eksempel i en dansk kon-
tekst). Relateret hertil findes der i min egen
og kollegers forskning eksempler pa, hvor-
dan gnsker, som medarbejderne formulerer
i medarbejderinddragende sammenhaenge,
ikke kun udfordres af ledere, men ogsa af
andre medarbejdere (Olsen et al., 2020; Wa-
hlin-Jacobsen, 2019b).

Der er ogsd mere subtile mader, som med-
arbejderne forholder sig til faellesskabet pa: fx
rummer medarbejderinddragende aktiviteter
en risiko for at 'tabe ansigt’ som medarbejder
(Ajslev et al., 2020), hvis éns forslag bliver un-
derkendt af de andre deltagere. Og ligeledes
kan situationen ogsd vaere socialt kompleks
for den enkelte leder, i og med at der typisk
ikke er 'lagt en linje’ for, hvordan man pa
arbejdspladsen ber hdndtere medarbejdernes
ansker eller forslag. Lederne er derfor typisk
overladt til selv at tage en relevant position
i situationen og forsvare denne, hvilket be-
tyder, at der i situationen ogsa er fokus pa,
om lederne er accountable i deres handlinger
(Ajslev et al., 2020; Wéahlin-Jacobsen, 2019b).

En anden implikation af praxisperspek-
tivet er en kritisk indstilling til idéen om
generel indflydelse (se fx Olsen et al., 2020),
idet at mulighederne for indflydelse praeges
af de konkrete forhold, som indflydelsen
udgves under. Mere konkret kan man tale
om, at indflydelsen er ‘bundet’ pa forskellige
mader (Vidaninen & Toivanen, 2018). Som
et eksempel har Friis-Andersen og kolleger
(2020) pa baggrund af omfattende feltstudier
i psykiatrien beskrevet, hvordan medarbej-
derne i et vist omfang kunne prioritere deres
opgaver, men at det ikke var muligt at tilbyde
en generelt tilfredsstillende behandling af
patienterne (se Tynell, 2002 for et lignende
eksempel inden for IT-branchen). I forhold
til medarbejderinddragelse viser Olsen og
kolleger (2020), hvordan medarbejdernes
muligheder for at tage problemer op praeges
af hvilke emner, der i forvejen har ledelses-
maeessigt fokus, og om medarbejdernes forslag
folger konventionelle fremgangsmader for
at foresld forbedringer i virksomheden. En
konsekvens heraf er, at det besluttes af for-
folge forslag, som kun reprasenterer nogle
af medarbejdernes holdninger, mens andre
synspunkter tilsidesettes. P4 denne mdde
@ndrer medarbejdernes budskaber sig fra at
veere udtryk for deres individuelle "stemme”
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(‘voice’) til i hojere grad at veere samkon-
struerede (‘co-constructed’, Garner, 2013)
og reprasentere kompromiser, bade mellem
medarbejderne indbyrdes og mellem med-
arbejderne og ledelsen.

Bundetheden ses ogsa i, hvad den enkelte
ma gore for at opna indflydelse. Eksempelvis
fandt Friis-Andersen og kolleger (2020) ogsd,
at medarbejderne for at gge deres indflydelse
udforte betydelige mangder "usynligt arbej-
de’, der ikke blev honoreret eller anerkendt.
En del af dette arbejde havde form af 'skygge-
arbejde’ i den forstand, at arbejdet aktivt blev
holdt skjult, fordi det stred mod gaeldende ret-
ningslinjer. I forhold til indflydelse gennem
medarbejderinddragende aktiviteter har jeg
selv beskrevet, hvordan medarbejdere bliver
medt med en forventning om, at de formu-
lerer og rationaliserer onskede e&ndringer ud
fra et ledelsesperspektiv, hvilket de ikke altid
er villige til (Wé&hlin-Jacobsen, 2019a). Disse
studier kan ses som empiriske udfoldelser af
bl.a. Olséns (2017) pointe om, at medarbej-
dere, der tilbydes indflydelse gennem tiltag
inspireret af empowerment pa samme tid kan
siges at veere lgsnede fra og bundne til deres
arbejdsplads.

For at eksemplificere mere konkret, hvor-
dan man metodologisk og teoretisk kan tilgd
indflydelse som praxis, vil jeg i det folgende
tage udgangspunkt i et eksempel fra min
egen forskning om medarbejderinddragende
arbejdsmiljeinterventioner og vise, hvordan
eksemplet kan analyseres ud fra en etnome-
todologisk samtaleanalytisk tilgang.

Empirisk eksempel: “Absolut ikke
billige sko” pa fabrikken

Folgende uddrag stammer fra en medar-
bejderinddragende workshop pa en indu-
strivirksomhed. Workshoppen blev afholdt
som led i et arbejdsmiljeforskningsprojekt
pé baggrund af en metode, som var udvik-
let i et samarbejde mellem konsulenter og
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forskere. Workshoppen blev faciliteret af et
medlem af projektgruppen (FAC), og de ov-
rige deltagere var seks medarbejdere (kun
fem, M1-M5 kommer til orde her) samt deres
teamleder (TL).

I forhold til eksemplets status som en pra-
xissituation, er det relevant at diskutere, at
konteksten synes sarlig qua baggrunden i et
forskningsprojekt og tilstedeveerelsen af en
facilitator. Dog gennemfgres lignende kort-
leegnings- og handleplansprocesser pad mange
arbejdspladser, bade som led i en generel
stigning i anvendelsen af direkte inddragelse
i arbejdsmiljearbejdet (Busck et al., 2010) og
med baggrund i kravene om tilbagevendende
arbejdspladsvurderinger (Arbejdsmiljsloven,
2020). De deltagende arbejdspladser betrag-
tede netop aktiviteterne som en erstatning
for lignende aktiviteter i APV-regi, og nogle
deltagere navnte i projektets evaluering, at
de ikke fandt projektets aktiviteter vaesentligt
tforskellige fra tidligere afholdte arbejdsmil-
joaktiviteter. Det skal samtidig navnes, at
mulighederne for at generalisere pointer fra
denne type analyser ikke kan afgores ud fra
situationens overordnede faellestraek med
andre situationer alene, da genkendelighe-
den i akterernes handlinger for hinanden og
for os som udeforstdende analytikere netop
skyldes, at de findes pa tvaers af kontekster
(Hester & Francis, 2001).

I uddraget er deltagerne i gang med en
gvelse, hvor de kortlaegger henholdsvis pro-
blematiske og positive forhold i arbejdsmilje-
et. En del af medarbejderne har klaget over
smerter i fadder og ben og knyttet disse til
forskellige forhold sdsom deres arbejdssko,
tabrikkens betongulv eller de lange 12-ti-
mers vagter, som arbejdet er organiseret i.
Medarbejderne har ved uddragets begyn-
delse diskuteret i et par minutter, hvad det
primeere problem er, og hvad en god lgsning
ville vaere. Mens en reekke samtaleanalytiske
pointer kunne prasenteres ud fra dataene,
vil vi serligt fokusere pa TLs udsagn om



virksomhedens skoudvalg, hvordan disse indiuddraget, hvor FAC er ved at opsummere
modtages af de andre deltagere, og hvilken medarbejdernes pointer, og TL forste gang
betydning, de far for aktiviteten. Vi kommer  gar ind i diskussionen*
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En relevant vinkel pa uddraget er dets se-
kventielle opbygning. Vi ser TL beskrive et
skoudvalg over flere taleture (1. 2-3, 6-7, 8-9),
med sdkaldte fortsaettelsesmarkgrer (‘conti-
nuers’) fra FAC undervejs, der leegger op til at
TL holder taleretten (fx ”ja?”, 1. 5). Herefter
beskriver TL nogle sager fra skoudvalget: forst
en medarbejder med dét problem, at ved-
kommende havde for mange sko (1. 12-15),
dvs. et problem afledt af de hyppige skoskift,
som virksomheden angiveligt leegger op til,
snarere end de problemer med skoenes kvali-
tet, som medarbejderne tidligere har naevnt.
Denne pointe far kun et minimalt svar fra
M2, der markerer pointen som overraskende
("na”, 1. 17). Turen falder efter en forholdsvis
lang pause, som det ofte ses ved svar, der
gar imod dét, det forste udsagn leegger op
til (Stokoe et al., 2020)

Efterfolgende fortsaetter TL med at for-
telle om en anden medarbejder, hvis sko
skulle skiftes ofte, hvilket flere medarbejdere
formulerer som genkendeligt (1. 21-23). TL
fortsaetter herefter med at beskrive en beslut-
ning om, at sko skulle tildeles efter behov (l.
24-26), hvilket flere af de andre deltagere ogsa
anerkender i de efterfolgende linjer (1. 27-30,
32-37). Imellem disse kommentarer beskriver
TL sin fortaelling som “et eksempel” (1. 31),
og siger senere, med ‘afsluttende’ intonation,
at "det bliver taget op” (l. 37). Efter endnu en
fortseettelsesmarkor fra FAC (1. 39), beskriver
TL en medarbejder med ”“specielle fodder”,
der har lov til at finde "specielle sko” mod
sit problem (1. 40-42). TLs tur afsluttes med
et "herregud”, som positionerer TL (muligvis
som repraesentant for arbejdspladsen) som
vaerende overbarende over for denne type
gnsker. TLs tur anerkendes igen kun mini-
malt med et kort, lavt udtalt svar fra FAC, og
igen efter en leengere pause (1. 44).

Pa det diskursive niveau synes TL siledes
samlet at konstruere en situation, hvor med-
arbejderne har forskelligartede behov, men

arbejdspladsen allerede tager sig af problemer
af den naevnte type. Medarbejderne og FAC
bakker op om beslutningen i den navnte
sag, men der gives ikke egentlige positive
tilkendegivelser i forhold til TLs beskrivelser. I
sammenhang med, at TLs indleeg falder som
modsvar til medarbejdernes samstemmende
kritiske ytringer om skoene tidligere i kort-
leegningsovelsen, indikerer medarbejdernes
tilbageholdenhed, at udmeldingerne ses som
et udtryk for uenighed.

I den sidste del af uddraget treeder den-
ne uenighed tydeligere frem. Efter nogle
udeladte linjer, hvor flere medarbejdere og
FAC giver udtryk for, at skoene er vigtige for
fastholdelse pa arbejdsmarkedet, siger TL, at
arbejdspladsen "absolut” ikke keber billige
sko. Skoenes pris har ikke vaeret naevnt som
et selvsteendigt emne tidligere i diskussionen,
men udsagnet fra TL kan ses i relation til de
kritiske beskrivelser, der er navnt tidlige-
re, sdsom FACs brug af betegnelsen "darlige
sko” (1. 1). Svarene fra de andre deltagere er
blandede, og falder delvist oven i, delvist lige
efter hinanden: hvor M5 anerkender TLs ud-
leegning, synes M3 kun at anerkende pointen
delvist, hvorefter han er pé vej ind i en (tilsy-
neladende kritisk) formulering om problemer
med saler som en lgsning (“men jeg tror ik
saler de er”, 1. 56). M4s udsagn modificerer
TLs udleegning i en mere Kritisk retning ("i
den billige ende”), og udtrykker derfor mere
direkte uenighed. I overlap med denne siger
TL, at vitksomheden har kebt sko af stigende
kvalitet (1. 58-59), et udsagn, som ikke svarer
pa nogle af medarbejdernes udsagn, men
synes at fortsette TLs positive beskrivelse
af skoene. Efter en enighedsmarker fra M1,
beskriver TL at skoene er "valgt” — igen en
formulering, som ikke tages eksplicit op i det
tolgende, men som kan heres i retning af, at
skoene er valgt for deres kvaliteter, og ikke
blot med et fokus pa fx laveste pris. FAC mar-
kerer enighed og pabegynder en formulering,
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men bliver afbrudt af M2, der laeegger op til,
at medarbejderne skal have nye indlegssaler
hyppigere i stedet for at skifte til andre sko
(”sa er det mere saler man maske skal have”,
1. 64-65), hvortil TL svarer “ja” i overlap.
Gar vi videre fra uddragets sekventielle
opbygning kan det eksempelvis navnes, at
TLs muligheder for at preege diskussionen
er knyttet til hans mulighed for at bringe
saerlige former for viden i spil. Hans kend-
skab til forholdene vedrorende skoudvalget er
baseret pa hans rolle som teamleder, og det
samme gaelder hans mulighed for at udtale
sig om skoenes pris og historikken i forhold
til de tidligere sko, der har vaeret tilbud med-
arbejderne. TL har med andre ord en slags
‘epistemisk autoritet’ (Ajslev et al., 2020).
Denne autoritet patager TL sig ogsa i dialo-
gen, fx igennem brugen af afsluttende into-
nation og staerke formuleringer som “absolut
ikke billige sko”, mens medarbejdernes svar i
hgjere grad markerer usikkerhed eller tvivl (fx
"jeg tror ik saler de er”, ”i den billige ende”).
Samlet viser uddraget, at medarbejderne
pa baggrund af TLs indleg velger at tilsi-
desatte problembeskrivelsen med fokus pa
skoene og i stedet forfglge en anden lgsning,
der ikke i samme grad implicerer en kritik
af de eksisterende tiltag. Flere medarbejdere
udfordrer egentlig TLs udleegning under-
vejs, men udfordringerne forbliver subtile
og eskaleres ikke til mere direkte former for
uenighed. Hvor litteraturen om medarbejder-
inddragelse synes at antage, at medarbejder-
ne stiller forslag, som ledelsen efterfolgende
reagerer pa, ses her et eksempel pa, hvordan
'acceptable’ forslag til tider samkonstrueres
med lederen i en afgerende rolle. Uddraget
peger dermed pa en dobbelthed i form af,
at medarbejdernes muligheder for at prage
arbejdsforholdene interaktionelt set udger
et forhandlet kompromis, men at det opda-
terede forslag samtidig naturliggeres ud fra
TLs udleegning af "hvordan forholdene er’.
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Diskussion
Som tidligere naevnt er indflydelse fra et pra-
xisperspektiv noget, man gor. Det betyder
dog ikke, at indflydelse er noget, man "bare
lige” gor. Analysen ovenfor illustrerer nogle
af de sociale kompleksiteter, der kommer til
udtryk i medarbejderinddragende sammen-
haenge. Hvor tidligere forskning har fokuseret
pa, at ledelsen kunne begraense medarbejder-
nes indflydelse ved slet ikke at inddrage dem
i beslutninger eller at afvise deres forslag (se
fx Marchington & Wilkinson, 2005; Wah-
lin-Jacobsen, 2019b), peger eksemplet pa, at
indflydelsen ogsa udfordres ved, at ledelsens
stemme har stor veegt i situationer, hvor for-
stdelsen af problemer pa arbejdspladsen og
forslag til endringer diskuteres. Med tanke
pa, at medarbejderne syntes tilbageholdne
med at anerkende TLs udlaegning af forholde-
ne, kan det overvejes, om det aendrede forslag
skyldtes, at deres forste problemdefinition
sas som en beslutningsmaessig blindgyde,
snarere end at de var enige med TL.
Eksemplet peger som naevnt ogsa pa, at
medarbejdere og ledere har forskellig adgang
til at bringe viden i spil om de emner, der
droftes. I eksemplet sd vi, at TL havde sarlig
viden om, hvordan virksomhedens skoudvalg
fungerede, og om forskellige beslutninger, der
blev truffet i dette, og ved at bringe denne
viden i spil blev arbejdspladsen konstrueret
som et sted, der kerede sig om medarbejdernes
trivsel. Over for disse beskrivelser stdr medar-
bejdernes mindre autoritative udsagn og pro-
blemdefinitioner, der synes usikre, fordi det
ikke er muligt at sige, hvor meget, der skyldes
tx skoene, gulvet eller de mange skridt, der
tages pa en lang vagt. Disse eksempler peger
samlet pd, at medarbejdernes muligheder
for at opna reel indflydelse gennem denne
type aktiviteter ogsa afhaenger af, hvordan
ledelsesrepreesentanter eventuelt udfordrer
deres problemdefinitioner og forslag, hvorvidt
medarbejderne er i stand til at std imod disse



udfordringer, og hvilke former for viden, de
kan bringe i spil for at understotte deres sag.
Mere konkret kan det foreslds pa baggrund
af analysens pointer, at ledelsen kan frem-
saette deres synspunkter som viden, mens
medarbejdernes pointer far en lavere status
som holdninger eller idéer. Det vil styrke
medarbejdernes muligheder for at opbygge
overbevisende problemdefinitioner og lgs-
ningsforslag, hvis de ikke skal gore det pa
baggrund af deres uformelle observationer og
i diskussion med ledelsen, men i hojere grad
far den fornedne tid og ressourcer, eksempel-
vis i form af adgang til samme viden, som
ledelsen har. Med tanke pa gennemgangen af
tidligere praxisorienterede studier i forhold til
medarbejderinddragelse, kan disse udfordrin-
ger dog siges kun at udgere et mindre udsnit
af de kompleksiteter, som medarbejderne ma
navigere i i forhold til at forsgge at prege
beslutninger pa arbejdspladsen.

Det kan indvendes, at et fokus pa pra-
xis ikke ngdvendigvis medforer klare svar
pa, hvordan de velkendte begransninger i
medarbejdernes indflydelse kan overskri-
des. Eksempelvis har det veret kritiseret,
at de empirinaere metoder ikke indfanger
strukturelt betingede magtforskelle (Reed,
1997). Denne kritik er delvist berettiget. Som
eksempel pa en made at tilga praxis benaegter
etnometodologien ikke, at sociale situationer
er pavirket af samfundsmaessige strukturer,
og en vis grad af struktur (som aktgrerne har
en mere eller mindre feelles forstaelse af) er
nedvendig for at kunne samhandle kompe-
tent. Men tilgangen rummer samtidig en
kritik af mere mainstream-orienteret forsk-
ning, der sjeeldent udfolder detaljeret, hvordan
disse strukturer kommer til udtryk lokalt. At
kunne give bud pé dette kraever omfattende
empiriske studier, teori- og metodeudvikling,
og man er fortsat kun pa et tidligt stadie. I
de senere ar har der dog i samtaleanalysen
veeret en udvikling mod fx at vise, hvordan
hierarkiske forskelle prager, hvad der kan

siges og hvordan (se fx Ajslev et al., 2020), og
i forhold til demokratiske processer i det civile
liv har det vaeret vist, hvordan fx dagsorde-
ner og beslutningsregler udfordrer borgernes
muligheder for at blive hort (Farkas, 2013). Et
oget fokus pa praxis i den danske og nordiske
arbejdslivsforskning vil kunne understotte og
viderefgre den igangveerende konkretisering
af strukturernes lokale virkeméader.

Pointen ved at fokusere pa praxis er dog
samtidig, at mulighederne for indflydelse
kun delvist kan forstas eller pavirkes fra en
overordnet position. Selv demokratisk ledede
organisationer har regler, rammer og normer,
og der vil vaere interessemodseaetninger og
uenigheder mellem medlemmerne, som man
ma navigere i, ndr man forseger at pavirke
forholdene pa arbejdspladsen. Givet at indfly-
delsen i praxis altid er begraenset og betinget
af de lokale omsteendigheder, ma vi sporge,
hvilke muligheder medarbejderne har i den
konkrete situation, og hvordan medarbejdere
(og ledere) kan understottes i at handtere de
sociale kompleksiteter, der opstar i proces-
sen. Dermed bliver et tema ogsd, hvordan
medarbejdere og ledere aktivt forvalter deres
muligheder for indflydelse, hvilket overses
i de dele af litteraturen, der fokuserer pa,
hvordan forhold pa eller over arbejdsplads-
niveauet preeger mengden af indflydelse (fx
Marchington & Wilkinson, 2005). Nar den
herredgmmefri kommunikation, som Haber-
mas beskrev for et halvt &rhundrede siden,
fortsat er sa sjeelden i arbejdslivet, er det ikke
kun pa grund af strukturelle magtforskelle,
men ogsa de subtile mader, som magten er
indlejret i vores sociale interaktioner pa (Hvid
et al., 2020). De epistemiske asymmetrier, der
har veeret naevnt tidligere, er et godt eksempel
pa, hvordan afvigelserne fra det demokratiske
ideal kan ske pa mader, der er vanskeligere
at identificere, fordi de er naturliggjorte i
hverdagslivets baggrundsforstaelse.

Denne sidste pointe peger samtidig pd, at
praxisforstdelsen ikke alene kommer af, at
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man som forsker beveaeger sig ud i felten - man
mad ogsa have et kritisk blik pa egne forfor-
staelser og hvordan disse pad samme tid kan
kaste lys pa dele af fanomenet og skygge for
andet. Ofte bidrager praxisorienterede studier
ikke ved at beskrive det eksotiske og ander-
ledes, men ved at vise sider af det gaengse,
som vi ikke i forvejen havde en begrebslig-
gjort forstdelse af. Dette er i trdd med nogle
af arbejdslivsfeltets grundsten; et eksempel
er hvordan Trist og Bamforths (1951) studier
satte arbejdets tekniske aspekter i relation til
medarbejderskabets sociale sider med impli-
kationer, der rakte langt ud over kulminedrift.

Der er flere emner med relation til indfly-
delse, der synes serligt relevante at angribe
fra et praxisperspektiv. Eksempelvis kan det
udfoldes, hvordan medarbejdere forholder
sig til arbejderfaellesskabets og ledelsens for-
ventninger, nar de udgver autonomi i deres
daglige arbejde. Ligesa er der meget begranset
viden om hvilke sociale mekanismer, der
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kommer til udtryk ved indirekte medarbej-
derinddragelse. Det er eksempelvis oplagt,
at mange af de feenomener, der har vearet
nevnt i denne artikel i forhold til direkte
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NOTER

1.

Betegnelserne autonomi og medarbejderind-
dragelse anvendes i resten af artiklen som ka-
tegorier, der i forsknings- og praxissammen-
hange henviser til forskellige organisatoriske
arrangementer med relation til indflydelse.
I min anvendelse af begrebet ligger saledes
ikke en vurdering af, i hvor hgj grad fx en
medarbejderinddragende aktivitet tilbyder
medarbejderne muligheder for at pavirke
deres arbejdsforhold, som det gor hos fx Sg-
rensen (2013).

Se evt. Wahlin-Jacobsen (2018).

De to tilgange beskrives ofte pa engelsk i
sammenhang som EMCA.

I uddraget indgédr en sarlig tegnsetning,
der markerer horbare detaljer: [ og | angiver
overlappende tale, (X,X) angiver leengere
pauser i sekunder, (.) angiver korte hgrbare
pauser, = angiver at linjer folger hinanden
uden pause, KAPITALER angiver hgj tale, ©
angiver lav tale, ? angiver opadgdende "spor-
ge”-intonation, . angiver nedadgéende "afslut-
te”-intonation, (( )) angiver kommentarer/
anonymiserede detaljer.

Tidsskrift for ARBE)DS [ZD), 23 arg. e nr. 2 2021 55



