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Interaktiva samspelssystem i praktiken

av Bengt-Ake Wennberg

Lisbeth gor skillnad mellan
organisation och organise-
rande. Organiserandet upp-
star inom ramen for det jag
kallat det interaktiva samspels-
Diskursiv arbetsmiljo systemet som alltid finns och

Ett nytt perspektiv pd organisatorisk arbetsmiljo som a"tid uppstar me"an
i manniskor.

Dodtorsavhandling | Facetagrekonomi

Manniskors medverkan i detta
samspelssystem har negligerats
i den traditionella organisations-
laran i vilken man fastnat i den
formella formen av samspelet
och ofta till och med forsokt
hindra de naturliga manskliga
tendenserna att forma samspels-
systemet efter sitt och de andra
deltagarnas behov.

Den 25 februari hade Finansforbundet ett webbinarium med Lisbeth Rydén om hennes
avhandling ” Diskursiv arbetsmiljo : Ett nytt perspektiv pa organisatorisk arbetsmiljo”.
Lisbeth introducerade sig som ”organisationskonsult” vilket gladde mig eftersom det varit
min yrkestitel i femtio ar. Hon fick i seminariet fragan: ”"Hur ser Du pa begreppet
organisation”.

Lisbeth svarade att de flesta ténker sig organisation som en slags konstruktion av olika rutor
som delar upp ansvarsomraden, en hierarki som bestimmer vem som &r ansvarig for vad
och fattar beslut, en vardegrund som alla skall félja och rutiner och regler som, om de foljs,
skall leda till att verksamheten utfér det den forvantas utféra. Denna tankefigur har jag kallat
HPR. Den kraver kompetens och skicklighet av medarbetarna men bara inom det specifika
omrade de har fatt avdelat till sig. En konkret f6ljd av tankefiguren ar att det finns en av
ledningen foreskriven uppgift, eller ett mal, som “konstruktionen” ar avsedd att forverkliga.

Om manniskor vore robotar som programmerades pa lampligt satt skulle en sadan
konstruktion kunna ses som en “maskin” som automatiskt och — genom ett tryck pa
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startknappen — utforde den 6nskade uppgiften. Problemet med denna tankefigur ar att den
programmering som varje robot kraver medfor begransningar som inte ar forenliga med den
manskliga naturen. Ingen manniska kan i [angden se sig som en robot. Eller bara som en
hand som styrs av krafter utanfor henne sjalv.

Varje individ kommer darfor i den sociala kontext denne befinner sig i satta sin pragel pa det
skeende som pagar. Varje medarbetare kommer att bidra till en “organisering” av den
verksamhet denne medverkar i. Detta organiserande pagar standigt i alla sociala kontexter
och gor dem unika och annorlunda fran alla andra eftersom de inkluderar unika och
sjalvstandiga individer. Var och en av dessa ser det sammanhang de medverkar i pa sitt satt
vilket innebar att de gér som de gor och sager vad de sager.

Detta organiserande — och inte sjalva organisationen — skapar alltsa numera i hogre grad an
forr den arbetsmiljo Lisbeth ar intresserad av att observera, studera och paverka. Ju storre
krav medarbetarna staller pa sin egen sjalvstandighet och ju storre variation de tvingas
hantera desto storre betydelse far denna annorlunda aspekt av det jag en gang for lange
sedan kallade organisationens manskliga sida.

Det ar ocksa denna organisering — som alla medverkar till — som skapar de psykiska
pafrestningar som ofta uppfattas skadliga. Men det ar ocksa denna organisering som ger
verksamheten och dess medarbetare lust, kraft, energi och kreativitet. Darfor ar det viktigt
for alla att kunna observera och paverka vad som hander. Arbetsmiljon “blir alltsa till”
genom att de som deltar i verksamheten fran dess ledning till dess yngsta medarbetare gor
som de gor.

Men skalen till att de gbr som de gor ar vanligtvis fordolda. De finns i deras huvuden. Det
finns da tva satt att komma narmare dem. Det ena ar att dels uppmarksamma hur de
uttrycker sig om den organisering de deltar i och det andra ar att uppmarksamma de
begransningar som faktiskt finns, och som de uppenbarligen misslyckas med att hantera,
men dnda vagrar att erkdnna.

Enkater och frageformular ar har inte till stor nytta eftersom vad som &r viktigt att veta ar
hur deltagare forhaller sig till det interaktiva samspelssystem som jag beskrev i min forra
blogg. Mojligheterna, begransningarna och Iasningarna existerar i detta system. Att man inte
kan ta sig ur tankefiguren ar en féljd av individernas oférmaga att forsta systemet. Men en
sadan formaga kan man utveckla och darmed lara sig vad som fungerar och vad som inte
fungerar.

Det interaktiva samspelssystemet uttrycker sig i det som Lisbeth definierar som diskurs.
Lyssnar man pa vad som sags av vem och hur det tolkas av andra sa kan man skaffa sig en
uppfattning om vad det ar for tankefigurer som forvantas styra handlandet. Man kan saledes
hora om man i en verksamhet ar fast i en mekanisk tankefigur — enligt HPR — som medfor
missforstand i sakfragor, stora begransningar for medarbetarna att komma till ratta med
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dem och risker for stora psykiska belastningar exempelvis i form av frustration, vanmakt,
hoppldshet och kdnslor av utanforskap.

Men det finns ocksa manga andra varianter av olyckliga tankefigurer, vilket Lisbeth illustrerat
i sin avhandling. Vagen ur de dilemman dessa var for sig olika tankefigurer skapar ar att
medarbetarna battre forstar och darmed mera aktivt kan medverka i det interaktiva, sociala
samspelsystem de deltar i. De maste da finna vagar att bryta de olampliga tankefigurer de ar
fast i. Detta sker genom samtal. Risken ar d3, att man i varje nytt samtal, aterupprepar
samma gamla tankefigurer och darmed samma diskurser som man tidigare inte kunnat ta sig
ur.

En sadan inarbetad tankefigur &r HPR som jag narmare beskrivit i min férra blogg och som
bygger pa den mekaniska organisationsforestallning som enligt Lisbeth inte tillrdckligt val
kan beskriva de psykososociala arbetsmiljoproblemen. Denna tankefigur skapar vissa givna
problemdefinitioner och darmed ocksa vissa underférstadda l6sningar som kommer att
misslyckas da de inte fangar organiseringsfenomenets karaktar.

| ndsta blogg skall jag referera till en skrift av Lars Wiberg och Lars Bentell som beskriver hur
man genom inforandet av det som, nar jag var aktiv organisationskonsult, kallades
kvalitetssystem lyckades bryta denna tankefigur. Grundtanken var att i det konkreta arbetet
fokusera pa medarbetarnas mojligheter att paverka organiseringen — och darmed det
aktuella skeendet — och inte fastna i samtal om organisation.

Denna viktiga tanke har emellertid tappats bort i dagens ekonomiska fokus pa spekulation
och snabba vinster. | dag blir kunskapen om, vad man, bade som &gare, chef och
medarbetare, faktiskt medverkar till, nar man gér som man gor, allt mindre.
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