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Participation som
begrepp och praktik

I denna artikel ska jag forsoka ringa in och placera det
svarfangade participationsbegreppet i en praktisk verklighet.
Artikeln inleds med en genomgéang av tidigare begreppsanalyser
och med en definition av begreppet participation. Darefter féljer
en oversikt av participationens férmodade konsekvenser pa
individ och organisationsniva, varefter artikeln avslutas med en
diskussion om méjligheten att underlatta for deltagande i ett
verkligt sammanhang.

Participation dr ett begrepp med rotter inom
skilda forsknings- och praktikfilt: inom ar-
Bert Lindquist, fil dr, pensionerad betslivsforskning ofta med utgangspunkt i ar-
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berth lindqist@comhem.se med fokus pa individens psykiska hilsa och ut-
veckling och inom organisations- och manage-
mentutveckling for att skapa effektivare och
mer hanterbara organisationer.

Inom den teoretiska analysen och utvecklingen av participationsbegreppet
har det, enligt min mening, inte hint sa mycket sedan forra seklet. Detta pasta-
ende stods av Mick Marchington som 1 Participation and democracy at work hivdar
att ett av de storsta problemen med participationslitteraturen ar bristen pa en
klar och entydig definition av begreppet participation (Marchington 2005, s 26).
Jag ska darfor 1 denna artikel forsoka komma vidare mot svaret pa frigan om vad
participation ir, hur den kan motiveras och eventuellt upprittas i praktiken.

Participationsbegreppet har av tradition varit starkt kopplat till maktfordel-
ningen 1 organisationer. Douglas McGregor (1961, s 96) tillskriver begreppet
en allmin, anti-auktoritir innebord, medan andra som French m fl (1960, s 3)
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menar att participation frimst handlar om inflytande. Paul Blumberg (1971,
s 86) betonar att det inflytande som férmedlas via samrad skiljer sig fran medbe-
stimmande dir arbetarna kontrollerar och ansvarar for besluten.

Inflytandets innebord har belysts av bland andra Bengt Abrahamsson (1975)
som menar att deltagande 1 beslutsfattande pa den hégsta nivan inom organisa-
tioner (politisk participation) innebir en kvalitativt annorlunda roll for de an-
stillda dn deltagande pa de lagre nivderna (socioteknisk participation). Exempel
pa politisk participation ir inflytande i ledningsgrupper och styrelser, medan
forstoring av arbetsprocessen, arbetsrotation och professionalisering dr exempel
pa socioteknisk participation. Participationsbegreppet sammanfattas av Carole
Pateman (1972, s 68-71):

1. Participation innehaller ett faktiskt inflytande for alla parter. De situationer
dir personalen later sig entusiasmeras och engageras utan motsvarande infly-
tande kallar Pateman for pseudo-participation.

2. Inflytandet kan rangordnas fran lite till mycket. Med partiell participation
(partial participation) avser Pateman de situationer da beslutsmakten 4r ojimnt
fordelad. Fullstindig participation (full participation) innebir total jaimlikhet.

3. Participation kan forekomma pa olika nivaer inom samma organisation.
Pa lagre beslutsniva (lower level) giller fragorna 1 huvudsak utformningen och
genomforandet av de egna arbetsuppgifterna. Hogre nivaer (higher levels) hand-
lagger fragor av centralare betydelse for organisationen.

Till detta kan ldggas att participation for vissa forutsitter ett ledningssystem
ddr alla medlemmar i ndgon form paverkar organisationsbesluten. Detta kan ske
direkt eller indirekt, i begrinsad eller mer obegrinsad omfattning, formellt eller
informellt (Macy m fl 1989, s 1104). I sin analys av participation drar Marching-
ton (2005, s 27) slutsatsen att begreppet kan reduceras till grad, omfattning, niva
och form. Men ricker denna dekonstruktion for att till fullo forsta participa-
tionsbegreppet?

Sa hir langt 1 framstillningen av begreppet har participation knutits till in-
flytande av olika slag och mingd. Inflytande, hir specificerat som makt och
kompetens, ir en av de forutsittningar som krivs for deltagande i organisations-
processen. Men enbart inflytande ger ingen participation. Utover detta krivs
ocksa att individen agerar. Deltagande ir ett beteende till skillnad fran exempel-
vis demokrati som ir en inbjudan till ett visst beteende. Deltagande forutsitter
en handling medan demokrati ocksa inkluderar fall av icke-handlande (som nar
medborgarna rostar med fotterna eller avstar fran sina demokratiska rittigheter).

Utover inflytande innehaller siledes participationsbegreppet ocksa en akti-
vitetskomponent. Men inte ens detta ricker for att vi ska kunna tala om par-
ticipation. Participation forutsitter nagot mer. Inflytande och aktivitet dr en
nodvindighet for att man 6ver huvud taget ska kunna tala om participation.
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Men till skillnad fran enbart detta forutsitter participation att aktiviteten ocksa
upplevs som meningsfull och angelidgen av individen, att individen ir ego-
involverad i aktiviteten. Gordon Allport (1945, s 146-147) skiljer mellan att vara
uppgiftsinvolverad (task-involved) och ego-involverad (ego-involved) och menar
att participation forutsitter det mer personliga, ego-involverade, engagemanget:
”participation beror pa ego-involvering” (Allport 1945, s 148). En individ som ir
ego-involverad och aktiv beskrivs hir som engagerad. Man kan vara entusiastisk
genom att vara ego-involverad men 1 6vrigt passiv i ett hindelseforlopp, som
publiken vid en fotbollsmatch. Man kan vara motoriskt aktiv (uppgiftsinvolve-
rad) men sakna ego-involvering i sitt agerande, som ofta ir fallet vid repetitivt
arbete. Men for engagemang krivs bade ego-involvering och aktivitet (Lindquist
2011, s 77). Denna definition av participation kombinerar de strukturella insla-
gen av inflytande med de mer personlighetsanknutna inslagen av engagemang
som betonas av Gordon Allport.

For att delta i en verksamhet krivs saledes att individen vill (ir engagerad),
kan (har relevant kompetens) och far (har relevant makt) delta. Eller mer exakt,
med participation avses ett engagerat och inflytelsefullt beteende for att uppna ett onskvirt
madl. Denna definition gor participationsbegreppet mer komplext dn vad tidigare
definitioner foreslagit. For att delta maste mojlighet (makt och kompetens) ges.
Men for att bli verklighet maste dessa mojligheter omvandlas till ett engagerat,
det vill sdga till ett aktivt och ego-involverat, forhallningssitt. Inflytande (makt
och kompetens) och engagemang (aktivitet och ego-involvering) ir siledes en
forutsittning for participation. Men ér alla dessa variabler lika betydelsefulla for
uppkomst och bibehallande av participation eller framtrider ndgon av variab-
lerna som mer betydelsefull for detta tillstand?

Svaret pa denna fraga utgar fran att participation inte kan existera utan samt-
liga dessa variabler. Men svaret beaktar ocksa det faktum att enbart makt, kom-
petens och aktivitet inte garanterar att participation uppstar. For att participation
ska uppsta krivs nagot mer, nimligen ego-involvering. Det forefaller som om
ego-involvering, hir definierat som ego- eller personlighetsstyrd verksamhets-
forankring, dr den faktor som far makt, kompetens och aktivitet att 6verga till
participation. Ego-involvering 4r den drivande faktorn, men varifran kommer
den? Ar det tillgingen och upplevelsen av makt och/eller kompetens eller 4r det
verksamheten eller verksamhetsaktiviteten 1 sig som av nagot skil tinder ego-
involveringen? Alla dessa forklaringar 4r mojliga, liksom mojligheten att ingen
av de nimnda variablerna paverkar ego-involveringen. Detta faktum har diskute-
rats av bland andra C Wright Mills som uppgivet hivdar att en arbetare som dger
inflytande &ver besluten men som inda inte kdnner arbetsglidje och arbetsvilja
(las ego-involvering), inte kan forstds pa andra sitt an i termer av "den enskilde
arbetarens abnormitet” (Blumberg 1971, s 58). Aven begreppet empowerment har
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kritiserats for att utga fran att arbetstagare forvintas vara sjdlvmotiverade och ha
formaga att agera sjdlvstindigt utifran organisationens mal (Styhre 2002, s 143).
Frigan om vad som skapar ego-involvering forblir tills vidare obesvarad.

Ego-involvering; participationens framsta kraftkalla?
Det faktum att ego-involveringens killa holjs 1 dunkel innebir inte att begrep-
pet ego-involvering forlorar i1 betydelse. Fenomenet paminner om nagot som,
enligt Philip Selznick, upptridder i organisationers institutionaliseringsfas. Insti-
tutionalisering innebdr enligt Selznick att organisationsmedlemmarna inforlivar
organisationens virderingar, normer och identitet med sin egen. Individen knyts
fastare och blir delaktig i organisationen:

Nirhelst individer blir bundna till en organisation eller till ett sitt att utféra
saker som personer snarare dn som tekniker, blir resultatet en hog virde-
ring av anordningen som sadan. Fran den engagerade personens synpunkt
forindras organisationen fran att ha varit ett utbytbart redskap till att bli
en hogt virderad killa for personlig tillfredsstillelse. (Selznick 1968, s 24)

Likheten mellan ego-involvering, som i min framstillning beskrivs som ett men-
talt tillstand, och det mentala tillstand som enligt Selznick organisationsmedlem-
marna utvecklar i institutionaliseringsfasen och som upprittar starka band till or-
ganisationen, ir slaende. Ego-involvering, i bemirkelsen ett mentalt tillstand hos
personligheten, framkallar delaktighet, hir definierad som en positiv attityd till
organisationen. Da tiden ir den faktor som enligt Selznick styr organisationen
mot institutionalisering, kan man med samma resonemang anta att tiden ir den
faktor som framkallar ego-involvering och som formedlar denna positiva attityd
(delaktighet) gentemot organisationen. Detta ger oss dnnu en mojlig forklaring
till vad som framkallar ego-involvering, nimligen tiden.

Av de faktorer som konstituerar participationsbegreppet, framstar ego-invol-
vering allt tydligare. Makt 4r en fOrutsittning men ricker inte for att ensam fram-
kalla och bibehalla participation. Pa samma sitt forhaller det sig med kompetens
och aktivitet. Men hur forhéller det sig med ego-involvering?

Svaret pa denna fraga finns att himta i participationsbegreppet. Participation
forutsitter inflytande (makt och kompetens) och engagemang (ego-involvering
och aktivitet). Enbart ego-involvering ger inget deltagande i organisationsproces-
sen. Mojligen kan denna faktor framkalla krav pa makt, kompetens och aktivitet
och didrigenom initiera participation. I detta avseende avviker inte ego-involve-
ring fran de ovriga faktorerna. Trots detta finns det skil att anta att ego-involve-
ring avviker fran de dvriga participationsfaktorerna i andra avseenden.
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Enligt Chris Argyris finns det situationer dar deltagande pa grund av situatio-
nen inte kan eller behover 4ga rum. Exempel pa sadana situationer ar tid, grad av
rutinisering av verksamheten, beslutsvikt, krav pa beslutssnabbhet, psykologisk
mognad hos medlemmarna, med mera (Argyris 1971, s 160-163). Beroende pa
tillstandet hos dessa situationer kan vi enligt Argyris forvinta oss olika organi-
sationsstrukturer, det vill siga dven mer auktoritira. Som exempel menar Argy-
ris att pyramidstrukturer ar effektivast nir medlemmarna ir apatiska och icke-
involverade, antalet midnniskor som ska paverkas ir stort i forhallande till de tids-
och rumsmissiga mojligheterna att samla dem eller nir besluten redan tidigare
diskuterats och tagits av organisationens medlemmar (Argyris 1971, s 160-162).

Argyris framhaller dnda att deltagande svarar mot bade individens och orga-
nisationens behov och maste beaktas oavsett dessa begrinsningar. Om situatio-
nen omojliggor inflytande pa en niva, kan deltagandet flyttas upp till en hogre
beslutsniva:

Aven om organisationen anvinder atminstone en strategi som nedbringar
det individuella sjilvforverkligandet till ett minimum (struktur 1), kommer
medlemmarna alltsa att ha makt att bestimma nir denna strategi skall an-
vindas 1 deras organisation. (Argyris 1971, s 171)

Mojligheten till deltagande pa den hogre beslutsnivan skulle, enligt detta reso-
nemang, kompensera for forlusten pa den lagre. Trots bristande inflytande pa
den ldgre beslutsnivan skulle en del av deltagandet finnas kvar och motverka
forlusten, nimligen engagemanget. Och av engagemangets tva delkomponenter
framtrider ego-involveringen som den viktigaste. Ego-involvering dr den faktor
som, trots bristande deltagande, bidrar till att uppritthalla delaktigheten, det vill
siga en positiv instillning till organisationen och dess verksamhet. Ego-involve-
ring later sig inte styras som makt, kompetens och aktivitet. Den 4r inte rationell
och planeringsbar, men avgoérande for uppkomsten av participation och unik
ett avseende. Ego-involvering innesluter i sig en resurs som svarar for manskliga
tillgangar som vilja, motivation och attityd, vilket forklarar varfor delaktigheten
enligt Argyris kan besta trots brister 1 participationens 6vriga forutsittningar.

Varfor participation?
Participation som personlighetsutveckling
Som fenomen kan participationens konsekvenser beskrivas pa atminstone tva
plan, det minskliga och det organisatoriska. For minniskan ir kompetens, makt
och engagemang faktorer av existentiell betydelse. Kompetens idr en avgorande
faktor for individens formaga att styra sin tillvaro. Oavsett vilja och makt dr indi-
viden of6érmogen att bemistra sin tillvaro om kompetens saknas. Kompetens kan
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ses som ett psykologiskt mal for individen men ocksa som ett 6verlevnadsmal.
Psykologiskt har minniskan behov av kompetens for att utvecklas och mogna
(White 1959). ”Kompetensdriften” eller behovet att vara kompetent ar enligt Jay
Hall (1990, s 39) direkt forbunden med psykisk hilsa. Lika viktig som kompe-
tens dr for individens strivan efter sjilvkinsla, sjilvinsikt och sjilvrespekt, lika
viktig dr den for var 6verlevnad. Denna insikt forefaller delvis ha gatt forlorad i
industrisamhillet dir manga via repetitivt arbete belonas for sin inkompetens.
Historiskt ar troligen detta fenomen 4nda bara en parentes som sammanhinger
med en primitiv exploatering av vissa grundldggande teknologiska landvinning-
ar. I enkla och i mer komplicerade samhaillen ir kompetens fortfarande en forut-
sittning for dverlevnad och utveckling (Lindquist 2011, s 82).

Makt dr en faktor som inte bara knyter an till individens férmaga att uppna
yttre mal utan som ocksa relaterar till hennes relationella och inre virld (Jahoda
1979, s 210-214). Michel Foucault ser makt som en grundkomponent i varje
social relation, en komponent utan eget visen men med formaga att paverka
(Brenner 1994, s 679). Andra fenomen pa individniva som brukar forknippas
med makt dr psykologisk tillvixt (Eriksson 1971, s 97-98), alienation (Seeman
1961, Blauner 1964), motivation och engagemang (McClelland & Burnham
1980, Lewin 1980) samt legitimitet och lojalitet (Weber 1947, Lewin 1980). Enligt
Jahoda (1979, s 22) ir makt ett redskap for personlig utveckling och mental
hilsa medan Valter Volpert (1983, s 46) ser deltagande i verksamhetsplanering,
innehallsformulering och beslutsfattande som en forutsittning for individens
yrkesmissiga socialisation. Strivan efter dessa mal ir enligt Argyris (1971) och
McClelland (1961) sa stark att man kan tala om en *maktdrift”, och beskrivs av
vissa som en minsklig rittighet (Hatling & Sorensen 1998, s 177).

Engagemang har beskrivits som ett sammansatt begrepp bestdende av en
beteendedimension och en upplevelsedimension (Lindquist 2011, s 77). Enligt
teorin om kognitiv dissonans foreligger ett samband mellan variablerna, da man
antar att en handling forstirker attityder 1 positiv riktning, vilket gor att hand-
lingen upplevs som mer meningsfull (Festinger 1957). Ett engagemang kan be-
skrivas som en “ego-involverad aktivitet”, det vill siga man arbetar aktivt for en
verksamhet med mal och virden som man omfattar. Participation bor dirfor ses
som ett konsensusbegrepp.

Bengt Abrahamsson skiljer mellan politisk och socioteknisk participation.
Den politiska participationen forstorar inflytandet dver makten medan den so-
ciotekniska innebir makt och kompetenshojning, det vill siga egenmakt eller
empowerment (Styhre 2002, s 119-121) i den egna arbetsrollen. Carole Pateman,
som belyser den politiska dimensionen i boken Participation and democratic theory,
menar att participation inom ndringslivet dr en social skolningsprocess och en
forutsittning for politisk demokrati (Pateman 1972, s 50). Ett likaledes starkt
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forsvar av den sociotekniska participationen finner vi hos Henry Mintzberg.
Han ser kunskaps- och kompetensutveckling via arbetsorganisationen som ett
verksamt redskap for den enskildes sjdlvbild och sjilvkinsla, men ocksa fér makt-
fordelningen 1 organisationen: "Makt foljer kunskap” (Mintzberg 1983, s 113).
Edmund Dahlstrom betecknar 1 boken Fordjupad foretagsdemokrati (1969) denna
process som “goda cirklar”. Harry Braverman ir inne pa samma tankar nir han
1 Arbete och monopolkapital (1977) beskriver “onda cirklar”, det vill sidga hur ar-
betarnas sjilvstindighet och mentala aktivitet paverkats negativt av arbetslivets
utarmning under industrialismen. De organisationsformer som enligt Mintzberg
bist tillgodoser participationens krav dr den professionella byrakratin och adho-
kratin.

Deltagande ir en aktivitetsform som kan aterfinnas pa manga platser och i
manga funktioner 1 organisationers verksamhet. I The practice of management pekar
Peter Drucker (1959) pa den utmaning som ligger i ledarskapets uppgift att ta till-
vara manniskans hela kapacitet i arbetet och inte bara en detalj i en specialiserad
arbetsprocess. I polemik mot Taylor menar Drucker att planering och utférande
av arbete ska formedlas av samma person: "Att planera och att utfora ir olika
sidor av samma arbete; de ir inte olika arbeten” (Drucker 1959, s 251). Med var
terminologi dr Druckers ansats socioteknisk. Motivation och ansvarighet i arbe-
tet kan bara framkallas genom participation och detta ir ytterst en ledningsfraga
menar Drucker: ”Arbetaren kommer att ta ansvar for utférande bara om han har
en vision av vara den som leder”...”Denna vision kan bara uppsta genom parti-
cipation” (Drucker 1959, s 270).

Participation som organisationsutveckling

Nir det giller participationens inflytande pa organisationen framhaller forsk-
ningen frimst tva slag av konsekvensfaktorer; sidana som har med acceptans av
organisationen att gora (acceptansfaktorer) och sidana som knyter an till pro-
duktiviteten (produktivitetsfaktorer). Inom den forsta typen av faktorer mirks
individens benigenhet att ta ett storre ansvar for verksamheten nir hon deltar,
utveckla en djupare lojalitet samt uppleva legitimitet med organisationens mal
och arbetsmetoder (Lindquist 2011, s 89). Att deltagande 4r acceptansskapande
ar logiskt. Har man deltagit i viktiga organisationsaktiviteter och upplevt delta-
gandet som verkligt och meningsfullt, ir det naturligt att man ocksa tar ansvar
for resultatet av sitt deltagande (Festinger 1957). Av samma skil dr deltagandet
ocksa lojalitets- och legitimitetsbdrande.

Inom den andra kategorin, den som relaterar till produktivitet, har forsk-
ningen pavisat tva urskiljbara konsekvenser av participation: energiutveckling
och skicklighet. Med energiutveckling menas individens vilja att arbeta mer och
intensivare, men ocksa visa hogre narvaro, punktlighet och initiativkraft nar hon
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deltar. Den andra produktivitetsfaktorn, skicklighet, sammanfattar individens
benigenhet att utveckla ett mer kvalificerat och sjilvstindigt arbetsutférande
samt stravan efter hogre kompetens inom sin yrkesroll (Lindquist 2011, s 90).
Med uppdelningen 1 acceptans- och produktivitetsfaktorer vill jag peka pa att
organisationens effektivitet inte bara styrs av arbetsvillighet och skicklighet (pro-
duktivitetsfaktorerna) utan ocksa av medlemmarnas mentala instéillning till or-
ganisationen (acceptansfaktorerna). Participation antas styra individens attityder
1 positiv riktning vilket gor individen delaktig pa ett psykologiskt plan. Man kan
darfor anta att deltagande och delaktighet paverkar organisationens samlade ef-
fektivitet 1 positiv och integrativ riktning (Lindquist 2011, s 106-110). Slutsatsen
blir dirmed att ju fullstindigare participation, desto storre delaktighet, effektivi-
tet och sammanhallning 1 organisationen. Denna integrativa substans ger ytterli-
gare niring at individens deltagande och utveckling och knyter henne fastare till
organisationen (Lindquist 2011, s 91).

Participation som maktutévning

Participation forutsitter inflytande och inflytande innehaller makt. I inflytande
ingar ocksa kompetens. Man kan inte delta i en verksamhet utan att fa och
kunna delta. De situationer dir individen later sig entusiasmeras och upplever
att hon deltar trots att hon saknar inflytande, kallar Pateman (1972, s 68) for
pseudo-participation.

Makt har ofta beskrivits som en traditionell juridisk-politisk modell dar
makten dr styrande och domande, det vill siga innehas av en utovare, flodar
uppifran och ner och primirt ir repressiv (Sawickis 1991, s 20-21). I enlighet
med denna modell menar Bengt Abrahamsson (1975, s 9) att politisk participa-
tion (beslutsinflytande i organisationers styrelser) ger andra och viktigare sam-
hilleliga konsekvenser dn socioteknisk som enbart forstorar de anstilldas roll i
produktionen. Abrahamsson (1975, s 14) menar dessutom att politisk participa-
tion kan motiveras oavsett stimulansen fran ett eget arbetsinflytande, eftersom
inflytande 6ver hela organisationen kan forvintas ge samma personliga stimu-
lans som ett sociotekniskt. Bertil Gardell (1971) visar 1 sina undersdkningar att
anspraken pa inflytande 6ver foretagets skotsel (politisk participation) dkar med
stigande kvalifikations- och frihetsniva i den egna befattningen for de anstillda
som grupp. I kontrast till den juridisk-politiska maktmodellen visar Gardell att
makt ocksa kan floda nerifran och upp, en forestillning som enligt Sawickis
(1991) dven aterfinns hos Foucault.

Participation i form av teamarbete har beskrivits som ett maktinstrument dir
arbetsgivaren genom arbetsgruppens egenkontroll styr verksamheten (Sewell
1998), eller som ett kooptativt redskap for arbetsgivare att integrera arbetare i en
verksamhet (Hatling & Sorensen 1998, s 175). En annan form av kontroll dr den
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dar yrkesgrupper som likare och jurister genom professionalisering socialiseras
till att folja anvisade normer, virderingar och beteenden (du Gay 1996). Detta
senare innebir att individen genom socioteknisk egenkontroll styr sitt beteende
efter de regler som ir institutionaliserade. Aven begreppet empowerment har be-
skrivits som ett managementinstrument (Styhre 2002, s 119-121). Vissa menar
att empowerment inte ir mycket mer “dn ett forsok att skapa lite fernissa av med-
bestimmande i arbetet” (Eriksson-Zetterquist m fl 2008, s 143), medan andra
kritiserar fenomenet for att vara en medveten managementteknik som utnyttjar
minniskors “vilja att utveckla sig sjdlva” (Styhre 2002, s 143).

Participation paverkar attityderna och den normativa delaktigheten for verk-
samheten 1 positiv riktning. Vissa forskare, bland annat inom den sa kallade
kulturskolan, menar att samma delaktighet kan framkallas helt utan deltagande.
Konsten att skapa ego-involvering och delaktighet utan deltagande (pseudo-par-
ticipation) utdvas hir med hjilp av normativ paverkan fran yttre faktorer som
affirskultur, virderingar, hjiltar, riter och ritualer samt ett kulturellt nitverk. Af-
farskulturen beskriver hur man blir framgangsrik i en speciell organisationsmiljo.
Virderingarna talar om hur man ska gora for att lyckas. Hjiltarna ar forebilder
som personifierar verksamhetens virderingar. Riter och ritualer visar hur med-
lemmarna forvintas upptrida och det kulturella nitverket utgors av de bud-
birare som formedlar organisationens virderingar och hjiltemytologi (Deal &
Kennedy 1983, s 27-28). Deal och Kennedy ir konsensusteoretiker som i sjilva
verksamheten ser ett enande mal och en integrerande faktor. Kulturen blir det
kitt som ytterligare integrerar och institutionaliserar organisationen.

Som en kritisk invindning mot detta synsitt frigar man sig vilka de sociala
och psykologiska mekanismerna ir som styr denna mentala paverkan och hur
processerna gar till. Pa den strukturella nivan blir fragan hur féretagskulturen for-
haller sig till andra kulturer i organisationen som arbetarkulturen, tjinstemanna-
kulturen, mans- och kvinnokulturen, chefskulturen, ungdomskulturen, etniska
kulturer, med flera. Varfor skulle organisationsmedlemmarna lata sig paverkas
av foretagsledningens kulturkoncept? Om sa ar fallet, hur forhaller sig foretagets
hjaltar till andra symbolgestalter (som fackliga och informella ledare), konsen-
suskulturen till konfliktkulturen och sa vidare? Hur forhaller sig foretagskultu-
ren till yttre kulturer som politiska och religiosa? Kan en stark organisationskul-
tur verkligen fusionera divergerande virdestrukturer och ena en organisation?
Fragor av detta slag aterstar att besvaras innan tesen att organisationskulturen dr
en enande kraft kan vinna tilltro (Lindquist 2011, s 102).

Jag menar saledes att participation ir ett beteende som utvecklar och stirker
individ och organisation, konsekvenser som ocksa kan tidnkas gynna samhallet.
Situationsfaktorer kan, som bland andra Argyris papekar, innebira en begrins-
ning av deltagandet. Diremot bor enligt min mening foljderna av manipula-
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tion och pseudo-participation inte &verskattas. Kortsiktigt kan individen kanske
formas att uppleva delaktighet utan deltagande, men pa lingre sikt kriver besta-
ende delaktighet ett faktiskt deltagande i organisationsprocessen.

Hur kan participation underlattas?
Participation fOrutsitter att individen ir engagerad i den aktuella verksamheten
och har det inflytande som krivs for att delta. Under dessa forutsittningar kom-
mer deltagandet att utveckla det mentala tillstind hos individen som skapar
delaktighet och virdegemenskap gentemot organisationen.

Av ovanstaende fOrutsittningar for participation ir tre rationella och pla-
neringsbara. Makt kan delegeras, kompetens utvecklas och foridlas, handling
uppmuntras eller framtvingas. Men ego-involvering? Hur styr man eller planerar
for en attityd? Vad avgor mina sympatier i organisationen och hur bestims mina
handlingsprioriteringar? Individen utsitts for manga lojalitetskrav i och utanfor
organisationen och alla gar inte samma vig som den formella organisationspoli-
cyn. Som exempel kan nimnas politiska och fackliga mal, etniska och kulturella
gemensamhetsmal, konstillhorighetsmal, aldersrelaterade mal. Om lojaliteten
mot organisationen konkurrerar med starkare lojaliteter, forsvagas forutsittning-
arna for delaktighet och institutionell integration i organisationen. Kanske ar
detta vad som hinder nir forvaltare av organisationens resurser anvander dessa
resurser 1 eget eller i sin grupps syfte och nir spioner gar drenden for andra intres-
sen (Lindquist 2011, s 128). Sa ater till fragan: Hur styr man och planerar for en
organisatoriskt 6nskvird attityd? Ar detta dver huvud taget mojligt?

I tidigare avsnitt i denna artikel nimndes tre faktorer som tinkbara orsaker till
ego-involvering: makt, kompetens och tid. Mer inflytande i form av makt och
kompetens skulle kunna stimulera till ett storre personligt engagemang i organi-
sationens mal och verksamhet. Enligt Selznick ger tidens gang samma bidrag till
organisationen. Men dessa samband ar langtifran sjilvklara. Andra intressen och
lojaliteter kan viga tyngre.

Engagemang har beskrivits som kryddan i livet, "det som besjilar arbetet”
(Hall 1990) och ger livet dess mening. Denna beskrivning tolkar ego-involvering
som “inifranstyrd”. Engagemangets kraft kommer inifran och styr mot mal som
medger deltagande. Individens vilbefinnande blir mal, det yttre malet ett medel
for detta mal.

Men ett engagemang kan ocksa vara "utifranstyrt”. Individens sympatier med
yttre mal kan framkalla ett starkt ego-involverat engagemang. Detta kan vara ett
skal till att ideologiska, religiosa och ideella organisationer anviander synliga,
starka och missionerande budskap for att paverka minniskors engagemang och
overtyga om sina mal. Mojligtvis skulle en sidan teknik kunna anvindas ocksa
av arbetsorganisationer inom till exempel forvaltnings- och tillverkningssektorn.
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Att sadana organisationer sprider och argumenterar for sin “virdegrund” fore-
kommer, men ir ett relativt nytt fenomen i vart samhille. Tillsammans med
tiden och de 6vriga participationsvariablerna skulle kanske en kombination av
inifran- och utifranstyrd strategi kunna vara en framkomlig vig for att aktivera
den sista forutsittningen for deltagande, nimligen ego-involvering. Giddens
(1984) struktureringsteori om hur anpassningen mellan struktur och individ
sker genom en stindigt pagaende interaktionsprocess, “strukturdualitet”, skulle
kunna anvindas for att beskriva ocksa denna mentala engagemangsprocess. In-
dividen viljer utifran sina virderingar en organisation vars virdegrund man sym-
patiserar med. Genom att acceptera denna virdegrund anpassar sig individen till
organisationen, men med hjilp av sitt inflytande paverkar individen ocksa orga-
nisationen och dess virdegrund. Med detta samspel mellan struktur och individ
skulle kanske grunden kunna liggas for ett mer ego-involverat och bestaende
deltagande i organisationen.

Slutsatsen blir darfor att tillkomsten av participation kan paverkas, om in
inte planmissigt och rationellt. En sadan hantering kriver mer djupgaende kun-
skaper om minskliga drivkrafter, motiv och attityder 4dn vad vi har idag. Men
maktdelegering, kompetensutveckling och uttalad virdegrund kan utgora en
borjan pa denna process.

Sammanfattning
Mitt svar pa frigorna om vad participation ir, hur den kan motiveras och eventu-
ellt upprittas i praktiken kan nu sammanfattas. Participation ir ett beteende som
styrs av tillgang till inflytande (makt och kompetens) och engagemang (aktivitet
och ego-involvering). Detta beteende tenderar i sin tur att framkalla delaktighet
som dr en positiv attityd till participationsobjektet.

Som organisationsprincip kan participation motiveras for dess humanistiska
virden men ocksa for dess formodade positiva inflytande &ver organisationens
verksamhet. Svaret pa frigan om hur participation upprittas forblir dock tills
vidare 1 hog grad holjt 1 dunkel. En mojlig vig ut ur detta dunkel skulle kunna
vara att delegera sadant inflytande som ér en forutsittning for participation samt
att explicitgdra och forklara organisationens virdegrund.
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