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Abstract

Based on a study of the Norwegian Petroleum Directorate (NPD) this article demonstrates
how co-workers are involved in informal interaction connected to work they are responsible
for. The notion informal work-related co-worker cooperation is developed to capture this
interaction. The study shows that this co-worker interaction is more extensive and varied than
earlier studies have shown and that it has a great significance for how the co-workers, and
thereby the organization, manages to solve work-related tasks. By emphasizing informal
work-related cooperation this article supplements theories on communities of practice and
contributes to a better understanding of how informal organization interacts with and
complements formal organization.

Ingress

Med utgangspunkt i en studie av Oljedirektoratet i Norge, viser denne artikkelen hvordan
medarbeidere inngar i uformell samhandling som er direkte knyttet til utforelsen av
arbeidsoppgaver de har ansvar for. Begrepet uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling
er utviklet for & fange inn denne samhandlingen. Studien viser at denne medarbeider-
samhandlingen er bredere og mer variert enn det som er kommet fram i tidligere studier, og at
den har stor betydning for hvordan medarbeiderne, og dermed organisasjonen, klarer & lase
sine oppgaver. Ved 4 fremheve den uformelle arbeidsrelaterte medarbeidersamhandlingen,
bidrar denne artikkelen til & utfylle teorien om praksisfellesskap og eke var forstaelse av
hvordan uformell organisasjon samvirker med og supplerer den formelle organisasjonen.



INNLEDNING

En vedvarende debatt innen organisasjonsteorien knytter seg til i hvilken grad organisasjoner
faktisk fungerer ved hjelp av offisielle og foreskrevne relasjoner og samhandling, eller er
avhengig av kontinuerlig mobilisering av uformelle relasjoner og samhandling for 4 na sine
mal (Lincoln 1982, Sanders, Snidjer & Stokman 1998, Waldstrem 2001). Denne debatten
aktualiseres i dag med fremveksten av kunnskapsintensive virksomheter preget av omfattende
medarbeidersamhandling (Frenkel m.fl. 1999), organisasjonsformer der medarbeiderne i
storre grad ma organisere og styre seg selv (Draft & Lewin 1993, Voxted 2005, Wadel 2005b)
og okt fokus pa betydningen av praksisfellesskap for organisasjoners fungering (Wenger
1998b). Praksisfellesskap er bl.a. blitt fremhevet som sentrale for & komplettere
organisasjonsformer basert pa tverrfaglige lag (McDermott 1999b, Wenger & Snyder 2000).

Denne artikkelen gir et bidrag til forstaelsen av hvordan organisasjoner fungerer gjennom &
utvikle begrepet uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling.' Uformell arbeidsrelatert
medarbeidersamhandling er medarbeiderinitiert samhandling direkte knyttet til det arbeidet
som skal utferes for organisasjonen. Begrepet vokste fram gjennom et etnografisk feltarbeid 1
Oljedirektoratet (OD) 1 Norge etter at OD gikk over til en organisasjonsform basert pa
selvstyrte lag 1 2001. Erfaringer fra OD i perioden 2001-2003 viser at det foregér utstrakt grad
av arbeidssamhandling mellom medarbeidere, ogsa i tilknytning til det medarbeiderne
betegner som individuelt arbeid, og at denne samhandlingen er sentral for at organisasjonen
skal kunne lgse sine oppgaver. Dette danner grunnlaget for & rette fokus mot hva denne
uformelle arbeidsrelaterte medarbeidersamhandlingen gér ut pa, hvorfor den finner sted og
hvilken betydning den har for arbeidsutferelsen. Artikkelen har til hensikt & 4 fram innholdet

og variasjonen i denne typen arbeidssamhandling.

Organisasjonslitteraturen har i liten grad eksplisitt trukket fram og analysert uformell
medarbeidersamhandling som er direkte arbeidsrelatert. Grundigere analyser av
arbeidspraksis er blitt etterlyst, bl.a. etter at etnografiske studier har vist at méten arbeid
faktisk utfores pa avviker fra organisasjoners formelle beskrivelser (Orr 1996, Teigland
2000). Ogsa 1 litteraturen om praksisfellesskap er konkret arbeidssamhandling og hva som
faktisk skal til for & fa en jobb gjort, ofte for tynt beskrevet (Brown & Duguid 1991, Barley

1996a, 1996b). Gjennom & presentere empiri fra OD pd hvordan medarbeidere gjor bruk av



hverandre, tar denne artikkelen sikte pa & kaste lys over et sentralt element ved den faktiske
utforelsen av arbeid som ikke har vert tydeliggjort godt nok. Artikkelen retter et kritisk blikk
pa litteraturen om praksisfellesskap og viser hvordan begrepet uformell arbeidsrelatert
medarbeidersamhandling kan bidra til 4 utfylle var forstaelse av uformell organisasjon og

dens betydning for arbeidsorganisasjoner.

UFORMELL ORGANISASJON OG ORGANISASIJONERS FUNGERING

Helt siden Hawthorne-undersegkelsene pa 1930-tallet har organisasjonsforskere interessert seg
for uformell organisasjon og vist hvordan medarbeidere utvikler uformelle relasjoner og
inngér i uformell samhandlingen (Burawoy 1979, Farris 1979, Perrow 1979, Springer &
Gable 1980, Scott 1981, Barney 1985, Rossver 1987, Sparrowe & Liden 1997). Det har veert
papekt at det trengs et skrifte i fokus fra formelle organisasjonsstrukturer til de strukturene
som faktisk viser seg nér arbeid utferes (Brown & Duguid 1991, Thoresen 1996). Likevel er
det flere forfattere som fremhever at forskere har viet medarbeiderrelasjoner, og utvekslinger
mellom medarbeidere, forholdsvis liten oppmerksomhet (Lincoln & Miller 1979, Kram &
Isabella 1985, Sias & Cahill 1998, Sherony & Green 2002). Andre forhold er blitt betraktet

som mer sentrale for & forsta organisasjoners fungering.

Studier av sosiale nettverk innen organisasjoner har bidratt til & fa fram aspekter ved hva som
utveksles i relasjonene mellom ansatte innen organisasjoner, og at det er grunnlag for a
snakke om ulike typer uformelle nettverk (Tichy, Tushman & Fromburn 1979, Ibarra 1992,
Krackhardt & Hanson 1993, Sanders m.fl. 1998). Fokuset i slike studier har ofte vaert rettet
mer mot nettverkenes struktur og egenskaper ved bandene 1 nettverkene (Granovetter 1973,
Lincoln 1982, Hansen 1999), enn mot innholdet i den konkrete samhandlingen. Waldstrem
(2001) fremholder at vi mangler kunnskap om hvordan menneskers samhandling innen
organisasjoner bidrar til at ting blir gjort, og forskning pa hvordan organisasjoners effektivitet

avhenger av uformelle nettverk.

Mens mange tidligere studier vektla det dysfunksjonelle ved de uformelle strukturene innen
arbeidsorganisasjoner, har senere forskere 1 gkende grad fremhevet de positive funksjonene

(Scott 1981). Human relation bevegelsen og dens forlepere, ser pd uformelle strukturer som



uunnverlige for organisasjoners fungering (Barnard 1938, Roethlisberger & Dickson 1939,
Crozier 1964, Lincoln 1982). Det synes i dag & vare stor enighet om at formell og uformell
organisasjonselementer utfyller hverandre (Groat 1997), og er innvevd i1 hverandre (Mintzberg
1983). Men vi har fortsatt begrenset innsikt i betydningen de uformelle elementene har for
hvordan organisasjoner fungerer (Scott 1981, Sanders m.fl. 1998). Ikke minst gjelder dette
den uformelle samhandlingen mellom medarbeidere som kan sies a vare direkte

arbeidsrelatert.

Uformell organisasjon har i stor grad blitt assosiert med ikke-arbeidsrelatert samhandling
(Sanders m.fl. 1998). Det fremheves at den uformelle organisasjonen dekker individuelle eller
personlige behov (Heyer 1972, Farris 1979, Springer & Gable 1980, Savoie 1993), som
behov for identitet og beskyttelse overfor organisasjonens krav (Lysgaard 1961, Schein 1965,
Farris 1979, Springer & Gable 1980, Savoie 1993). Flere organisasjonsforskere har vart
opptatt av personlige sosiale relasjoner som utvikles mellom medarbeidere (Lincoln & Miller
1979, Sias & Cahill 1998) og deres betydning for den enkelte (Kram & Isabella 1985,
Podolny & Baron 1997, Chadsey & Beyer 2001). Disse relasjonene er blitt sett pd som noe
medarbeidere investerer i for eget velvare og trivsels skyld, og ikke nedvendigvis noe som
etableres for a fa utfort et arbeid (Sanders m.fl. 1998). Likevel har flere organisasjonsforskere
vist at slike personlige relasjoner kan ha stor betydning for arbeidsutferelsen (Whyte 1949,
Homans 1951, Lincoln & Miller 1979, Sparrowe & Liden 1997, Podolny & Baron 1997), og
for & takle jobbrelaterte problemer (Hiscott & Connop 1989, Marshall & Barnett 1992, Yoon
& Lim 1999).

Det fremgér av flere organisasjonsstudier at medarbeidere ogsé utvikler uformelle relasjoner
der samhandlingen er direkte arbeidsrelatert ( Whyte 1949, Blau 1963, Orr 1996, Valley
1996, Chadsey & Beyer 2001, Ellis & Tyre 2001, Hansen m.fl. 2005). Dette er uformelle
relasjoner som ogsa kan sies a dekke personlige behov, men da i form av arbeidsrelaterte
behov. Samhandlingen som finner sted i disse uformelle arbeidsrelasjonene fremtrer som
viktig for medarbeidernes ivaretakelse av sitt jobbansvar. I enkelte studier kommer det fram
mer konkret hvilke arbeidsrelaterte behov som medarbeidere dekker gjennom & innga i
uformell samhandling. Medarbeidere tar kontakt med hverandre for & seke ideer eller fa
arbeidsrelatert feedback (Allen 1977, Ashford, 1986, Kram & Isabella 1985, Ancona &
Caldwell 1988), dele ideer, vurderinger og tolkninger (McDermott 1999a), utveksle
informasjon (Tichy m.fl. 1979, Kram & Isabella 1985), fa svar pa spersméal (Valley 1996), fa



rad ( Blau 1963, Kanter 1977, Eisenhardt 1989, Fung 1991, Podolny & Baron 1997), fa stette
(Kram & Isabella 1985, Hiscott & Connop 1989, Lantz & Laflamme 1996, Yoon & Lim
1999), sperre om forklaringer og veiledning (Morrison 1993), {4 hjelp med tekniske
problemer (Ellis & Tyre 2001), og fa hjelp til a ta beslutninger (Blau 1963).

Vi finner dog fa studier som har fokusert eksplisitt pa den uformelle medarbeider-
samhandlingen knyttet til utforelsen av konkrete arbeidsoppgaver, og som har gatt i detalj pa
hva denne samhandlingen gér ut pd. En inngdende studie er gjort av Blau (1963). Blau
beskriver hvordan medarbeiderne ved et offentlig revisjonskontor konsulterer hverandre i
vanskelige saker, og viser hvordan dette uformelle konsultasjonssystemet er viktig for det
arbeidet de skal utfere. I en etnografisk studie av kopimaskinreparaterer viser Orr (1996)
hvordan medarbeiderne bruker hverandre i 4 lose vanskelige problemer. Liknende uformelle

arbeidsrelaterte hjelpesystemer mellom medarbeidere er beskrevet av Ellis & Tyre (2001).

Bade Blau og Orr beskriver praksis som ikke er offisielt anerkjent i organisasjonen, men som
er sentral for arbeidsutferelsen. Ellis & Tyre er som Blau spesielt opptatt av kostnadene ved &
be kollegaer om hjelp eller rad. A be om hjelp kan fore til tap av anseelse og sette en i gjeld til
kollegaer. Blau viser at dette slar ut det han kaller ”consultation in disquise”. I stedet for a be
noen direkte om hjelp, innleder man en diskusjon om en sak eller et interessant problem nar
kollegaer er samlet. Gjennom diskusjonen som oppstér kan man indirekte 4 hjelp og rad fra
ens kollegaer. Verken Blau eller Ellis & Tyre er primert opptatt av innholdet i den uformelle
arbeidssamhandlingen, og samhandlingen begrepsfestes med generelle begreper som
konsultasjon og hjelp. Valley (1996) gér noe mer i detalj og skiller mellom étte typer

samhandling ut fra sine observasjoner av samhandlingen i en avis.

Litteraturen om praksisfellesskap retter ogsa fokus mot uformell organisasjon som er direkte
arbeidsrelatert. Begrepet er blitt brukt for & fange inn kunnskapsdelende grupper innen
arbeidsorganisasjoner (McDermott 1999b). Men heller ikke her har man vert spesielt opptatt
av a konkretisere den samhandlingen som foregér mellom medarbeiderne innen og mellom
fellesskapene. Man her veart mer opptatt av & fange inn utviklingen av mening og identitet og
av den lering som finner sted som en del av praksisen. Selv ikke nar en fokuserer pa hvordan
medarbeidere tilegner seg ny kunnskap for 4 handtere arbeidsrelaterte problemer,
konkretiseres den samhandlingen hvorigjennom kunnskapsdelingen skjer (kfr. Teigland

2000).



Praksisfellesskapslitteraturen far fram betydningen av fellesskapene for kunnskapsdeling og
innovasjon (Brown & Duguid 1991) og dermed for organisasjoners fungering og effektivitet
(Wenger 1998b, Wenger & Snyder 2000). I andre deler av litteraturen har det kommet fram at
aspekter ved den uformelle arbeidssamhandlingen har betydning for den enkelte medarbeider
(Podolny & Baron 1997, Chadsey & Beyer 2001), og for arbeidsprosesser og
arbeidsprodukter (Whyte 1949, Blau 1963, Valley 1996, Ellis & Tyre 2001) og slik sett for
organisasjoners fungering. Det er blitt papekt at uformelle relasjoner og samhandling mellom
medarbeidere blir enda viktigere for organisasjoners fungering med organiske
organisasjonsformer (Tichy m.fl. 1979, McDermott 1999b), med en utvikling der snevre
jobbspesifikasjoner forsvinner (Nybe 2004) og der ansatte gis mer ansvar, og nér
organisasjoner gjores flatere og innforer en teamorganisering (Sparrowe & Liden 1997, Ellis
& Tyre 2001). Betydningen av uformell arbeidssamhandling kan vere mer eller mindre
anerkjent innen ulike organisasjoner. Frenkel m.fl. (1999) fremhever at okt
medarbeideravhengighet innen kunnskapsintensive organisasjoner forer til at den uformelle
medarbeidersamhandlingen blir bade viktigere og mer anerkjent. Skillet mellom formell og

uformell organisasjon blir dermed ogsa mer uklart i slike organisasjoner.

Denne artikkelen er basert pa en etnografisk studie av uformell arbeidssamhandling mellom
medarbeidere 1 en flat, teambasert kunnskapsorganisasjon. Den retter fokus mot hvordan
medarbeidere gjor bruk av hverandre i forbindelse med arbeid de har et individuelt ansvar for.
Den tar sikte pa & gi ekt innsikt i hva medarbeidersamhandlingen gér ut pa, hvorfor den
kommer i stand, hva som kjennetegner den, hvilke formal den tjener og hvilken betydning den

har for arbeidsutferelsen.

Til grunn for studien ligger et relasjonelt perspektiv (Elias 1978, Emirbayer 1997, Wadel
2005a). Det er grunnlaget for at fokus rettes spesifikt mot samhandling og relasjoner mellom
medarbeidere. Ut fra et relasjonelt perspektiv er en opptatt av hvordan personer péavirker
hverandre gjensidig. I analysen av samhandling er en ute etter & fange inn de komplementere
ferdighetene som eksisterer og utvikles mellom samhandlingspartene. Da var kultur
domineres av et individualistisk begrepsapparat (Wadel 1991:94-95), blir det viktig & utvikle
nye begreper som hjelper oss & fange inn og beskrive relasjoner og samspill mellom
mennesker. Begrepet “uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling” er et slikt begrep.
Denne artikkelen tar sikte pa & vise det ved a drefte begrepet opp mot teorien om

praksisfellesskap. Relasjonell tenkning har blitt fremhevet som et kjerneelement i praksisteori,



og spesielt teorien om praksisfellesskap (Osterlund & Carlile 2003:2). Likevel har denne
teorien 1 begrenset grad bidratt til at fokus i forskningen er blitt rettet mot konkret

arbeidssamhandling.

FELTARBEIDET | OLJEDIREKTORATET

Empirien til denne artikkelen er vokst fram gjennom et feltarbeid i OD i etterkant av en
organisasjonsendring som innebar en overgang fra en hierarkisk organisasjonsform med to
nivaer av mellomledere til en flat organisasjonsform med selvstyrte lag. OD er et statlig
forvaltningsorgan som skal legge til rette for verdiskapningen pé norsk sokkel, og som fram
til opprettelsen av petroleumstilsynet i1 2004, ogsa hadde ansvar for & pase at
petroleumvirksomheten ble drevet forsvarlig og sikkert. I 2001 ble OD med sine 360 ansatte
organisert i tre produktomrader med til sammen 60 lag. Videre ble det etablert 30 fagnettverk

med ansvar for kompetanseutvikling og et ledelseslag pa 10 personer.

Prosjektet rettet fokus mot arbeidsorganisering, ledelse og lering i en lagbasert organisasjon.
Det sentrale spersmalet knyttet seg til hvordan omorganiseringen 1 2001 hadde pavirket
arbeids- og samarbeidsformer i organisasjonen. En &pen hovedproblemstilling, sammen med
mitt teoretiske perspektiv og bakgrunn som antropolog, bidro til at en eksplorerende
tilneerming basert pé et lengre feltarbeid ble valgt. Det ga meg anledning til & inngé 1 direkte
samhandling med akterene. En slik tiln@rming innebar flere utfordringer knyttet til egen
pavirkning og rolle i produksjonen av data. Men den gjorde det ogsa mulig & oppdage nye
fenomener og foreta justeringer underveis i forskningsprosessen, noe som var med a stryke

arbeidets validitet.

I perioden 2001 til 2003 fulgte jeg fire ulike lag pa naert hold. Disse ble valgt ut i samarbeid
med min kontaktperson i OD og representerte sentrale lag innen de tre produktomradene. Jeg
var observater pd lagmetene og fulgte arbeidsgrupper og lagmedlemmer i deres arbeid med
konkrete oppgaver. Videre hadde jeg intervjuer og uformelle samtaler med over 50
medarbeidere i ulike lag og gikk igjennom skriftlig dokumentasjon omkring
omorganiseringen. Denne artikkelen er basert pa notater fra observasjoner i ulike
arbeidssammenhenger, samt samtaler og &pne intervjuer med til sammen 31 medarbeidere om

deres arbeid og samhandling med kollegaer. Av disse var 20 menn og 11 kvinner. 15 jobbet



hovedsakelig med sikkerhetsforvaltning, 10 med ressursforvaltning og 6 med interne
stottefunksjoner. Alle var erfarne medarbeidere med hoy kompetanse. Intervjuene ble tatt opp

pa band og senere transkribert.

Temaet for denne artikkelen vokste fram ut fra observasjoner pé lagmeter. Det ble tidlig klart
for meg at det foregikk mye arbeidssamhandling utenom lagmetene som hadde stor betydning
for arbeidsutferelsen. Det var avgjerende for at mitt fokus ble rettet mot denne
samhandlingen. Gjennom samtaler og intervjuer fikk jeg medarbeiderne til & beskrive

narmere hvordan de konkret jobbet med ulike oppgaver de hadde ansvaret for.

MEDARBEIDERSAMHANDLING | OLJEDIREKTORATET

Nér medarbeiderne i OD fortalte om sitt arbeid ble uttrykk som “mater & jobbe pa” brukt. De
hadde ulike begreper og uttrykk som sa noe om ulike arbeidsméter, som ’mgte”, ”’jobbe
sammen med andre i laget”, “’sette seg ned sammen”, ”jobbe med helt konkrete saker”,
”’jobbe for seg selv”” osv. Meter ble av medarbeiderne betegnet som “’strukturerte” og satt i
kontrast til den samhandlingen som skjedde ved at en “stakk innom pa kontoret til
hverandre”. Tre hovedkategorier av mater & arbeide pa sto fram. Det kom til uttrykk alt i det
forste intervjuet der medarbeideren skilte mellom det han kalte ”individoppgaver”, ”’jobbing
sammen med en eller to av de andre i laget” og arbeid i samlet lag”. Pa spersmal om hvor
mye tid han brukte pd hva, anslo han at han jobbet 50-60 % av tiden for seg selv, 30-40 %

sammen med to eller tre andre og ca. 10% av tiden samlet i laget.

Nar medarbeiderne fortalte om ”individoppgaver” eller oppgaver de jobbet med "for seg
selv", brukte de ofte uttrykk som 4 “sgke andre”, “involvere andre, trekke pa folk” og
“bruke andre”. Disse uttrykkene viser til samhandling med medarbeidere som finner sted i
forbindelse med det arbeidet de selv har ansvar for. Samhandlingen er i stor grad uformell.
Den er i liten grad avtalt og planlagt. Mye av samhandlingen skjer spontant. Samhandlingen
kommer typisk i stand ved at det oppstar et spersmal knyttet til en sak man jobber med, og sa
tar man kontakt med en medarbeider ved & oppseke hans/hennes kontor, eller ved a ta en
telefon. Samhandlingen og konstellasjonene den métte bidra til, kan ikke leses ut av
organisasjonskartet eller arbeids- eller prosedyrebeskrivelser, og medarbeiderne er ikke

eksplisitt pdlagt 4 inngd i denne formen for samhandling. Samhandlingen er personavhengig
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og kan karakteriseres som medarbeiderinitiert arbeidssamhandling. Samhandlingen kan
betegnes som uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling ved at den er direkte knyttet
til & lose arbeidsoppgaver. I tillegg forekommer det generell prat om jobbrelaterte forhold som
kan vere viktig for & skape samhold og takle jobben (kfr. Wenger 1998a, Korczynski 2003),
men som ikke er direkte knyttet til & fa utfort konkrete arbeidsoppgaver.

Det varierte fra medarbeider til medarbeider hvor omfattende den uformelle arbeidsrelaterte
samhandlingen med kollegaer var. En medarbeider anslo etter & ha fort logg gjennom noen
arbeidsdager at over 50% av arbeidstiden gikk med til & samhandle med andre for & lose
oppgaver, og at i alle fall halvparten av den samhandlingen kunne sies a vare uformell. Flere
medarbeidere gav uttrykk for at den “ikke-strukturerte samhandlingen” hadde okt i omfang og
betydning etter omorganiseringen. Det ble forklart med at man ikke lenger hadde
mellomledere som man kunne gi til med uavklarte spersmil og som fordelte oppgaver og
kvalitetssikret produkter, og at organiseringen i tverrfaglige lag hadde fort til at man oftere

matte stikke innom 1 deren til fagkolleger som satt i andre lag for & fa faglig hjelp og rad.

Det kan 1 praksis vare vanskelig a skille klart mellom formell og uformell arbeidsrelatert
medarbeidersamhandling. Det har bl.a. sammenheng med at den uformelle samhandlingen
ogsa leder fram til beslutninger og at de ulike formene for arbeidssamhandling ikke alltid
foregar atskilt mht. tid og sted. Uformell arbeidsrelatert samhandling kan vere infiltrert i den
formelle arbeidssamhandlingen. En vil ogsa finne medarbeidersamhandling som ligger i
skjeringspunktet mellom a vare formell og uformell. Det som starter som en uformell prat pa
gangen, kan lede fram til et mer formelt mate. Det vil dermed vare glidende overganger

mellom uformell og formell arbeidsrelatert samhandling.

Den uformelle arbeidssamhandlingen mellom medarbeiderne i OD kan deles inn i to
hovedkategorier ut fra hva slags forpliktelse medarbeiderne har 1 forhold til hverandres arbeid.
Det kommer til uttrykk nir en medarbeider skiller mellom "folk som jeg pa en mate
samarbeider med direkte i gjennomfgring av aktiviteter" og " folk som jeg sgker rad hos —
bruker mye som radgivere". Uttrykket “samarbeider direkte med” viser til samhandling med
personer som han har et formelt arbeidsansvar sammen med. Et felles definert ansvar gjor at
man er forpliktet til & samhandle pé bestemte omrader. Deler av denne samhandling foregar
spontant og har en uformell karakter. Men felles ansvar gjor likevel at samhandlingen ofte blir

noe mer formell.
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Nar medarbeideren snakker om folk han ”bruker mye som radgivere”, sikter han til
samhandling som finner sted i tilknytning til oppgaver han har fatt eller tatt et selvstendig,
individuelt ansvar for, der han gjer bruk av kollegaer som ikke har et formelt medansvar for
oppgaven. Han gér typisk til en bestemt kollega for & fa et rad i forbindelse med en konkret
sak han jobber med. Han er ikke forpliktet til & samhandle med kollegaen han "bruker" i
denne sammenheng. Samhandlingen er helt og holdent initiert av ham selv. I noen tilfeller kan
den man gér til ha et formelt ansvar for oppgaven det gjelder, men den ytelsen man ber om
gér utover det kollegaen er forpliktet til ut fra arbeidsfordelingen. Et sentralt kjennetegn ved
denne uformelle arbeidsrelaterte samhandlingen er dermed at den inneberer utvekslinger
mellom medarbeiderne utover det de er forpliktet til som ansatte. Men der ligger en moralsk
forpliktelse til & bidra i det at man er kollegaer. Nar medarbeiderne i OD snakker om ”a bruke
hverandre”, er det som regel denne formen for uformell arbeidssamhandling i en-til-en
relasjoner de sikter til. Det er denne samhandlingen i medarbeiderdyader jeg ensker a rette
fokus mot. Det henger sammen med at jeg ikke forventet utstrakt medarbeidersamhandling
ndr oppgaver var blitt fordelt pa enkeltpersoner og medarbeiderne betegnet det som
individuelt arbeid. Nettopp derfor fremsto samhandlingen som organisasjonsteoretisk
interessant. Det & trekke andre inn i sitt arbeid kan i seg selv sies & vare en type arbeid (kfr.
Orr 1996:10). Dette arbeidet er dog mindre synlig enn mer instrumentelle aspekter ved

arbeidspraksis (kfr. Wenger 1998a:74) og trenger ytterligere synliggjoring.

HVORDAN MEDARBEIDERE GJYR BRUK AV HVERANDRE

I samtalene med OD-ansatte om deres arbeid ble det brukt ulike uttrykk som sier noe om hva
de bruker hverandre til, hvordan de gjer bruk av hverandre og hvorfor. Nedenfor tar jeg
utgangspunkt i disse emiske ordene for & synliggjere den uformelle arbeidsrelaterte
medarbeidersamhandlingen og vise nyansene og variasjonene i den.” Detaljene er viktige for

a fa fram hvor sofistikert arbeidspraksisen er.

A 7sjekke ut med” en kollega eller fagnettverket var et uttrykk som ble brukt av flere. Det
betyr som regel av man tar kontakt med en kollega som jobber innenfor samme fagomrade
som en selv. Det a sjekke ut med kollegaer kan gé pa flere ting, og det kan vere ulike grunner

til at slik utsjekking finner sted. Bl.a. er det noe man gjor “for & sikre likebehandling av
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saker”. Det handler mye om & sjekke ut tolkninger og faglige vurderinger med kollegaer. Man
gar til en man vet har kompetanse pa saksomradet, og ber vedkommende ta stilling til om den

vurderingen man selv har gjort i saken holder faglige mél og er i henhold til regelverket.

Et annet uttrykk som ble brukt var 4 "’teste ut egen forstaelse”. Dette fremstér i mange
tilfeller som en variant av det 4 sjekke ut med kollegaer. A teste ut sin egen forstielse, gikk
ofte pa & kontrollere sin egen faglige forstaelse og vurdering i en sak. Men man kan ogsa
veare ute etter & bryne sin egen forstaelse mot andres forstaelse, eller teste sin egen tolkning av
informasjonen i en sak. A teste ut egen forstéelse innebzrer at man legger fram sin forstéelse
og ber om en tilbakemeldning pé denne fra kollegaen. Man er ute etter en respons pa om
kollegaen har samme forstaelse som en selv, eller om ens egen forstaelse er i samsvar med

gjengs forstaelse 1 fagnettverket, laget eller OD som helhet.

A “kvalitetssikre produktene til hverandre” var et uttrykk som ble brukt mye, spesielt av
saksbehandlere som jobbet med oppfolging av akterene 1 oljeneringen. Da handlet det om &
fa kontrollert om beslutningen, og de faglige vurderingene man hadde gjort i en sak, var 1 trad
med intensjonen i regelverket og det man var blitt enige om i fagnettverket. Begrepet
kvalitetssikring ble i noen sammenhenger brukt mer loselig om det & f4 noen andre til & gi
tilbakemeldinger pa et arbeid man hadde utfert. Det ble ogsa brukt andre uttrykk som & “’be
noen om & se pa det” og sende til gjennomsyn”. A sende noe til gjennomsyn var noe man
typisk gjorde i1 avslutningen av et arbeid. Man var for eksempel ute etter tilbakemeldinger pa
”om man har fatt med seg alle vinklinger”. Det handler om & f4 en siste sjekk pa et utfort

arbeid for man sender det fra seg.

’Konferere med” var et annet uttrykk som ble brukt om samhandlingen med kollegaer. Man
konfererer med kollegaer bl.a. for & “utvide sin egen forstaelse” og for & forsikre seg om at
man har tenkt rett. Men “’konfererer med” kan ogsa gé pa a seke rad. ”Konsultere” var et
annet begrep som ble brukt om det & rddfere seg med kollegaer. Andre uttrykk som ble brukt
var & spke rad”, “bruke som radgivere” og sparre til rdds”. A sperre om rad handler ofte
om & sperre om “hva ville du gjort i den sammenhengen”. For eksempel kan det ga pa a soke
rAd om hvordan man ber formulere seg i et brev som skal ga ut til naringen. A konferere

med” eller ’sgke rdd”, kan ogsa ga pa 4 hente innspill fra kollegaer.
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”Innhente innspill” var uttrykk som ble mye brukt nir medarbeidere beskrev sitt arbeid. A
hente innspill handler ofte om a fa faglige reaksjoner eller tilbakemeldinger pa noe man har
tenkt. Men det kan ogsa handle om & be om noen utfyllende tanker og idéer. Innhenting av
innspill kan skje i ulike faser av et arbeid. I innledende faser handler det ofte om & innhente
idéer og forslag, og fa reaksjoner pa egne idéer og tanker. I avslutningen av et arbeid handler
det mer om & fa tilbakemeldinger pa om et produkt er godt nok, eller om a fa innspill til
forbedringer av produktet. Nar man ber om innspill er man som regel apen for ulike typer
forslag og tilbakemeldinger. Men i noen sammenhenger er det et helt spesifikt bidrag man er

ute etter.

Et annet begrep som ofte ble brukt var diskutere”. Man snakket om & ’sette seg ned og
diskutere” eller om & ta kontakt med den og den for & diskutere det og det. Diskutere er et vidt
begrep. Det kan veare snakk om ulike typer diskusjoner. Bade hva diskusjonen dreier seg om,
og hva som er formalet med diskusjonen, kan variere. Ofte handler det om en type faglig
diskusjon der formalet er & tenke hoyt sammen. Gjennom diskusjoner kan en ogsé fa testet sin

egen forstaelse og brynt sine ideer og synspunkter.

”Diskutere” og “’snakke med” ble brukt om hverandre og hadde stort sett samme betydning.
Det handler primart om a utveksle synspunkter. Hensikten kunne vare a fa avklart noe, bli
informert, snakke seg sammen til enighet om noe, koordinere ens aktiviteter, finne fram til en
felles losning eller komme fram til en beslutning. Gjennom a snakke sammen og diskutere
kan en fa gode rad, nye idéer og stette til idéer og vurderinger. Diskusjoner med kollegaer kan
bidra til & sikre likebehandling, og de kan vere viktige 1 kvalitetssikringseyemed. Den
kvalitetssikringen som skjer gjennom diskusjoner er mer skjult enn den som skjer ved at man
gér over gangen for "4 sjekke ut med”, i og med at den er innbakt i samtaler som tar opp flere

forhold og kan ha ulike formal.

A ~tenke hgyt sammen” var et uttrykk flere ansatte brukte. A tenke hoyt sammen” fanger inn
en type dialog med kollegaer der man lufter tanker og idéer for hverandre, og der man gjerne
er ute etter & komme fram til en god idé, eller et forslag til hvordan man takler et problem
eller lgser en sak. Hensikten kan ogsd vare & komme fram til en felles forstielse av en sak
eller et problemomréde. Det er gjerne litt loselige samtaler der det er lov 8 komme med vage
eller ’spree” idéer og tanker. Sammen utforsker en vanskelige spersmél og generer idéer og

innsikt som det hadde vert vanskelig & komme fram til hver for seg. Slike samtaler gir en
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anledning til & teste ut idéer”. Man kan fa respons pa om idéen er god, og om den er
gjennomforbar. Og man kan f4 bidrag til videre utvikling av ideen. A teste ut idéer gér pa litt
andre ting enn a “’teste ut egen forstaelse”. Idéer er noe lasere og mindre konkret enn

forstaelse.

OD-medarbeiderne snakket ogséd om & ga til kollegaer og ”sp@rre” om noe i tilknytning til sitt
arbeid. A be om rd eller innspill innebarer at man stiller et 4pent spersmal der man ikke
alltid vet hva man er ute etter. Nar man snakker om & sperre noen, handler det derimot ofte
om & sperre om noe helt bestemt. Det kan handle om & hente inn konkrete opplysninger i en
sak, eller om 4 sjekke at noe er riktig oppfattet eller formulert. Det kan ogsa ga pé a sperre

konkret om en tilbakemelding eller kommentar pa noe man har skrevet.

”Sparre om hjelp” gikk mer konkret pa & sperre om hjelp til ulike praktiske ting; alt fra
utfylling av en reiseregning til hjelp med PCen. Det kan ogsé vare snakk om & be om hjelp til
a utvikle idéer, eller hjelp til & finne fram til den beste méten & handtere en sak pa. I slike
tilfeller neermer en seg det & sporre om et rdd, eller be om & {4 innspill pa en ide eller et
forslag. I noen sammenhenger handler det & sporre kollegaer mer generelt om & innhente
informasjon for & bli oppdatert i en sak. I slike ssmmenhenger snakker en ogsé om a ’hgre
med” den og den, eller a ’sgke informasjon” om det og det. En tar ogsa kontakt med en
kollega for ”a informere” han eller henne. Det er ofte en forutsetning for at kollegaen skal

veare 1 stand til & bidra med rad eller innspill pé et senere tidspunkt.

”Stette” og “backing” var uttrykk som gikk igjen i flere sammenhenger nar medarbeidere
beskrev sitt arbeid. Medarbeiderne snakket generelt om hvem de stgttet seg til” i sitt daglige
arbeid. I andre sammenhenger var det snakk om & seke stotte i en konkret sak. Ansatte som
var 1 direkte kontakt med oljeselskapene, brukte begrepene stotte og backing hyppig. Da var
det ofte snakk om at man sekte “faglig statte” hos kollegaer til en vurdering eller avgjerelse
som ville f& konsekvenser for et oljeselskap. Det var viktig & sikre seg faglig tyngde i
kontakten med naringen. Og det gikk pé at ”du ma ha ryggdekning for det du skal gjere”. For
a sikre seg stotte og backing nar man trenger det, ma man holde sine kollegaer orientert om
saken underveis 1 arbeidet med saken. Stette og kvalitetssikring er infiltrert 1 hverandre. Har
man kvalitetssikret noe med kollegaer sa ligger det i det en stotte til den vurderingen man har
gjort. Og det ligger et element av kvalitetssikring i stotte. Far man stotte fra en kollega sa

innebarer det at vedkommende gar god for kvaliteten pa arbeidet eller vurderingen.
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Hvordan foregar samhandlingen og hvem gar man til?

Hvordan denne formen for medarbeidersamhandlingen typisk foregér, kommer fram nar en
saksbehandler i forbindelse med behandlingen av en seknad fra et oljeselskap om unntak fra
en forskrift, forteller hvordan han sjekker ut sin vurdering. Han forteller at det typisk skjer ved
at han gér inn til en kollega som har kompetanse til & vurdere denne typen unntak og legger
saken fram for ham muntlig. Jeg gir ham et resymé av hva de (oljeselskapet) planlegger og
hvorfor, hvilke kompenserende tiltak de har, og min vurdering av det”. Kollegaen ville typisk
stille noen avklarende spersmal for & forsikre seg om at han hadde forstétt hva det dreide seg
om, og sa diskuterte de saken. Diskusjonen gér bl.a. pd om en har en felles forstielse av
hensikten med kravene i regelverket, hva en har gjort i tidligere saker, hvordan operateren
synes & ha tolket forskriftene og om de kompenserende tiltakene er pa et akseptabelt niva slik
at en kan gi unntak. Noen ganger skjedde det ogsé at kollegaen satte seg ned og leste
saksdokumentene for & gjore seg opp en selvstendig vurdering, for de snakket videre sammen.
Vi ser at han gir sin kollega innsikt i den konkrete saken, konteksten rundt saken og sin
vurdering av den. Kollegaen mé tenke igjennom dette og trekke fram sine kunnskaper og
erfaringer, og ut fra det gi sin vurdering av saken og kollegaens vurdering av saken.
Samhandlingen er preget av en veksling der partene kommer med utspill, lytter, stiller

spersmal og responderer pa utspill.

Samhandlingen foregér i stor grad ansikt til ansikt, som oftest ved at man oppseker hverandre
pa kontoret. Den kan ogsa komme i stand ved at man treffer pd hverandre i1 gangen, eller finne
sted 1 tilknytning til mer formelle samhandlingssituasjoner. Deler av samhandlingen kan ogsa
finne sted pr. telefon eller via e-post. Det kan skje ved at man ferst sender en e-post og sa
senere oppseker vedkommende pé kontoret og sper ’har du sett den mailen jeg sendte”. Er
man ute etter & diskutere, lufte ideer, eller tenke hayt sammen med noen, er e-post lite egnet.
E-post krever at en ma formulere seg skriftlig. Ansikt til ansikt kan man lettere ta opp
speorsmal man ikke har formulert sa klart, og som man er usikker pa. Nar man snakker
sammen ansikt til ansikt om en spesifikk idé, kan taus kunnskap lettere deles og det blir lettere
a gi kontekstforstaelsen. Samtidig virker e-poster mindre forpliktende og har lett for & ”drukne
1 mengden”. Samhandlingen foregér via e-post hovedsakelig de gangene man har et skriftlig

produkt som oversendes en kollega for en tilbakemelding.
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Utsagn som “jeg bruker de rundt meg”, “jeg gar til de som har jobbet spesielt med det”, “jeg
gar til de med mest erfaring” og “en sgker de en fgler utfyller en selv”, sier noe om hvem man
oppseker og hvorfor. Hvem man kontakter avhenger av hva slags oppgave eller problematikk
det er snakk om og om man er ute etter rad, innspill eller noe annet. Kontekstuelle forhold
som personers fysiske plassering i forhold til hverandre, virker ogsa til en viss grad inn.
Problemet og hvem som kan noe om hva, blir viktigere for & forstd samhandlingsmenstrene
enn personenes posisjon eller ens personlige nettverk. ”A bruke kollegaer”, krever kunnskaper
om hvem i organisasjonen som jobber med hva og hvem som kan noe om hva. Dette blir en

viktig form for kompetanse & utvikle og besitte.

Relasjonene mellom medarbeidere som inngér i uformell arbeidsrelatert samhandling kan
vare svart forskjellige. Det er snakk om bdde ensidig og gjensidig bruk av hverandre.
Relasjonene kan vere rent arbeidsrelaterte eller ogsd ha en sosial dimensjon. Flere av
informantene beskrev nare og brede relasjoner til enkeltkollegaer som de brukte ofte og i
svert mange sammenhenger 1 tilknytning til sitt arbeid. Det som kjennetegner disse
relasjonene er at man gér til hverandre med et bredt spekter av saker og ulike typer av behov.
Har medarbeiderne ogsa utviklet en vennskapsrelasjon, kan det i betydning for
arbeidssamhandlingen, for eksempel ved at man blir mer forsiktig nar man skal gi
tilbakemeldinger pd hverandres arbeid. Kjennetegn som ble trukket fram ved de kollegaene
man brukte mest, var at man var “trygg pa dem”, “hadde tillit til dem” og “gikk godt
sammen”. Andre forhold som ble trukket fram var for eksempel at "vi utfyller hverandre”. I

det ligger det at man opplevde & ha komplementere ferdigheter.

Hva gar medarbeidersamhandlingen ut pa?

Uttrykkene ovenfor som sier noe om hva samhandlingen gar ut pa og hvordan den finner sted,
utgjor ikke gjensidig utelukkende kategorier. Der er overlappinger og sammenhenger mellom
flere av dem. Et rad kan bidra til kvalitetssikring, men det er nedvendigvis ikke
kvalitetssikring som er hovedmaélet med & sperre om rad. Det er ogsé slik at en enkelt
samhandlingssekvens mellom kollegaer kan ha ulike formél og dekke flere behov. Gjennom
en faglig diskusjon kan en béade fa testet sin egen forstaelse, fa innspill og rad, og

kvalitetssikret sine egne vurderinger.
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Men uttrykkene og beskrivelsene viser ogsa klare forskjeller mht. hva slags
medarbeiderinitiert arbeidsrelatert samhandling som finner sted. Noen av kategoriene fanger
inn samhandling som finner sted i avslutningen av et arbeid, mens andre omhandler
samhandling som hovedsakelig finner sted tidlig i en arbeidsprosess. Kategoriene skiller seg
ogsa ved at noen innebarer noksé generelle og dpne spersmal, mens andre innebarer at man

er ute etter noe bestemt.

Det kommer klart fram at samhandlingen har ulike formél. Ut fra hva som fremstir som
hovedhensikten med samhandlingen, kan en skille mellom fire hovedkategorier av
samhandling. En del av samhandlingen handler primert om a sikre at arbeid som man har
utfort, holder mal. En del av samhandlingen gér primart pa 4 fa innspill til det arbeidet man
holder péd med i form av rdd, idéer og tilbakemeldinger. En del av samhandlingen gér primaert
pa & forespeorre kollegaer om konkret hjelp eller informasjon. Og en del av samhandlingen
handler om & sgke stotte til det man skal foreta seg. Vi kan fremstille disse hovedkategoriene
av uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling, og overlappingene mellom dem, ved

hjelp av folgende figur:

Fig. 1: Hovedkategorier av uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling

Sgke innspill
-konferere med
-sporre til rads
-innhente innspill

Soke stotte
-faglig stotte
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Kvalitetssikre

-sjekke med
-teste egen forstaelse
-kvalitetssikre
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-seke informasjon
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Generelt kunne en si at samhandlingen dreier seg om ulike former for arbeidsrelatert hjelp.
Hjelp er i alle fall et begrep som blir mye brukt i litteraturen nar samhandling mellom ansatte
beskrives (Kram & Isabella 1985, Valley 1996, McDermott 1999a, Ellis & Tyre 2001). Men
hjelp blir lett et dekkbegrep (Fuglestad 1993:41) som bidrar til at mange av nyansene i
samhandlingen blir oversett. Den uformelle arbeidsrelaterte medarbeidersamhandlingen
fremstar som mer variert enn det som er kommet fram 1 litteraturen. Begreper som hjelp og
konsultasjon fanger ikke inn hele spekteret av uformell arbeidsrelatert
medarbeidersamhandling. Vi trenger et begrep som ogsa fanger inn samhandling knyttet til &

soke og gi stette og kvalitetssikre arbeid.

Begrepet hjelp fremstér ogsé som et ladet begrep. Begrepet bidrar til at fokus hovedsakelig
rettes mot den ene parten i samhandlingen, nemlig den som yter hjelpen. En overser dermed at
den andre parten bidrar med noe, og ma bidra med noe. Begrepet hindrer oss ogsé i 4 se det
partene gjor sammen nar de samhandler. Slik sett fremtrer hjelp som et lite relasjonelt begrep.
Begrepet “uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling” er derimot er et mer overordnet
og noytralt begrep. Beskrivelsene av medarbeidersamhandlingen i OD viser aspekter ved hva
den som seker hjelp ma spille ut for & sette kollegaen 1 stand til & kunne bidra med hjelp. En
ma4 sette sin kollega inn i saken, presentere sin forstaelse av elementer i saken, gi uttrykk for
hva en ensker tilbakemelding pa osv. Kollegaens bidrag skal ideelt sett ta utgangspunkt 1
denne presentasjonen og vere et bidrag i1 forlengelsen av den. Gjennom samhandlingen vil
partene kunne erverve seg kunnskaper og ferdigheter, ikke minst knyttet til det & samhandle,
som de kan ta med seg inn i senere samhandling, og som gjor dem i bedre stand til 4 ta pa seg

nye utfordringer sammen.

BETYDNINGEN AV DEN UFORMELLE ARBEIDSSAMHANDLINGEN

Den uformelle medarbeidersamhandlingen som er beskrevet ovenfor fremstar som bade
nedvendig og vesentlig for at medarbeiderne skal kunne utfere sin jobb og levere et best
mulig arbeidsprodukt. Dermed far denne samhandlingen ogsé stor betydning for hvordan

organisasjonen fungerer og klarer & lose sine oppgaver.

Beskrivelsen fra OD viser sentrale aspekter ved hvordan medarbeidere i praksis ivaretar sitt

arbeidsansvar. Gjennom den uformelle arbeidsrelaterte samhandlingen, involverer
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medarbeidere hverandre i hverandres arbeid utover det som eksplisitt er forventet av dem fra
organisasjonens side. Denne involveringen inneberer at medarbeiderne tar og far ansvar for
hverandres arbeid. Gjennom & bidra med innspill eller rad, far man et visst uformelt
medansvar for arbeidsproduktet. Den uformelle arbeidssamhandlingen bidrar til at
medarbeiderne trekker hverandre inn igjen i det arbeidet som er blitt fordelt. Medarbeiderne
kan sies a utvikle en arbeids- og ansvarsdeling seg imellom, i forlengelsen av den formelle

arbeids- og ansvarsdelingen som har funnet sted i1 lagene og gjennom tidligere samhandling.

Uformell arbeidsrelatert samhandling medarbeidere imellom, fremtrer som viktig for at den
enkelte medarbeider skal kunne ivareta Sitt delansvar. Gjennom involveringen av kollegaer,
viser man sin ansvarlighet. Det fremstir som uansvarlig ikke & involvere andre hvis arbeidet
kan bli bedre gjennom det. Gjennom samhandlingen dannes det bdnd og avhengigheter
mellom medarbeidere, og det utvikler seg praksiser og verdier som blir avgjerende for

arbeidsutforelsen og kvaliteten pé arbeidet.

I samtalene med OD-ansatte kom det fram ulike sider ved betydningen av samhandlingen.
Medarbeiderne gav generelt uttrykk for verdien av & ha kollegaer & trekke pé ved behov. De
gav videre konkret uttrykk for at samhandlingen dem imellom bidro til & "ta bort usikkerhet”
og “skape trygghet”. A diskutere med kolleger bidrar til oppklaringer og avklaringer som

fjerner usikkerhet knyttet til hvordan en sak skal forstés.

Flere av informantene fremhevet at medarbeidersamhandlingen bidro til bedre
arbeidsprodukter. Det ble forklart med at andre ’ser andre ting”, ’kan bidra med andre
erfaringer”, og har ”andre mater & tenke pa”. Det at kollegaer kan komme med verdifulle
bidrag forklares med at de "har tilgang pa andre erfaringer”, ’har en annen bakgrunn”,

“treffer folk i andre sammenhenger enn vi gj@r” og “har et annet nettverk”.

Det kom ogsa fram at samhandlingen hadde stor betydning for 8 komme fram til “’felles
forstaelser”, “utvikle en felles praksis” og sikre likebehandling”. For en
forvaltningsorganisasjon som OD er det viktig & sikre at de ulike akterene i naeringen blir
behandlet likt i tilsvarende saker. Den uformelle arbeidsrelaterte medarbeidersamhandlingen

fremstér som meget sentral for & sikre slik likebehandling.
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OD-ansatte gav uttrykk for at samhandlingen med medarbeidere kunne vere inspirerende, og
en drivkraft 1 4 utvikle bedre losninger. Motivasjon vokser fram gjennom samspillet. Partene
motiverer og lar seg motivere av hverandre og slike motivasjonsforhold blir ofte en viktig
dimensjon ved relasjonen. Enkelte trakk ogsa fram at det & bli brukt av kollegaer kunne vere
”motiverende”. Det gir en anerkjennelse av ens egen kompetanse. Men det kom ogsa fram
utfordringer knyttet til det & fA mange henvendelser fra kollegaer og vere prisgitt at ens
medarbeidere stiller opp for en. Det var dog ikke noe som tydet pa at man unngikk & involvere

kolleger fordi det innebar tap av anseelse eller prestisje (kfr. Blau 1963, Teigland 2000).

Medarbeiderne er ogsa inne pa at samhandlingen med kollegaer bidrar til
“erfaringsutveksling”, til at en “far nye perspektiver” og at samhandlingen kan vaere
utviklende og leerende”. Gjennom den uformelle arbeidsrelaterte samhandlingen etableres det
leringsforhold som fremstér som sentrale for & fa til kunnskapsgenerering og deling av
kunnskap mellom medarbeidere, og som dermed har betydning for organisasjonens laring.
Wadel (2002:421) fremhever at en mé innom slike leeringsforhold for a forstd hvordan leering

foregér 1 det som har blitt betegnet som praksisfellesskap.

Betydningen av uformell medarbeidersamhandling for laering og dermed for arbeidsutferelse
og organisasjoners effektivitet, er fremhevet i deler av litteraturen om praksisfellesskap
(Brown & Duguid 1991 og 1999, Wenger 1998b, Wenger & Snyder 2000). Det er derfor
naturlig & se uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling i individuelt arbeid opp mot

begrepet praksisfellesskap.

UFORMELL ARBEIDSSAMHANDLING OG PRAKSISFELLESSKAP

Den medarbeidersamhandlingen jeg beskriver har flere likhetstrekk med arbeidsrelaterte
praksisfellesskap, bl.a. ved at den er selvorganisert og uformell. Samhandlingen synes & ha
noen av de samme funksjonene som praksisfellesskap. Samhandlingen kan forega regelmessig
og innebare erfaringsutveksling, men den trenger ikke & gjore det. Partene ma heller ikke &
veaere involvert i samme type arbeid for at samhandlingen skal finne sted. Sentrale kjennetegn

ved praksisfellesskap (kfr. McDermott 1999a, Wenger og Synder 2000, Cox 2005), trenger
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dermed ikke a prege deler av den uformelle medarbeidersamhandlingen jeg beskriver i serlig

grad.

Praksisfellesskap er et komplisert begrep a forholde seg til. Hovedbidragene innen feltet
begrepsfester sentrale begreper ulikt, og begrepet praksisfellesskap er stadig blitt redefinert
etter det ble introdusert av Lave & Wenger 1 1991 og videreutviklet av Brown og Duguid
(1991) innenfor en organisasjonssetting. Bade begrepene fellesskap (community) og praksis
fremstar som flertydige og uavklarte (Cox 2005:527, Barton & Tusting 2005:6, Handley m.fl.
2006:642, Roberts 2006:632). Den etter hvert utstrakte bruken av begrepet kan ha gjort oss
mindre sensitive overfor andre former for relasjoner mellom medarbeidere og hindret

utviklingen av alternative begreper (Lindkvist 2005:1190)

Praksisfellesskapslitteraturen retter fokus vel s& mye mot fellesskap og identitet som mot
praksisen. Man fremhever at praksisfellesskap er noe forskjellig fra nettverk, at laering holder
fellesskapet sammen og at det har en identitet som et fellesskap (Wenger 1998b). Bade
begrepene fellesskap og nettverk retter oppmerksomheten mot sterre sammenkoblinger av
medarbeidere, ikke direkte mot samhandling i konkrete medarbeiderrelasjoner. Mitt fokus er
ikke rettet mot slike sammenkoblinger, men mot praksis i form av uformell

arbeidssamhandling i medarbeiderdyader.

Brown & Duguid (2001:203) foreslér gkt fokus pd praksis og mener at the appeal of
community has tended to obscure the importance of practice”. Jeg vil tilfoye at
praksisbegrepet har bidratt til & tildekke samhandling og relasjoner. Praksis handler vel sa
mye om samhandling og relasjoner som det & gjore noe. Min kritikk skiller seg dermed noe
fra det andre har fremfort (kfr. Fox 2000, Cox 2005, Roberts 2006). Nar fokus rettes mot
praksisen, er det laeringen som skjer integrert i arbeidsutferelsen man primert har vert opptatt
av. Men man fanger ikke godt nok inn hvordan laring skjer 1 konkrete sosiale relasjoner
(Wadel 2002:416). Man har heller ikke veert si opptatt av selve arbeidssamhandlingen, hva
slags arbeidssamhandling som faktisk finner sted, hva samhandlingen gar ut pa og hvorfor
samhandlingen kommer i stand. Man beskriver ikke arbeidssamhandlingen inngédende, men
nevner den ofte bare litt tilfeldig med begreper som hjelp og dele ideer. Wegner (1998a)
presenterer empiri som viser arbeidsrelatert samhandling, men han gar ikke naermere inn pé
innholdet i den. Dermed er det sider ved den uformelle arbeidsrelaterte

medarbeidersamhandlingen som ikke blir tydeliggjort, bl.a. mht. variasjonen og bredden i
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samhandlingen og samhandlingens hensikter og funksjoner. Med et praksisfellesskaps-
perspektiv kan en lett overse at uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandlingen kan ha
betydning utover lering og identitet. En stér lett 1 fare for & ta et steg for langt” (Kimble &
Hildreth 2004:5). Der kan vare former for uformell medarbeidersamhandling som ikke blir
fanget inn. En ser bare den samhandling hvor kunnskapsdeling er et sentralt element. Dermed
far man ikke et godt nok grunnlag for a fi fram betydningen av uformell arbeidsrelatert

medarbeidersamhandling for arbeidsutferelse og organisasjoners fungering.

Sosiale relasjoner og samhandling fremstar egentlig som lite sentrale begreper hos Wenger
(1998a), selv om de ligger implisitt 1 hans begrep “mutual engagement”. Men
kunnskapsoverferingen som praksisfellesskapslitteraturen er opptatt av, foregar tross alt
gjennom samhandling mellom medarbeidere (Roberts 2006:635). Derfor er det viktig & se
narmere pd den samhandlingen som foregér medarbeidere imellom. Gjennom studien av OD
har jeg fatt fram samhandling som kan bidra til kunnskapsdeling, samtidig som jeg viser sider
ved arbeidsrelatert medarbeidersamhandling som ikke kommer fram 1 litteraturen om
praksisfellesskap og navngir samhandlingen emisk. Dette er et bidrag til teorien om

praksisfellesskap.

Samhandlingen jeg beskriver handler om noe mer en bare kunnskapsdeling og
erfaringsutveksling. Konkrete bidrag i tilknyting til utferelsen av bestemte arbeidsoppgaver
enkeltmedarbeidere har et ansvar for, foreckommer som det grunnleggende i samhandlingen.
Leaering som finner sted fremstar ofte mer som en bieffekt. Hva som laeres vil variere alt etter
hva som er samhandlingens formél. Faglig kunnskap erverves gjennom deler av
samhandlingen, men fremstar ikke som et sentralt trekk ved samhandling knyttet til
kvalitetssikring eller & {4 faglig "backing”. Men gjennom samhandlingen lerer en for eks.
hvordan en gir hverandre “backing”. Det som vedlikeholder samhandlingen er vel s mye

tillitsforholdene, og de konkrete bidragene til arbeidet, som leringen.

OD-studien bidrar til & f& fram at det ikke bare utvikler seg en praksis i betydning felles méter
a utfere bestemte arbeidsoppgaver pa, eller tilnaerme seg et problem pa, men ogsa en praksis
knyttet til méter & samhandle og samarbeide pa, eller mer konkret praksis knyttet til hvordan
en gjor bruk av hverandre i & f& utfort arbeid som en har et individuelt ansvar for. Vi kan
snakke om utvikling av en "hvordan-bruke-hverandre-praksis” og bestemte tilherende

kulturelle verdier. At det i arbeidsorganisasjoner ogsa utvikles felles praksis knyttet til



23

hvordan en samhandler, hvordan en gjor bruk av hverandre og hva en kan bruke hverandre til,
er ikke kommet tydelig nok fram i praksisfellesskapslitteraturen. Den kunnskapen som
utvikles og deles mellom medarbeidere handler ikke bare om kunnskap knyttet til
arbeidsutforelse, men ogsa om kunnskaper om hvordan en kan bruke hverandre. Dette

fremstar som viktig kulturell kunnskap.

Den samhandlingen jeg fanger ved hjelp av begrepet uformell arbeidsrelatert
medarbeidersamhandling, er delvis overlappende med den uformelle samhandling som
begrepet praksisfellesskap setter fokus pa. Samtidig bidrar mitt begrep til & fange inn
medarbeidersamhandling utover det som fremkommer i praksisfellesskapslitteraturen.
Medarbeidere vil kunne innga i uformell samhandling 1 tilknytning til sitt arbeid selv om det

ikke har etablert seg praksisfellesskap i organisasjonen.

NOEN TEORETISKE ANTAKELSER

Ut fra studien av OD er det mulig 4 utlede tre teoretiske antakelser. Den forste er at
organisasjoner er avhengig av den typen medarbeidersamhandling som artikkelen har rettet
fokus mot. Samhandlingen er avgjerende for hvordan organisasjoner fungerer. Jeg mener &
finne stotte for en slik antakelse i studiene til Blau (1963), Whyte (1949), Orr (1996), Frenkel
m.fl. (1999), Hansen m.fl. (2005) og i store deler av litteraturen om praksisfellesskap (kft.
Brown & Duguid 1991, Wenger 1998a og b, McDermott 1999a, Wenger & Snyder 2000).
Samhandlingen synes & ha stor betydning ogsé i organisasjoner med tett ledelsesoppfoelging
og individualisert arbeid, selv om den er mer anerkjent innenfor post-byrakratiske
organisasjonsformer (Heckscher 1994, Frenkel m.fl. 1999). Samhandlingen og normene som
kom fram i Hawthornestudiene og senere studier, var knyttet & regulere arbeidsinnsatsen,
forholdet til ledelsen og ivareta menneskelige behov. I kontrast til dette avdekker litteraturen
om praksisfelleskap og OD-studien en uformell organisasjon som er direkte knyttet til
utforelsen av konkrete arbeidsoppgaver, og som tydelig stotter direkte opp om og utfyller den

formelle organisasjonen.

Den andre antakelsen gar pa at den samhandlingen jeg beskriver kan utvikle seg til et tydelig
praksisfellesskap. Jeg beskriver medarbeiderdyader og samhandling som ikke trenger

eksistere som en del av et praksisfellesskap. Det har dog et potensial til & utvikle seg mot
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praksisfellesskap og kan slik sett sees pa som fremvoksende (“emergent”) praksisfellesskap
(Wenger 1998b). Samtidig vil praksistelleskap besta nettopp av samhandling 1 mange slike
arbeidsrelaterte medarbeiderdyader. Medarbeiderdyader og uformell arbeidsrelatert

medarbeidersamhandling kan séledes ses pa som byggeklosser i1 praksisfellesskap.

Den tredje antakelsen er at den samhandlingen jeg beskriver utgjor et inntak til 4 fange
utviklingen av en medarbeiderkultur i betydning oppskrifter for medarbeidersamhandling i
organisasjoner. Den uformelle arbeidssamhandlingen mellom medarbeidere kan sies a bidra
til at medarbeiderne innlemmes i hverandres arbeid utover det som den formelle
arbeidsdelingen og samordningen legger opp til. Gjennom arbeidssamhandlingen inkorporeres
man 1 mater 4 tenke pé, og ut fra det 1 miter 4 gjore ting pd. Medarbeiderne utvikler felles
forstaelser gjennom samhandlingen. Den uformelle arbeidssamhandlingen vil dermed ikke
bare kunne bidra til utviklingen av sosial organisasjon i form av ulike typer uformelle
felleskap, men ogsa til utviklingen av en medarbeiderkultur i form av kulturelle kategorier,
kulturell kunnskap, kulturelle verdier og oppskrifter for handling (Spradley & McCurdy
1972, Geertz 1973).

OD-medarbeidernes utsagn om hvordan de bruker hverandre avdekker sentrale kulturelle
kategorier innen en arbeidsrelatert medarbeiderkultur, og viser oppskrifter medarbeiderne har
utviklet for hvordan en kan bruke hverandre 1 utferelsen av sitt arbeid. Kunnskapen
medarbeiderne har om hvem de kan ta kontakt med om hva og hvordan de kan bruke
hverandre, fremstar som vesentlig kulturell kunnskap innen medarbeiderkulturen. A forbedre
arbeid og vise ansvarlighet gjennom a involvere andre, fremtrer som grunnleggende uuttalte
kulturelle verdier innen kulturen. En slik utvikling av kultur har ikke kommet godt nok fram i
litteraturen om praksisfellesskap. Selv om "felles repertoar” er et sentralt begrep hos Wenger
(1998a), er det blitt papekt av han ikke synes & betrakte praksisfellesskap som kulturdelende
enheter (Cox 2005:528).

Uformell arbeidsrelatert medarbeidersamhandling er et empirisk begrep i den forstand at det
fanger inn mange former for konkret samhandling. Vi trenger slike begreper som hjelper oss a
fa bedre tak i det som foregér pa et samhandlingsnivé og som gir medarbeidere anledning til &
snakke om sin praksis og dens betydning for organisasjonen som helhet (kfr. Wenger
1998b:8). Det er ogsé et teoretisk begrep i den forstand at det er et begrep som andre

organisasjonsforskere kan ta i bruk, og at det bygger opp om og utfyller
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praksisfellesskapsteoriene. Begrepet er mer erfaringsnert enn begrepet praksisfellesskap. Med
et praksisfellesskapsfokus star en i fare for & ”gé inn” 1 organisasjoner pa et for hoyt
abstraksjonsniva. Wenger (1998a:124) betegner ”communities of practice” som en “midlevel
category”. Mitt begrep er et "lower-level” begrep og er slik sett et mer elementaert begrep.
Begrepet vil kunne lede til videre forskning i to retninger. Det gir oss et inntak til & fange inn
samhandling som kan vare grunnleggende 1 & lede til utviklingen av et praksisfellesskap.
Begrepet vil ogsa kunne vere sentralt for & utvikle videre teorier om medarbeidersamhandling
og medarbeiderrelasjoner og betydningen av uformell organisasjon for organisasjoners

fungering.
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