TIDSSKRIFT FOR NORSK PSYKOLOGFORENING

Organisasjonspsykologien som norsk
fagdisiplin - skapt i skjseringspunktet
mellom aksjonsforskning og disiplinzer
tradisjon

Norsk organisasjonspsykologi ble grunnlagt pa en radikal
kunnskapsteoretisk plattform - aksjonsforskning. Siden har imidlertid
organisasjonspsykologien gradvis blitt tilpasset hovedstrgmningene i
den universitetsbaserte psykologien.
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ABSTRACT:

Organizational psychology as a professional Norwegian discipline - aninterface
between action research and disciplinary tradition

This article tries to understand the forces and factors that influence the shaping of Norwegian
organizational psychology. The author first describes the close relationship between the tradition
of initial action research and organizational psychology. He then shows how this relationship is
challenged by more conventional social science approaches. The author argues that the
challenge for organizational psychology is to return back to a clinical model. In a clinical model,
research and practical problem solving are integrated rather than divided.
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Norsk organisasjonspsykologi er i dag etablert og forstitt som en rimelig veldefinert og
avgrenset form for psykologisk praksis, og som et identifiserbart og avgrensbart teorifelt
(Knoff, 1994). Selv om det neppe er en unison forstielse innenfor profesjonen av hva
som konstituerer fagfeltet, fremstar organisasjonspsykologi likevel som et
kunnskapsfelt. I denne artikkelen dregfter jeg de prosessene som har formet
organisasjonspsykologi som disiplin, det vil den sosiale konstruksjonen av
kunnskapsfeltet som i ettertid betegnes som organisasjonspsykologi.

I Norge ble organisasjonspsykologi fgrst formet gjennom en omfattende anglosaksisk
pavirkning. Kurt Lewins konseptualisering av «sosial felt-teori» og eksperimentelle
aksjonsforskning, samt psykoanalytisk orienterte fagfolk som Eric Trist og Fred Emery
ved Tavistock Institute of Human Relations i London, representerer de to viktigste
fundamentene for norsk organisasjonspsykologi. Slik ble den tidlige
organisasjonspsykologien sterkt pavirket av fagfolk i utkanten av konvensjonell
samfunnsvitenskap: Metodologisk fikk aksjonsforskning en dominerende plass, og



kunnskapsutviklingen ble sterkt pavirket av en politisert faglig forstaelse, samtidig som
organisasjonspsykologien her til lands trakk betydelige veksler pd psykoanalytisk teori
og mer tradisjonell behovs- og motivasjonsteori.

Norsk organisasjonspsykologi var i sin spede barndom bygget pa en radikal
epistemologi. Disse arbeidsformene ble etter hvert gitt pa baten pa grunn av patrykk om
ainnordne seg den psykologiske profesjonen. Men i den tidlige fasen var faglig aktivitet
bygget pa teoretisk utvikling gjennom praktisk problemlgsning, en debatt som i dag er
helt vesentlig i moderne samfunnsvitenskap. Den fgrste perioden kan kalles den
«kliniske», mens den senere innordningen i psykologitradisjonens paradigmer drev
organisasjonspsykologien til en «arbeidsdeling» mellom forskning og praktisk
probleml@sning.

Aktornettverksteori

Analysen i denne artikkelen bygger pa aktgrnettverksteori slik den for eksempel er
utviklet av Latour (Latour, 1987; Latour og Woolgar, 1979). Jeg vil gi tilbake til den
tidsepoken da norsk organisasjonspsykologi ble formet, og stille spgrsmal om hvilke
aktgrer som er involvert, hvilke materielle fgringer (aktanter) som preget det
atferdsrommet hvor aktgrene spiller ut sine interesser, og hvordan det formes aktuelle
nettverk som er tilstrekkelig kraftfulle til & kunne skape en profesjon. Seerlig vil jeg se pa
hvordan aksjonsforskningens epistemologiske og metodologiske posisjon har gvet
innflytelse pa norsk organisasjonspsykologi. Pavirkningen fra aksjonsforskningen er
ikke noe saeregent norsk fenomen. Integreringen av sosialpsykologisk og
organisasjonspsykologisk tenkning med aksjonsforskning var grunnleggende for Kurt
Lewins teoretiske og metodiske posisjon. Det vil veere fifengt og ikke minst faglig
ubegrunnet & separere Lewins teoretiske bidrag (som modellering av sosialt felt-teori og
begrepsdanning innenfor gruppedynamikk) fra hans metodiske grep basert pa
aksjonsforskning. I artikkelen vil jeg vise hvordan norsk organisasjonspsykologi ble
skapt i skjeeringspunktet mellom teori og praksis, hvor praktisk problemlgsning har
veert kilden til teoridanning. Senere forte imidlertid psykologiens appropriering av
feltet til en separering av teori og praksis. Det kan derfor hevdes at
organisasjonspsykologien har beveget seg fra historisk a ha veert blant avantgarden i
den vitenskapelig kunnskapsprosessen til 4 ha blitt et kunnskapsfelt underlagt
samfunnsvitenskapens ortodoksi.

Konstruksjon av et fagfelt

Fagfelt skapes gjennom sosiale prosesser, og det finnes ingen naturgitt og a priori
begrunnelse for hvordan et fagfelt endelig kommer til & se ut. I et konstruktivistisk
perspektiv (Berger & Luckmann, 1966) skapes og gjenskapes den faglige institusjonen
som fremstar som organisasjonspsykologien, gjennom sosiale prosesser knyttet til
daglig virke. En fagtradisjon blir institusjonalisert ved at relevante aktgrer samordner
sine faglige forestillinger slik at det blir skapt et sosialt faktum. Kuhns (1962)
paradigmebegrep illustrerer en slik institusjonalisering ved at det bade betegner en delt



faglig plattform (teoretiske og konseptuelle posisjoner) og en akseptert mate & utgve en
faglig praksis pa.

Problemet med en sosialkonstruktivistisk forstielsesramme, slik den i utgangspunktet
ble formulert av Berger og Luckmann (1966), er at enkeltaktgrer eller gruppers
strategiske interesser og maktposisjoner ikke blir tematisert. Men forskningen pa
profesjonsdanningen viser at det er sterke krefter og bevisste strategier bak
etableringen og kontrollen av hva som skal fremsta som de aksepterte faglige
stastedene (Abbot, 1999; Silva & Slaughter, 1984). Dette far to folger: For det forste viser
det betydningen av profesjonsstrukturene (interesseorganisasjonene og miljger
innenfor hgyere utdanning) for konstruksjonen av et fagfelt, og for det andre ser vi at
strategiske spill bygget p4 makt og interesser instituerer det som vil komme til &
fremsta som en faglige profesjon.

Det er altsa sosiale prosesser innenfor materielle fgringer som skaper sosiale fakta
(Latour, 1987; Latour & Woolgar, 1979; Law, 1992). Aktgrnettverksteori antar at sosiale
faktorer formes av aktgrerenes interaksjon, der deltakernes evne til 4 forme nettverk for
innflytelse skaper grunnlag for 4 «<bestemme» hva som blir den aktuelle sannhet. Far
fenomenet fremstar som et faktum, har interessentene argumentert for ulike
synspunkter og posisjoner. Lukkingsprosessen, som av Latour (1987) fremstilles som &
skalke «den sorte boksen», etableres bade ved & kjede sammen sosiale aktgrers
interesser og integrere dette i de materielle foringene (inskripsjoner som IKT-systemer
og eksperimentelle laboratorier). Slike materielle inskripsjoner blir aktanter som i seg
selv har egenskaper, interesser og makt pi samme mate som aktgrene, og de samspiller
med disse i dannelsen av det som fremstir som en kunnskapsmessig kjensgjerning ved
lukkingen av den sorte boksen. Den sorte boksen inneholder derved de aksepterte
forestillingene om hva som i denne sammenhengen fremstir som
organisasjonspsykologi.

Norsk organisasjonspsykologis begynnelse

Det finnes gode grunner til 4 datere norsk organisasjonspsykologi tilbake til de tidlige
1950-arene. Knoff (1994) velger rett nok a datere organisasjonspsykologien (identifisert
som psykoteknikk) til 1934, og fremhever sivilingenigren Rolf Waaler som en
ngkkelperson i dette faglige arbeidet. Distinksjonen Knoff gjgr mellom arbeidspsykologi
og organisasjonspsykologi er betydningsfull, men fordi interessefeltet i denne
artikkelen er organisasjonspsykologi, vil ikke arbeidspsykologien bli nermere dreftet.
Likevel, aret 1934 fremstir som etableringstidspunktet hos Knoff, og det er ogsa i dette
aret at Norsk Psykologforening etableres. Nar Knoff ikke ser den faglige utviklingen
som noe annet enn en sekvens av ulike aktgrers virke i feltet, overforenkler han vel
mye. Et slikt perspektiv yter ikke den moderne organisasjonspsykologien rettferdighet.
For genealogien til det konseptuelle apparatet som i dag utgjar viktige sider ved
organisasjonspsykologisk teori og virke, fremstar tydeligere og skarpere hvis en tar
utgangspunkt i aktgrenes interesser og innflytelse. I stedet for 4 presentere en linezer og
konfliktfri utvikling av organisasjonspsykologien, blir mitt poeng & studere aktgrenes



interesser og den innflytelse de har for & kunne si noe om hvordan faget ble slik vi
kjenner det i dag. Det er neppe mulig 4 pavise at grunnsteinene til
organisasjonspsykologien ble lagt ned av en bestemt person pé ett bestemt ar. En mer
sannsynlig forklaring er at tenkning og praksis som sees som faglig relevant i ettertid,
oppsto og ble utgvet i samspillet mellom flere kolleger.

Genealogien til organisasjonspsykologien tar utgangspunkt i tiden like etter den andre
verdenskrigen (1945-1949). Mange stater sto overfor en rekke
gjenoppbyggingsprosjekter som ikke bare ble betraktet som tekniske problemstillinger,
men etter hvert ogsa som sosiale og psykologiske utfordringer. Selv Marshallhjelpen,
som i utgangspunket var planlagt som en stgtte til oppbygging av europeiske nasjoners
teknologiske produksjonskapasitet, fikk etter hvert innslag av organisatorisk
kompetanse. Pa den norske arenaen dukket George Kenning opp, neaermest som troll av
eske. Han var sterkt pavirket av amerikansk management-tradisjon og tenkning
(Kalleberg, 1991; Sgrhaug, 1994). Kennings konseptualisering og konkrete praktiske
modeller (praxes) for ledelse ble avgjgrende for utvikling av ledelse i Norge (Schjander,
1980). Men selv om hans tenkning fikk stor betydning og innflytelse over det
praksisfeltet organisasjonspsykologien skulle dekke faglig, kom likevel Kenning-
tradisjonen ikke i noen vesentlig grad i faglig inngrep med norsk organisasjonspykologi.
Kenning-tradisjonen, og den senere avleiringen i «Akerskolen», fikk marginal faglig
innflytelse pa norsk organisasjonspsykologi, rett og slett fordi
organisasjonspsykologene hadde liten faglig plass i det som ble gjort i denne
tradisjonen. Det store grosset av norske toppledere ble formet under
Kenning-/Akerskolens paraply, noe som reduserte den faglige innflytelsen fra norsk
organisasjonspsykologi. Et viktig unntak som vi kommer tilbake til, er den visjonaere
konserndirektgren Martin Siem i Akerkonsernet. Siem si det &penbart ikke som
problematisk at det var store faglige skiller mellom den ledelsesfilosofi som Kenning-
tradisjonen sto for, og det demokratiske verdigrunnlaget som aksjonsforskningen
bygget pa. Han ble indirekte en sentral aktgr i de prosessene som farte
aksjonsforskingen til Norge, og dpnet slik ledelsesfeltet for organisasjonspsykologien.

Derimot fikk en radikal faglig utvikling i engelsk samfunnsforskning stor betydning for
hvordan organisasjons- og arbeidsmiljg ble faglig forankret i Norge. I London eksisterte
det et miljo ved Tavistock Institute of Human Relations (kalt «klinikken»), som selv om
de bygget mye av sin forstaelse pa psykoanalytiske modeller, var levende opptatt aven
bred forstielse av mennesket i organisasjoner. En epokegjgrende studie ble
giennomfgrt av Trist og Bamforth (1951). Her var problemstillingen hvorfor gkt
mekanisering av kullgruvedriften i realiteten fgrte til senkning av produktiviteten. «The
Longwall Method of Coalgetting» representerer pA mange mater gjennombruddet for
den sosiotekniske tenkningen. Hovedfunnet til Trist og Bamforth var at nytt
teknologisk i utstyr i seg selv ikke var nok til 4 skape et effektivt produksjonssystem,
men at ngkkelen til et effektivt produksjonssystem snarere 14 i & skape et godt samspill
mellom teknologi og organisasjon.



Studier av Trist og Murray (1990) og Trist og Emery (1965) problematiserer forholdet
mellom vitenskapelig teorier og deres praktiske relevans. Den grunnleggende tesen i
den sosiotekniske tradisjonen som Trist, Emerty og Murray befant seg i, var at praktisk
problemlgsing utgjorde datagrunnlaget for de teoretiske konstruksjonene. Dette var et
markert brudd med den hypotetisk-deduktive forstaelsen av forskningen. Dessuten
problematiseres de kontekstuelle betingelsene for kunnskapsutviklingen uten at denne
diskusjonen fgrer til et brudd med forestillingen om generaliserbar kunnskap. I tillegg
til & argumentere for teoretisk utvikling pa grunnlag av praktisk problemlgsning og
kontekstbundet kunnskap var et tredje hovedargument at grunnlaget for en slik
forskningspraksis bygget pa en helhetlig problemforstaelse. Til slutt poengterte
aksjonsforskerne at demokratiske verdier var grunnleggende for hvordan en skulle
innrette forskningen. Disse fire temaene eller posisjonene utgjorde de sentrale
vitenskapsteoretiske problemstillingene i aksjonsforskningen, men de ble aldri utviklet
tilstrekkelig til & vekke oppsikt i den internasjonale faglige diskursen.

Tavistock Institute of Human Relations pavirket i hgy grad praktiseringen av norsk
organisasjonspsykologi. Einar Thorsrud var utdannet psykolog og hadde i en periode
veert personalsjef ved Freia sjokoladefabrikk i Oslo. Throne Holst-familien, som eide
Freia, gnsket 4 tilfare samfunnsvitenskapelig kompetanse til norsk arbeidsliv, og hva
var vel mer naturlig enn & bidra til at deres egen personalsjef ble stipendiat ved Norges
Tekniske Hggskole i Trondheim? Thorsrud etablerte tidlig kontakt med Tavistock-
miljget og ble pavirket av den fagligheten dette miljget representerte. Modelleringen av
sosiale fenomener ble ikke uventet bygget pa psykologiske forstaelsesrammer, og i
boken «Mot en ny bedriftsorganisasjon» argumenterte Thorsrud og Emery (1970) for at
det faglige grunnlaget «... er en meget generell oppsummering av behovs-forskningen i
industrielt arbeid frem til omkring 1960» (s. 19). Det er interessant at selv om referansen
til faglitteraturen er sa abstrakt og upresis, er det liten tvil om at psykologien i stor grad
pavirket konseptualiseringen av organisasjoner og arbeidsliv.

Kontakten med Tavistock-miljget ga ogsa en indirekte kopling til Kurt Lewins arbeid
ved MIT i USA. Siden Lewin dgde i 1947, er det ingen grunn til 4 tro at det var direkte
kontakt mellom Thorsrud og Lewin. Derimot er det &penbart at Eric Trist ved Tavistock
var godt orientert om Lewins arbeid, badde med feltteori (Lewin, 1935) og med den
aksjonsrettede eksperimentelle forskningsmetoden (se for eksempel Lewin, 1942).
Utviklingen av aksjonsforskningens metodiske grep ble trolig utviklet parallelt ved MIT
og ved Tavistock, men Lewins arbeider konsentrerte seg etter hvert mer om
gruppedynamisk forskning. Tavistock-miljget utviklet pa sin side det sosiotekniske
perspektivet, hvor en grunntese var at sosialt liv ikke kunne forstas uten innsikt ogsa i
de materielle rammebetingelsene. Ethvert sosialt system var et sosioteknisk system,
selv om graden av teknologisk innflytelse ville variere (Emery, 1959). Det sosiales og det
materielles gjensidighet var grunnlaget for 4 kunne forstd menneskers virke.

I denne tidlige fasen i utviklingen av norsk organisasjonspsykologi er det en sterk
internasjonal pavirkning. Ikke bare var miljget ved Tavistock faglig og metodologisk
avantgardistisk, det var ogsa politisk og verdimessig radikalt. Flere av forskerne hadde



Kklare politiske sympatier til venstre i det politiske landskapet, noe som ogsa preget den
faglige posisjoneringen. Miljget ved Tavistock hadde tidlig forlatt det positivistiske
objektivitetskriteriet i forskningen, og man anerkjente at forskningen aldri kunne bli
verdifri. Den eneste muligheten til veere & profesjonell var derfor & ta hgyde for at egne
verdier pavirket oppfatningen, for slik & korrigere for den fordreining som verdiene
nedvendigvis har, enten de er apent uttrykt eller skjult under objektivismens kappe.
Aksjonsforskningsmiljget ved Tavistock meislet imidlertid aldri ut denne posisjonen i
ontologiske og epistemologiske argumenter, selv om de praktiserte pa et slikt
antipositivistisk grunnlag. Det var fgrst pa slutten av 1960-tallet at den betydningsfulle
norske filosofen Skjervheim (1974) startet denne debatten i samfunnsforskningen.

Det faglige miljget ved Tavistock og deres intellektuelle diskurser ble en hovedkilde i
utviklingen av arbeidsforskningen, og derved ogsi i utviklingen av
organisasjonspsykologien i Norge. Samarbeidsprosjektet mellom norsk fagbevegelse
(LO) og arbeidsgiverne (NAF) representerte en formidabel start pa norsk
organisasjonspsykologisk forskning. Prosjektet var et storskalaeksperiment i en naturlig
kontekst, og hadde samtidig betydelig stgtte fra alle sentrale aktgrer i norsk arbeidsliv.
Martin Siem fra arbeidsgiversiden og Tor Aspengren fra fagbevegelsen fremsto som
visjonaere garantister.

Samarbeidsprosjektet var unikt i internasjonal sammenheng. Tavistock hadde forsgkt a
etablere et lignende prosjekt i England, men hadde mislyktes pa grunn av det hgye
konfliktniviet mellom partene i arbeidslivet. Politisk sett 14 forholdene til rette her til
lands bade pa grunn av det lave konfliktniviet som generelt hersket i Norge, men ogsa
fordi sentrale aktgrer bade i LO og NAF borget for prosjektets viktighet. Den sentrale
nettverksaktgren var selvsagt Einar Thorsrud. Uten hans initiativ, visjoner og
kontaktflate med sentrale aktgrer i arbeidslivet ville neppe samarbeidsprosjektet ha sett
dagens lys. I denne fasen utvikler norsk organisasjonspsykologi seg i symbiose med
aksjonsforskningen. Metodisk, epistemologisk og ontologisk er
organisasjonspsykologien tett vevd inn i faglig radikale og utfordrende debatter om hva
samfunnsforskning skulle veere, hvordan den skulle drives, og hvordan forholdet
mellom forsker og utforsket skal vaere. Alt dette var spgrsmal som ble reist i Kjplvannet
av det aksjonsrettede grepet i samarbeidsforsgkene.

Samarbeidsforsgkene vakte betydelig internasjonal oppmerksomhet, og trolig var det
organisasjonspsykologiske perspektivet som dette arbeidet bygget pa, den delen av
norsk samfunnsforskning som fikk st@rst internasjonalt gjennomslag. Tenkningen om
sosioteknisk organisering og utvikling av delvis selvstyrte arbeidsgrupper spredde seg
raskt. Veien gikk via Sverige og Europa, til USA, for sd endelig 4 na Japan.
Organisatoriske tiltak som kvalitetssirkler og teambasert produksjon har sine tydelige
rgtter i samarbeidsforsgkene.

Oppbrudd - konformitet eller randsoneaktivitet

Etter samarbeidsprosjektet fulgte en tid med store endringer. Profesjonsutgvingen var i
utgangspunktet sterkt preget av en ekspertorientert rolle (Elden, 1979).



Soveposegenerasjonen — slik de opererte i fgrste fase av samarbeidsprosjektet — bygget
pa en forskerrolle hvor det ble brukt mye tid i felten, for sa 4 giennomfgre analyser,
trekke konklusjoner og utforme konkrete lgsninger for hvordan arbeidssystemene
skulle utformes. Begrepsdanning og praktisk utvikling av de delvis selvstyrte gruppene
som ble skapt i denne fasen, var trolig den viktigste kunnskapen som ble utviklet
gjennom samarbeidsprosjektet. Den sosiotekniske forstaelsesrammen formet det
teoretiske grunnlaget for det som senere fremsto i mange innpakninger, men som alle
lot grupper eller team veere Kjernen i organiseringen av gode og effektive arbeidsplasser.

Erfaringer fra samarbeidsprosjektet reiste imidlertid kritiske spgrsmal til den
ekspertdrevne forandringsstrategien (Elden, 1979). Paradokset i den sosiotekniske
tenkningen var at de delvis selvstyrte gruppene skapte muligheter for medinnflytelse
(deltakerdemokrati slik Pateman (1970) argumenterte), men at grunnlaget for
deltakelse ble utformet av eksperter og ikke gjennom medvirkning av dem det angikk.
Elden (1979) hevder at motsetningen mellom medvirkning og ekspertstyring ble forsgkt
lgst med to ulike modeller for utviklingsarbeid i de neste to generasjonene av forskere
pa feltet Modellene ble omtalt som henholdsvis «verktgykassen» og «gjar det selv»-
strategiene. I denne perioden foregikk det gradvis en bevegelse i retning av
utviklingsprosesser hvor problemeierne (de det angikk) skulle ha avgjgrende
innflytelse, mens forskerne inntok rollen som ressurspersoner. Denne bevegelsen ble
en utfordring for forskerrollen. Det var ikke lenger slik at forskerbasert kunnskap hadde
forrang i utforming av arbeid. Snarere fant man de aktuelle lgsningene gjennom en
forhandling mellom bruker og forskere, mens den endelige beslutningen om hvordan
arbeidet skulle utformes, ble besluttet av den lokale ledelsen og de ansatte i bedriften.

Medvirkning fra de involverte ble etter hvert sett p4 som en grunnleggende
forutsetning for en demokratisk utvikling i arbeidslivet. Dette er et interessant
paradoks ved utviklingen av den norske aksjonsforskningen: I samarbeidsforsgkets
begynnelse var forskerne ekspertene, mens bade verdier og retorikk var tydelig pa at
prosjektet hadde til hensikt 4 demokratisere arbeidslivet. Senere «generasjoner» la langt
mer vekt pad medvirkning av alle impliserte (Elden, 1979), men samtidig forsvinner
retorikken om og den verdimessige basisen i demokratisering av arbeidslivet av syne.

Det er pA mange méater merkelig at denne radikale endringen av profesjonsrollen knapt
skaper krusninger pa den faglige vannflaten. Den profesjonelle praksis og det teoretiske
bakteppet som norsk organisasjonspsykologi er opptatt av pd dette tidspunktet,
plasserer seg klart i den internasjonale forskningsfronten innenfor arbeidsforskningen.
Men det publiseres ikke, og disse problemene blir derfor ikke tatt opp til analyse og
drefting. Et enestdende empirisk grunnlag hadde blitt utviklet, men ingen bredere
epistemologisk og ontologisk analyse ble foretatt. For vektleggingen av medvirkning og
lokal kontroll reiser bade ontologiske og epistemologiske utfordringer for de
profesjonelle som er engasjert i medvirkningsbaserte utviklingsprosesser. Utviklingen
folger heller ikke i kjglvannet av en bredere internasjonal utvikling. Snarere tvert imot.
Faglige roller, seerlig slik de blir foreskrevet gjennom forskning og praksis i USA, levner
ikke medvirkning mye plass. De kontrollerte eksperimentene som for eksempel ble



giennomfa@rt av Milgram (1974), var sa positivistisk orientert at organisasjonspsykologer
med affinitet til denne fagtradisjonen &penbart vil oppleve medvirkningsbaserte
strategier som problematiske. P4 samme mate ville de organisasjonspsykologene som
bygget sitt grunnsyn pa Lewins «naturlige eksperiment», bli utfordret siden det ikke
lenger er eksperimentet som dominerer, men medvirkningsbasert utforming. Mitt
poeng er at forandringen i roller er radikal, og at det er forunderlig at dette ikke ga
grunnlag for en debatt verken internt i aksjonsforskningsmiljget eller i norsk
samfunnsforskning.

En parallell til disse internasjonale trendene i faglig utvikling finner ogsa sted i Norge.
Julius Marek overtok Einar Thorsruds dosentur ved Institutt for psykologi og
sosialforskning ved NTH. Marek er faglig sett en langt mer konvensjonell
samfunnsforsker, klart i trdd med hovedstrgmmene i amerikansk sosialpsy-kologi (se
for eksempel Marek 1966, 1967). Sentralt i hans forskning sto behandling av store
datamengder fra surveybaserte undersgkelser. Denne posisjonen er annerledes enn en
organisasjonspsykologi bygget pa aksjonsforskning. Selv om Marek ikke aktivt gikk i
bresjen for en kritikk av andre metodiske grep, kom han likevel til 4 representere en
mektig, faglig motpol simpelthen ved a arbeide med konvensjonelle metoder.

Parallelt med denne bevegelsen mot en mer konvensjonell og empirisk
organisasjonsspykologi, skjer det en bredere rekruttering til den aksjonsorienterte
arbeidsforskningen. Sosiologer, antropologer, jurister og pedagoger blir ansatt i
forskergruppene, mens ingenigrer alt var med i forskning og utviklingsarbeid i
samarbeidsforsgkene. Uansett faglig bakgrunn hadde alle en klar metodisk orientering
som var langt fra hovedstrgmmen av konvensjonell faglig posisjonering i
samfunnsfagene. Men aksjonsforskerne var pa denne tiden marginaliserte innenfor
samfunnsvitenskapene, og noen serlig debatt mellom de forskjellige fagtradisjonene
kan knapt spores. Rett nok var det mye snakk i kroker og krinkler, men ingen offentlig
diskurs. Et spesialnummer av Tidsskrift for samfunnsforsking i 1969 (Spesialnummer
om sosioteknisk forskning) forte knapt nok til at kritikerne hevet gyenbrynene. Kanskje
syntes det bedre 4 holde gynene lukket og hipe péa at det hele ville dg hen.

Det eneste som kommer til overflaten, er Moxnes (1980, 1981) sin kritikk av
aksjonsforskningstradisjonen, hvor han etterspgr de forskningsmessige resultatene fra
samarbeidsforsgkene. Dette er et hederlig unntak. Ikke fordi den representerer noen
avansert faglig kritikk, men rett og slett fordi den tar opp kontroversielle
forskningspolitiske temaer. Moxnes bygger sin kritikk pa en konvensjonell
organisasjonspsykologisk posisjon, men Kkritikken ble dessverre ikke fulgt opp serigst
fra aksjonsforskernes side. Et innlegg fra Thorsrud var den eneste responsen pa
Moxnes’ kritikk. Grunntonen var at aksjonsforskning ikke var stueren forskning, og at
psykologer burde holde seg for gode til & drive med den slags faglig aktivitet. Norske
aksjonsforskere gadd knapt 4 engasjere seg, noe som i ettertid ma ses som en
kardinalfeil. En faggruppering utenfor hovedstremmene i samfunnsfagene
marginaliserte seg selv til en sekt ved ikke a veere interessert og villigtild gd innien
apen faglig diskurs.



Denne manglende viljen og evnen til faglig diskurs er en svakhet ved
aksjonsforskningen. Pa Tavistocks Institutes 50-arsseminar holdt jeg innlegget «The
Disappeared Discourse», hvor hovedpoenget var a vise at aksjonsforskningen praktisk
talt mangler en Kkritisk og utfordrende diskurs. Denne manglende vilje til & delta i
offentlige faglige diskurser skapte en kritisk holdning til aksjonsforskning hos andre.
Det er grunn til 4 tro at denne manglende stemmen i faglige debatter ogsa bidro til &
skyve organisasjonspsykologien over mot en mer konvensjonell faglig posisjonering,
rett og slett fordi aksjonsforskningen ikke oppnddde tilstrekkelig legitimitet ved &
giemme seg bort i en faglig krok.

Norsk aksjonsforskning skifter ogsa karakter simpelthen ved at det rekrutteres fagfolk
med faglig basis utenfor psykologien. Ingenigrer hadde rett nok alltid vaert innenfor,
noe som nok var en naturlig konsekvens av at Institutt for industriell miljgforskning
(IFIM) hadde tilhold ved Norges Tekniske H@gskole (dagens NTNU). Na entret ogsa
sosiologer, antropologer, pedagoger og filosofer scenen. Utvilsomt beriket dette det
substansielle og metodiske landskapet, men det hadde ogsa som konsekvens at det i
begynnelsen av 1970-tallet var et oppbrudd i emning. Bide hos IFIM og pa
Arbeidsforskningsinstituttet i Oslo fagrte den brede rekrutteringen til et internt skisma
mellom forskere som jobbet konvensjonelt, og de som fulgte en
aksjonsforskningsstrategi (Klev & Levin, 1998). Aksjonsforskning kunne ikke lenger
betraktes som organisasjonspsykologiens trygge hjemmebane, og tradisjonelle
psykologiske forstaelsesrammer ble utfordret av aksjonsforskningen. A kombinere en
aksjonsrettet forskningsstrategi med organisasjonspsykologi betydde etter hvert 4
posisjonere seg selv i ytterkanten av de faglige hovedstremmene, bade substansielt og
metodologisk. I et karriereperspektiv var det apenbart risikabelt & satse pa et
forskningsparadigme som potensielt kunne vere i konflikt med de dominerende
forskningsmessige tradisjonene.

Det er ogsa grunn til & tro at Norsk Psykologforening, i trdd med andre profesjonelle
organisasjoner, bidro til en konservering av faget gjennom a veere en padriver i arbeidet
med 4 opprettholde tradisjonelle standarder (Silva & Slaughter, 1984).

Atskillelsen som oppstar i den tidlige halvdelen av 1980-tallet mellom
organisasjonspsykologien og aksjonsforskningen, var likevel ikke et veiskille som
sendte fagfolkene ut pa veier som aldri mer skulle krysses. Den internasjonale faglige
utviklingen skapte nye muligheter for & kunne reise i samme retning. Argyris og Schons
bok «Organizational Learning» (1978) dannet for eksempel et grunnlag for nytenkning
omkKkring utviklingsprosesser i organisasjoner. Riktignok var verken Argyris eller Schon
organisasjonspsykologer, men de bygget faglige modeller for leering som integrerte en
solid pragmatisk filosofisk plattform med sosialpsykologiske leeringsmodeller. I tillegg
bidro Argyris et al. (1985) med boken «Action Science» til 4 bygge bro mellom
aksjonsforskning og organisasjonspsykologi. I perioden fra 1985 til begynnelsen av
1990-arene var bade Argyris og Schon flere ganger i Norge. Til sammen ble det
arrangert tre seminarer hvor mellom 40 og 50 profesjonelle deltok. Noen av seminarene
var organisert av aksjonsforskningsmiljget i Trondheim, andre var initiert av



organisasjonspsykologene. Det var dpenbart at det var et stort overlapp i hvilke typer
problemstillinger aksjonsforskere og organisasjonspsykologer arbeidet med, og hvilke
metodiske grep som ble anvendt. Medvirkning og hgy grad av involvering kunne
kjennetegne bade aksjonsforskere og organisasjonspsykologer i prosjektene de var
involvert i. I tillegg var det en uttalt verdi hos begge grupperingene at refleksjon og
analyse var grunnleggende faglige krav i den profesjonelle gjerning bade for forskeren
og konsulenten. Grenseflatene, bAde med hensyn metodisk tilneerming og i substansiell
teoretisk posisjonering, var store og tydelige. PA mange mater var dette et gyllent
gyeblikk, men denne historiske sjansen farte ikke til noe tettere samspill. For selv om
veien fremover pekte i samme retning, var det liten vilje og evne til & stgrre faglig
integrasjon.

Deltakerne pa seminarene til Argyris og Schon var i hovedsak dominert av konsulenter,
og kun tre ansatte ved fra psykologimiljgene ved universitetene i Bergen, Oslo og
Trondheim deltok. Tenkningen til Argyris og Schon fikk derfor trolig kun moderat
giennomslag i den universitetsbaserte undervisningen, noe som selvsagt preget hva
som ble vurdert som et faglig og metodisk grunnlag for organisasjonspsykologisk virke.

Det synes rimelig 4 konkludere med at organisasjonspsykologien har beveget seg fra 4
veere et faglig paradigme som var sterkt influert av aksjonsforskning, til i stgrre grad a
veere formet av tradisjonell begrepsdanning og det som er anerkjente metoder innenfor
tradisjonell psykologisk forskning. Men et interessant unntak er
organisasjonspsykologene som arbeider som konsulenter. Disse har ofte en faglig
plattform neer aksjonsforskningen, kanskje fordi deres arbeidsoppgaver sa entydig er
knyttet til det & skape endring i organisasjonene de arbeider i. De skal omsette teori til
praktisk handling, men pa grunn av betydningen av engasjement og medvirkning i
utforming av lgsninger fungerer ikke den linesere kunnskapsmodellen hvor
konsulentene bare skal oversette generell forskningsbasert kunnskap til praktisk nytte.
Kunnskap i denne type praksis utvikles snarere i et samspill mellom lokal kunnskap og
generell teori, hvor de lokale organisasjonsmessige leeringsprosessene ligger til grunn
for den lokale utviklingen.

Den konfrontasjonslagse separasjonen

Aksjonsforskningen og organisasjonspsykologien har i Norge utviklet seg i et tett
samspill, og lenge var organisasjonspsykologi neermest synonymt med
aksjonsforskning og vice versa. Denne symbiosen varte i 20-25 ir, men koplingen ble
utfordret gjennom den kritikken aksjonsforskningen ble utsatt for pa slutten av 1970-
tallet. Dette fgrte til en gjendpning av den sorte boksen (den faglige og praktiske
posisjoneringen), og en redefinering som innebar en tettere integrering i konvensjonell
psykologisk forskning. Selv ikke den sterke pavirkningen fra Argyris og Schons arbeider
med organisasjonslaering (1978, 1996) farte til noen radikal dreining tilbake til
aksjonsforskningen som en mulig faglig basis for organisasjonspsykologien. Hvordan
kan vi forklare denne utviklingen?



Den forste fasen av norsk organisasjonspsykologi var preget av aksjonsforskning som
faglig grep. Pa denne tiden var det liten tvil om at aksjonsforskningen var faglig radikal
og politisk kontroversiell. Historien har vist at denne tidlige generasjonen av
organisasjonspsykologer beskjeftiget seg med problemstillinger som fgrst med tyngde
kom pé den samfunnsvitenskapelige dagsordenen 50 ar senere. Aksjonsforskningens
sterke pavirkning pa organisasjonspsykologien bygget pa overlappende metodiske grep
i denne tidlige fasen. Med pa Kkj@pet fikk organisasjonsspykologene ogsa et alternativt
forskningsparadigme slik det var utviklet innenfor aksjonsforskningen. I den farste
fasen var denne symbiosen fruktbar bade i vitenskapelig henseende og som grunnlag
for praktisk og «klinisk» virksomhet. At betydelige gkonomiske resurser var knyttet opp
til blant annet samarbeidsforsgkene, skapte ogsa et trykk mot en tett kopling mellom
aksjonsforskning og organisasjonspsykologi. Denne fgrste lukningen av «den svarte
boksen» kan gjerne betegnes som det kliniske organisasjonspsykologiske paradigmet.

Men paradigmer varer ikke evig, og i lgpet av tidret fra 1975 og til 1985 avlgses den
kliniske modellen av en modell hvor forskning og anvendelse separeres. Forskere,
gjerne lokalisert til universiteter, produserer vitenskapelig basert kunnskap som i neste
ledd skal danne grunnlag for operativ anvendelse i organisasjoner. Denne nye «svarte
boksen» lukkes bide ved at aksjonsforskningen settes under sterk kritikk, og ved at den
universitetsbaserte psykologien far sterkere fotfeste. Dette paradigmet kan omtales som
det arbeidsdelte. Her fremstar den forskningsbaserte kunnskapsutviklingen og
anvendelsen av kunnskapen i konkrete kontekster som skilte prosesser. I den kliniske
modellen for profesjonell psykologisk arbeid er derimot prosessene med
kunnskapsutvikling og konkret «problemlgsning» direkte integrert i det konkrete
arbeidet.

Konstruksjonen av organisasjonspsykologi i Norge mé ogsa forstas ut fra de fgringene
som 14 i psykologiprofesjonens faglige stasted (ontologisk, epistemologisk og metodisk),
og som til sammen dannet en begrunnelse for hva psykologien som fagfelt skulle
omfatte. Noe av det fascinerende med psykologien som fagfelt er at det favner alle
fasetter av faglige paradigmer, og derfor spenner fra naturvitenskapelig orientert
forskning til konstruktivistiske posisjoner. Men selv om dette i prinsippet skulle gi et
landskap hvor de fleste metodiske grep og faglige aktiviteter er mulig, viser det seg at
konvensjonelle faglige modeller og metodiske grep etter hvert far en dominerende
plass.

Bade Kuhns (1962) tenkning og de grunnleggende premissene i aktgrnettverksteori
viser at profesjonelle aktgrer og deres interesseorganisasjoner anvender sin maktbase
for 4 hevde den faglige posisjon som de representerer. Organisasjonspsykologien ma
selvsagt navigere giennom det farvannet som ligger i debatten om hvordan robust faglig
kunnskap kan etableres. Men bide arbeidene til Gibbons et al. (1994) og Nowotny et al.
(2001) drefter kritisk en disiplineer kunnskapsutvikling som skiller mellom
forskningsbasert utvikling av basiskunnskap og konkret anvendelse. Disse to bgkene
argumenterer for en samfunnsvitenskap som bade er transdisiplinaer og som
produserer kunnskap i tett samspill med brukerne. Her fremstar kunnskap som et



resultatet av interaksjon eller forhandlinger mellom vitenskapsfolk og involverte
samfunnsaktgrer. Deltakelse fra de samfunnsaktgrene den forskningsbaserte
kunnskapen angar, vil ogsa gi dem innflytelse over hva som fremstar som ny kunnskap.
Toulmin (1996) har i sin drefting av aksjonsforskning som vitenskapelig aktivitet
argumentert med at den best kan forstas som klinisk aktivitet. Det «kliniske»
argumentet peker entydig i retning av en faglig og profesjonell aktivitet som kopler
kunnskapsutvikling og problemlgsning i en og samme prosess, og aksjonsforskningen
skapte i de tidlige fasene nettopp en slik kopling.

Veivalget for organisasjonspsykologien kan lett avgrenses til et valg mellom det a bli
«Kklinisk» eller a fortsette i den «arbeidsdelte» retningen som dominerer i dag. Men a
resonnere slik vil &penbart fare til historiske feilsutninger. Det er ingen grunn til 4 tro at
historien gjentar seg. Spagrsmalet er snarere hva en kan leere av historien, og hvordan
denne innsikten kan brukes til & stake ut en ny kurs. Mens den arbeidsdelte forstaelsen
for faglig virke er mest i vinden i dag, er det ogsa klart at denne maten a utgve
profesjonell aktivitet pa er under sterk kritikk. Seerlig utfordrende er det innenfor
denne modellen & jobbe med spgrsmél knyttet til lokal leering og utvikling, nar den
profesjonelle fremstar som formidleren av universitetenes forskningsbaserte kunnskap.
Derfor er utfordringen etter mitt syn & gjenskape en «klinisk» modell for profesjonelt
virke som samtidig tar hgyde for dagens debatt om kunnskapsutvikling som
kontekstbasert og ko-generert med problemeierne.
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