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Inledning
D et finns en tendens inom samhällsvetenskapen att se på mänsklig 
handling som antingen resultatet av frivilliga val eller som bestämd av 
ett samhälles struktur och/eller kultur. De som betonar människors in­
dividuella handlingar tenderar att samtidigt se människor som både ra­
tionella och fria att utföra de handlingar de har valt efter preferenser el­
ler intressen. När man å andra sidan betonar samhällsstrukturen som en 
helhet brukar man se individuella handlingar som styrda av denna hel­
het. I det förra fallet kan man tala om en undersocialiserad männi­
skouppfattning och i det senare fallet om en översocialiserad (jfr Gra- 
novetter, 1985:485, Etzioni, 1988:6-7).

I den här artikeln ska jag istället skissera ett synsätt som bygger på 
att människor är felsocialiserade i den meningen att de för det mesta 
gör saker som de egentligen inte skulle vilja göra om de fick välja 
själva (åtminstone inte på det viset, så mycket eller just vid det till­
fället). Det naturliga tillståndet i samhällelig inter aktion är att det råder 
en diskrepans mellan det människor gör och det de skulle vilja göra. 
D etta behöver inte vara så gräsligt som det låter och det är inte alltid 
så, men det är betydligt vanligare än att man gör det man vill. M änni­
skor anpassar sig och människor finner sig. Man vet att man måste stiga 
upp och gå till jobbet och att man inte kan skaffa precis den bostad 
man vill och att man antagligen inte kan få det jobb man helst skulle 
vilja ha. D et behöver inte vara så tragiskt och ibland kanske det är lika 
bra. Ändå tycker jag inte man ska hävda att människor gör som de vill 
eller att de är totalt indoktrinerade eller kulturellt programmerade 
(“cultural dopes”). Men kontrollerade är vi. Vi är dock inte främst 
kontrollerade av myndigheter, poliser eller vakter. De som kontrollerar 
oss är oftast våra närmaste: arbetskamrater, familjemedlemmar eller 
klubbkompisar (kontrollen är hårdast och tätast i ”den lilla världen” ).

I diskussionen om “rational choice” har enligt min mening alltför 
mycket avseende fästs vid frågan om rationalitet både bland teorins fö­
respråkare och dess kritiker. Ä r denna fråga egentligen inte ganska oin­
tressant? Diskussionen brukar sluta med att man undrar om det som en 
del kallar irrationellt inte också kan ses som rationellt (se t ex Coleman, 
1990:18). Däremot har frågan om val och valmöjligheter fått alltför liten 
uppmärksamhet. Människor är trots allt inte så dumma, men vad har de
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för valmöjligheter? Kan man välja arbete, bostadsort, medborgarskap 
och familj?

Samhället finns mitt ibland oss. Det är inte något som kommer ovan­
ifrån eller utifrån och koloniserar oss. Det finns mellan människor. 
Tvångsmässig tillhörighet är människans mest grundläggande och av­
görande erfarenhet och villkor. Människan har en egen vilja men är 
från födseln bunden till en viss tillhörighet. Denna tillhörighet innebär 
en uteslutning från ett otal andra tillhörigheter. Man har en nyckel 
hem, men alla andra hem är också låsta. Samhället omkring oss är till 
största delen låst och igenbommat, privat område, endast för med­
lemmar, obehöriga äga ej tillträde. De flesta handlingar som människor 
utför är handlingar som man gör i kraft av sin tillhörighet: som familje­
medlem, som anställd, som fotbollsspelare eller som politiker. Det är 
om hur detta går till som den här artikeln ska handla. Det är genom att 
analysera mekanismerna i dessa handlingar som det går att förstå varför 
människor inte gör som de vill och hur de finner sig i det. Det är också 
genom denna typ av handlingar som människor är bärare av det vi bru­
kar kalla samhällets strukturer. Analysen gör dock inte anspråk på att 
säga något om vilka värderingar eller vilken moral människor har, dvs 
vad de vill göra. Analysen gäller inskränkningarna i möjligheterna att 
handla i enlighet med sådana värderingar och dessa inskränkningar är 
av betydande omfattning.

Organisation
Som en bakgrund för att utveckla resonemanget ovan ska jag först kort­
fattat gå in på konstaterandet av en grundläggande form för mänsklig 
interaktion för vilken jag kommer att använda begreppet organisation.

Denna form kan sammanfattas i några förhållanden som tillsammans 
utgör ett regelbundet mönster för kontroll och resursfördelning bland 
människor. De grundläggande elementen i denna interaktion är univer­
sella, men de har fått olika variationer. Med utvecklingen av teknologi 
och av en penningekonomi har organisationsformerna sofistikerats (för 
en utförligare diskussion och argumentation se Ahrne, 1990, 1992).

Interaktionsformen organisation kan sammanfattas i fyra förhållan­
den: tillhörighet, resurser, kontroll och utbytbarhet.

Tillhörighet. Organisation utmärks av att människor antingen är till­
höriga eller uteslutna. Mellanting är sällsynta och övergående. D etta 
gäller i familj och släkt, i staten (medborgarskap jfr Brubaker, 1992:29), 
i fråga om ägande och anställning i företag och i fråga om medlemskap 
i frivilligorganisationer. Grundläggande i all tillhörighet är dels ett löfte
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om att komma tillbaka och dels en rättighet att bli insläppt. Tillhörighet 
kan vara frivillig eller obligatorisk, men även om tillhörigheten är frivil­
lig är det inget man ensidigt kan välja själv. Man kan inte välja utan att 
också bli utvald. I alla organisationer måste man bli accepterad som 
medlem och man kan bli utesluten mot sin vilja (detta är dock kom­
plicerat när det gäller obligatoriskt medlemskap). Man får inte vara 
med i flera politiska partier eller flera fotbollsklubbar samtidigt. Man 
kan inte ensidigt välja vem man ska gifta sig med.

Resurser. Alla organisationer är uppbyggda kring en uppsättning resur­
ser som de som tillhör organisationen bidrar till att skapa och får till­
gång till i varierande utsträckning. D etta innebär inte att organisationer 
skulle vara rättvisa eller jämlika, snarare tvärtom. Det är ändå till­
gången till resurser, ofta “collective goods”, som motiverar människor 
att vara med i organisationer och som får dem att vilja stanna kvar (jfr 
Hechter, 1987). Resurser ger också makt (jfr Korpi, 1987).

Kontroll. Kontrollen i organisationer kommer inte uppifrån. Den är i 
grunden spontant uppkommen och måste förstås som naturlig när män­
niskor samarbetar regelbundet. För att fortsätta att göra sin insats vill 
en organisationsmedlem veta att de andra gör sin insats vare sig det gäl­
ler att betala skatt, att göra sitt jobb på en arbetsplats eller att dela ut 
flygblad i en frivilligorganisation (hur dessa arbetsinsatser bestäms är en 
annan sak). Poängen är att kontroll är ett naturligt inslag i all organisa­
tion inte bara i fängelser eller i fabriker, utan även i de mest frivilliga 
organisationer och i familjen. A tt gå med i en organisation eller att 
vara född in i den (som barn eller medborgare), innebär att bli kon­
trollerad och igenkänd. En nödvändig förutsättning för kontroll är en 
identitet, att vara igenkänd (jfr här Foucault, 1979).

Utbytbarhet. Alla organisationer är mer än bara de tillfälliga medlem­
marna. De är en uppsättning specifika resurser, regler, en specifik kun­
skap om organisationens praktiska detaljer, en konstitution, en hierarki 
och kanske en kultur. Organisationen finns oberoende av unika in­
divider och har en oberoende överindi viduell (samhällelig) existens. En 
organisation blir sårbar om den är beroende av bestämda personer. I 
ett fotbollslag, i ett politiskt parti och på en arbetsplats måste alla vara 
utbytbara om verksamheten ska kunna fortgå, liksom i en släkt och i 
viss mån även i kärnfamiljen. A tt tänka på rekryteringen, att skaffa er­
sättare, reserver och vikarier är en viktig del av all organisatorisk verk­
samhet vare sig det gäller att köpa upp fotbollsspelare eller att träna 
ungdomar, skaffa lärlingar eller arvingar.

I sina grundelement är organisationen en form av interaktion som to­
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talt dominerar och styr människors liv. Den åstadkommer regelbunden­
het, ordning och kontroll. Denna interaktionsform är grundläggande 
både för att förstå människors vardagsliv på väg mellan hem, arbete 
och träning och för att förstå det som vi vanligen kallar samhällsstruk­
tur. Normering, kategorisering och rutinisering av interaktion (jfr Tur­
ner, 1988) sker till övervägande del just i organisationer. Organisation 
är i denna mening en universell ”figuration” (jfr Elias, 1978).

Organisationer är stommen i allt det som vi kallar samhälle, struktur 
eller system samtidigt som de överskrider system- och samhällsgränser. 
Det är genom organisatorisk tillhörighet och genom handlande på orga­
nisationers vägnar som människors handlingar omvandlas till samhälls­
processer.

Allt är dock inte organiserat. Runt omkring många organisationer 
finns ett semi-organiserat fält t ex varuhus, teatrar, biografer, gallerior 
och flygplatser, där kontroll och tillträde sker efter andra principer. Tu­
risten och flanören rör sig i det semi-organiserade fältet. Vänskap är in­
te heller organiserad. Vänner har inga gemensamma resurser.

Det finns en väsentlig skillnad mellan organisationer och institutio­
ner. Organisationer är konkreta arrangemang med identifierade med­
lemmar och specifika resurser. En organisation har en adress. Institutio­
ner är idéer, kunskap, lagar och föreställningar, ”concept” rörande hur 
organisationer ska se ut. Institutioner kan ge upphov till nya organisa­
tioner och organisationer kan ge upphov till institutioner (producera 
kunskap eller lagar), men de är två skilda sociala fenomen.

Syftet med denna artikel är dock inte att utveckla detta organisations- 
begrepp, utan att analysera något av betydelsen av att handla på orga­
nisationers vägnar och att relatera detta till den mer allmänna förståel­
sen av mänskligt handlande och mänskliga valmöjligheter.

Att handla på organisationers vägnar
När vi talar eller skriver om organisationer är det alldeles för lätt att 
använda ett språkbruk som ser organisationer som aktörer. Vi säger att 
ett politiskt parti uttrycker sina åsikter, en bilfabrik producerar bilar, en 
teater sätter upp en pjäs, en stat förklarar krig osv. Det är dock bara 
människor som kan handla. D et är ofta enklare att säga att organisatio­
nen gör ett uttalande än att t ex säga att personer som representerar 
denna organisation gjorde ett uttalande som hade beslutats av en m ajo­
ritet av dess styrelse. För att förstå vad som händer i och mellan organi­
sationer kan det dock vara högst missvisande att se organisationer som 
aktörer.

I organisationer finns det resurser och regler. Men organisationer kan
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inte tala eller flytta på sig. De har inga ben att gå med och inga ögon 
att se med. När organisationer gör något är det alltid individer som 
handlar. De handlar dock inte i första hand på eget bevåg utan på orga­
nisationens vägnar. Handlingarna är inte deras egna utan organisatio­
nens. Men eftersom det ändå är människor som handlar med egna er­
farenheter och tankar finns det alltid en spänning mellan organisatio­
nens handlingar och den mänskliga aktören. Organisatoriskt handlande 
är en social hybrid. Den som handlar är en mänsklig individ men hand­
lingen är organisatorisk. Man kan tala om organisatoriska kentaurer: 
delvis människor -  delvis organisationer. Och detta är vanligare än man 
tänker på.

När människor handlar på en organisations vägnar handlar de som 
delar av organisationen, men eftersom de också är unika individer över­
skrider de samtidigt det organisatoriska sammanhanget. Organisationen 
förser aktören med resurser, motiv, kunskap etc medan aktören själv 
står för muskler, syn, röst, en kropp, ett ansikte, en personlighet m m . 
Det är dock inte bara frågan om att spela roller. Det är en hårdare 
knytning och ett starkare beroende. Framför allt ger den specifika orga­
nisationstillhörigheten resurser (se nedan).

Mycket av Erving Goffmans teoretiska arbete handlar om förhållan­
det mellan individer och organisationer. Även om hans organisationsbe- 
grepp är vagt (cf. Burns, 1992) har han givit viktiga bidrag till förståel­
sen av det som han kallar “dual involvement” (1959:169). I boken A sy­
lums skriver han: “ Our sense of being a person can come from being 
drawn into a wider social unit; our sense of selfhood can arise through 
the little ways in which we resist the pull” (1968:280).

När människor handlar på organisationers vägnar, vilket de ofta gör, 
utför de samtidigt en personlig handling. Den första typen av handling 
kallar Goffman “expressions given” och den andra typen “expressions 
given off”. “Expressions given” gäller organisatorisk handling t ex de 
arbetsuppgifter en servitris eller en polis ska utföra. “Expressions given 
off” å andra sidan gäller personliga drag och känslor hos den mänskliga 
aktören. De “ involve a wide range of action that others can treat as 
symptomatic of the actor, the expectation being that the action was per­
formed for reasons other than the information conveyed in this way” 
(1959:2).

Många av Goffmans exempel i The Presentation o f Self in Everyday 
Life kommer från professioner eller serviceyrken som t ex lärare eller 
serveringspersonal. Deras arbeten kan ses som “interaction constraints” 
som omvandlar handlande till “performances”.

I senare skrifter kallade Goffman “expressions given off” antingen för 
“secondary adjustm ents” (1968:172) eller rolldistans (1972, jfr Burns, 
1992:137). Med begreppet rolldistans vill Goffman beskriva “ the diver-
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gence between obligation and actual performance” (1972:102). Det här 
ger en möjlighet att beskriva den organisatoriska kentaurens handlande, 
vilket karakteriseras av en kluven inställning. Människor gör saker ge­
nom att tillhöra organisationer men ofta inte helhjärtat och ibland gör 
de saker som de egentligen inte alls tror på och handlar på rutin, me­
dan de tänker på något annat.

Även människor som tror på vad de gör och tycker om det kan be­
höva markera en rolldistans i många situationer. E tt exempel kan vara 
den nyligen omvända människan som har gått med i ett parti eller en 
religiös organisation och som delar ut flygblad på gågatan och möter en 
gammal vän, en chef eller en lärare.

När människor handlar på en organisations vägnar kan de bara i be­
gränsad utsträckning bestämma vad de ska göra. Det blir således svårt 
att ändra sig på egen hand när det gäller viktiga frågor. Först måste 
man fråga, konsultera och förankra. Man måste vända sig till maken, 
chefen, jobbarkompisarna, styrelsen osv. Idealbilden av mänsklig inter- 
aktion är en dialog mellan två personer som lyssnar på varandra, reage­
rar på vad de hör och rättar sina åsikter och sitt beteende efter detta. 
Detta är en högst ovanlig situation. Människor är uppbundna och be­
roende. Spontana reaktioner är sällsynta. Det finns oftast andra att 
skylla på.

Vid interaktion mellan människor som handlar på organisationers 
vägnar saknas oftast en naturlig direkthet i relationen, eftersom reaktio­
ner och besked inte kan ges spontant, utan man måste fråga eller höra 
sig för. En sådan interaktion kan präglas av närhet men vara utan di­
rekthet (jfr Johansson, 1992:52). Reaktioner är villkorliga. De måste 
följa regler eller godkännas av organisationer.

Resonemanget förutsätter att interaktion på organisationers vägnar är 
den allra vanligaste formen av mänsklig interaktion, vilket bygger på att 
familjen är en organisationsform som ger samma begränsningar när det 
gäller interaktion som andra organisationer. Goffman påpekade detta 
många gånger (se t ex 1959:78-9).

Man kan huvudsakligen urskilja tre sorters interaktion mellan organi­
satoriska kentaurer: a) interaktion mellan personer i samma organisa­
tion, t ex interaktion mellan en arbetsledare och hans eller hennes un­
derställda; b) interaktion mellan personer från olika organisationer i 
t ex förhandlingar, krig eller fotbollsmatcher och c) interaktion som sker 
utanför organisationens omedelbara sammanhang men där ändå männi­
skors tillhörighet är av största betydelse t ex vid konferenser, mässor el­
ler fester.

a) Inne i organisationer är människors interaktion i första hand av- 
hängig av deras positioner i organisationen. Olika personer har olika re­
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surser och auktoritet beroende på deras ställning i organisationens ar­
betsdelning. Samtidigt visar forskning om organisationer att de formella 
aspekterna av interaktionen inte är allt. Personliga egenskaper är ibland 
väl så viktiga. Vissa personer har lättare för att prata med och förstå 
varandra (personkemi). Människor i likvärdiga positioner kan börja 
överskrida de föreskrivna mönstren och skapa egna interaktionsmönster 
(se t ex Lysgaard, 1961, Burawoy, 1979). Ändå grundas denna inter- 
aktion på organisatoriska mål och resurser. Poängen är att det nästan 
alltid är sammanblandat. Även om personliga egenskaper och känslor 
är viktiga blir oftast de organisatoriska begränsningarna avgörande.

b) Vid interaktion mellan personer som representerar olika organisatio­
ner blir detta ännu tydligare. Dessutom blir det uppenbart att det inte 
heller bara är frågan om roller. Två affärsmän från olika företag eller 
två politiker från olika partier har samma roller, men innehållet i dessa 
roller kan inte förklara hela interaktionen. Den styrs främst av de re­
spektive organisationernas maktresurser och inriktning. Resultatet av 
interaktionen beror också på deras positioner i respektive organisation, 
dvs deras behörighet att fatta beslut. Interaktion mellan personer från 
olika organisationer är sällan symmetrisk när det gäller maktresurser.

Förutom deras olika organisatoriska tillhörighet kan det dock finnas 
personliga egenskaper som påverkar interaktionen t ex personligheten, 
om de känner varandra sen tidigare, om de kommer från samma lands­
ända och talar samma dialekt eller om de har gemensamma bekanta. 
Interaktion mellan organisatoriska kentaurer är beroende av såväl orga­
nisatorisk tillhörighet som personlighetsdrag och det är ofta svårt att 
skilja det ena från det andra. Dessutom kan interaktionen påverkas av 
de inblandade personernas övriga organisatoriska tillhörigheter (familj, 
parti, medborgarskap).

Det är uppenbart att denna interaktion inte kan förstås bara som rol­
ler. Det är nödvändigt att se till rollernas organisatoriska sammanhang. 
Paul DiMaggio har i en intressant artikel diskuterat varför begreppet 
organisation saknas i de flesta försök att koppla ihop mikro och makro i 
samhällsvetenskaplig teori (1991:78). DiMaggio menar att det är genom 
rollbegreppet som organisationer kommer in i sammanhanget. D etta 
synsätt är ganska typiskt, eftersom DiMaggio som ”institutionalist” inte 
förmår skilja mellan organisation och institution (jfr Powell och DiMag­
gio, 1991). Förhållandet mellan roll och tillhörighet motsvarar förhållan­
det mellan institution och organisation. Precis som organisationer är 
förverkligade institutioner (idén om en familj jämfört med en verklig fa­
milj) så är organisatorisk tillhörighet ett förverkligande av generella rol­
ler. Institutioner och roller ger allmänna idéer och kunskaper om hur 
saker kan göras och organiseras medan organisationer och tillhörighet 
till dem ger möjlighet till att både samla och mobilisera reella resurser.
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c) Betydelsen av organisatorisk tillhörighet sträcker sig emellertid utan­
för de omedelbara organisatoriska sammanhangen t ex när folk träffas i 
olika till synes informella sammanhang. För de flesta människor är det 
viktigt att då känna till andra människors organisatoriska hemhörighet: 
var man jobbar, om man är gift, om man är med i något parti osv. In­
teraktionen med andra personer är i stor utsträckning beroende av den­
na typ av kunskap. En persons position och beteende hänger till stor 
del samman med denna typ av tillhörighet och de direkta eller indirekta 
resurser som de medför. Även barn på en lekplats eller ute på gården 
känner till det här. En kille kan varna sin kompis och säga åt honom 
att inte slå den där grabben för han har två brorsor som är starka.

Praktiskt taget alla människor har två former av organisatorisk till­
hörighet: släktskap och medborgarskap. De flesta människor har fler. 
Förutom sin släkt bestående främst av föräldrar och syskon har man 
kanske en egen familj omfattande både en make/maka och barn. Man 
har ett jobb och är kanske medlem i någon eller flera frivilligorganisa­
tioner: en fackförening, ett parti, en kyrka eller en idrottsförening.

All tillhörighet innebär begränsning i interaktionen med andra männi­
skor. Det första människor vill veta om andra är ofta deras organisato­
riska tillhörighet: var någon arbetar, om han eller hon är gift och med 
vem och vilket deras medborgarskap är. Även om andra inte känner till 
dessa förhållanden innebär de ändå begränsningar av valmöjligheter ge­
nom att de ger tider att passa och att man förväntas redovisa hur man 
använt resurser.

Faktiskt är organisatorisk tillhörighet ett så dominerande och be­
gränsande förhållande i mänskligt handlande att man kan fråga sig om 
det finns något som kan ses som ett fritt handlande av oberoende själv­
ständiga individer. Vad skulle det vara? Handlingar och interaktion när 
människor inte frågar efter var man kommer ifrån eller var man hör 
hemma, om man har ett jobb eller om man är gift. Handlingar där 
ingen frågar var man har varit, vad man har gjort och varför man inte 
kom tillbaka i tid. Handlingar som man gör på eget ansvar med resur­
ser som man helt kontrollerar själv.

Luffare och laglösa är mytiska figurer som ibland framställs som sym­
boler för frihet och oberoende, men de är inte vanligt förekommande i 
verkliga livet. Andra exempel är poeter och konstnärer. Ändå har även 
de ett antal organisatoriska tillhörigheter i form av släkt och m edbor­
garskap, som de har mycket svårt att komma undan. För att slippa allt 
detta händer det att människor försöker byta identitet eller to m  för­
klara sig för döda.

Självklart varierar omfattningen av de inskränkningar som sätts av or­
ganisatorisk tillhörighet. En sådan variation hänger samman med livscy­
keln. Barn och människor mellan ca 25 och 65 år tenderar att vara mer
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begränsade i sina handlingsmöjligheter av olika former av organisato­
risk tillhörighet än ungdomar och pensionärer. Det är främst i de två 
senare kategorierna man finner ett omfattande ensamboende, vilket in­
nebär ett relativt oberoende (se Sandstedt, 1991:59-63).

Om man emellertid ska ge en typisk beskrivning av normalt mänsk­
ligt handlande så måste det ändå bli att det rör sig om att handla på or­
ganisationers vägnar. A tt människor handlar fritt och oberoende är mer 
undantag än regel. I interaktion är det förmodligen vanligare att männi­
skor ursäktar och skyller sina beslut och ställningstagande på andra (åt­
minstone indirekt) än att de fattar sina beslut helt på egen hand. Jag 
kan inte komma, jag måste gå hem. Nej, jag har inte tid, jag måste till 
jobbet. Jag skulle vilja åka dit på semestern, men det går inte med bar­
nen. Jag skulle gärna komma och hålla det här talet, men partiet tycker 
det är olämpligt just nu.

A tt handla på en organisations vägnar behöver dock inte vara nega­
tivt eller dåligt. Människor väljer ibland detta helt frivilligt för att det 
kan vara otroligt spännande och stimulerande. Det gör det möjligt att 
göra saker som de aldrig skulle kunna göra på egen hand, t ex att bli 
astronaut eller att spela final i en ishockey turnering. Det här ligger i 
tanken om kollektiva resurser. Men varje val att ansluta sig till en orga­
nisation, hur roligt det än är, innebär inskränkningar i framtida valmöj­
ligheter. Ju mer resurser man satsat i en organisation desto svårare kan 
det bli att lämna den om man inte kan ta tillbaka det man bidragit 
med.

Vad man vinner i tillgång till resurser och möjligheter förlorar man i 
oberoende. Som medlem i en organisation kan man få göra saker som 
man annars inte skulle kunna göra på egen hand, men man kan ofta in­
te välja när man ska göra det eller hur ofta och hur mycket. Organisa­
tion innebär en särskild rytm, oftast att göra saker fortare, mer regel­
bundet och oftare. Vad man vinner i form av tillgång till resurser för­
lorar man i spontanitet och autonomi.

Även om människor i princip är fria att välja har de flesta människor 
få tillfällen i sina liv att göra verkliga val och det är inte alltid man tar 
tillvara på dessa tillfällen. Dessutom förutsätter de flesta val när det 
gäller interaktion att man blir utvald och accepterad, vilket långt ifrån 
alltid är fallet. Människor skapar samhället genom sina handlingar men 
inte i första hand genom att göra egna val, utan genom att göra vad 
andra människor säger åt dem.
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Delvis organisation
När människor handlar på organisationers vägnar förstärks deras för­
måga och deras styrka, men deras beteende blir också mindre vad vi 
vardagligt kallar mänskligt. Det blir mindre spontant och innebär en 
uppdelning mellan handling och känslor framför allt i förhållande till 
människor utanför organisationen.

Ändå går det inte att bortse ifrån eller utesluta denna mänskliga sida. 
Den måste tas med i beräkningen, även om de flesta organisatoriska 
strategier går ut på att minimera den mänskliga sidan för att öka kon­
troll och förutsägbarhet. Vilka mänskliga egenskaper som är relevanta 
för det organisatoriska handlandet varierar beroende på vad organisa­
tionen har att syssla med. U ttrycket att finna rätt person till rätt plats 
innebär att det gäller att försöka passa ihop mänskliga egenskaper och 
organisatoriska krav, dvs att sammanföra den organisatoriska och 
mänskliga sidan i största möjliga utsträckning. D etta är emellertid oftast 
inte helt lätt. Ibland är det fysiska egenskaper som är avgörande som 
styrka, ett visst kön eller utseende. Ledaren för ett parti ska ha de rätta 
politiska åsikterna och ledaregenskaper och vara omtyckt av medlem­
marna samtidigt som han eller hon också bör göra sig bra på TV. Även 
under lyckliga omständigheter kommer det dock alltid att finnas en 
spänning mellan mänskliga egenskaper och erfarenheter och vad organi­
sationen kräver. H är finns också en spänning mellan olika former av or­
ganisatorisk tillhörighet som spelar in och skapar osäkerhet.

I princip finns det två angreppssätt för att minska dessa spänningar: 
antingen att inordna så mycket som möjligt av en människas handlingar 
under en och samma organisation eller också att skilja så mycket som 
möjligt mellan organisationen och människan. Det första angreppssättet 
innebär att skapa så mycket involvering som möjligt, det andra så lite 
som möjligt. Dock befinner sig det verkliga resultatet ofta mitt emellan. 
Det är svårt att åstadkomma både tillräckligt mycket och tillräckligt lite 
involvering.

Det första angreppssättet innebär en hög grad av socialisering och in­
doktrinering. Medlemmarna ska tillbringa så mycket tid som möjligt i 
organisationens hägn. D etta är typiskt för familjer och vissa frivilligor­
ganisationer t ex religiösa sekter eller kloster. Celibat är en konsekvens 
av detta angreppssätt. Tanken är att skapa medlemmar som överens­
stämmer med alla organisatoriska krav och göra dem beroende. I ex­
trema fall har detta lett till stympningar av kroppen som t ex fallet var 
med eunucker.

Det andra angreppssättet går ut på att skapa rutiner som är obe­
roende av vilken person som utför uppgiften. Exempel på detta är Tay­
lorism och byråkrati (jfr Littler, 1982:58). W eber skrev om byråkratin 
att den fungerar bättre ju omänskligare den är (1968:975).
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Vilket angreppssätt som än tillämpas går det inte att undvika spän­
ningen mellan organisatoriskt och mänskligt. Endast under korta ögon­
blick eller perioder brukar det inträffa att människor går helt upp i sin 
organisation. Spänningen och motsättningen är det naturliga. Det är 
rimligt att anta att denna spänning är mer given i organisatorisk till­
hörighet som bygger på lönearbete än i en som bygger på frivilliga in­
satser, t ex i ett parti eller en kyrka. Men också i de senare fallen finns 
en latent spänning mellan organisation och medlem i utförandet av det 
löpande arbetet även om man delar de övergripande målen.

Det kan vara lämpligt att utgå från de fyra förhållanden som präglar 
interaktion i organisationer -  tillhörighet, resurser, kontroll och ut­
bytbarhet -  för att analysera den organisatoriske kentaurens knytning 
till sin organisation. För att upptäcka betydelsen av organisatorisk till­
hörighet är det oftast mest avslöjande att se till situationer där individer 
från olika organisationer interagerar med varandra. H är finns en prov­
karta på situationer: journalister som intervjuar politiker, soldater som 
skjuter på varandra, affärsmän som förhandlar om kontrakt, lärare som 
pratar med föräldrarna till en elev eller samhällsvetare som möts på en 
konferens. Vilka är de organisatoriska begränsningarna och bestäm ­
ningarna i sådana situationer?

Tillhörighet. I allmänhet får tillhörigheten betydelse när människors be­
teende mot en person skulle skilja sig åt beroende på vilken organisa­
tion han eller hon tillhör. Människor känner oftast till detta och tar det 
därför för givet och förhåller sig och pratar på olika sätt och om olika 
saker till personer med olika organisatorisk tillhörighet. När man lär 
känna människor är det lika viktigt att få reda på deras olika organisa­
toriska tillhörigheter som att lära känna deras karaktärsdrag. D etta är 
saker som det kan vara bra att tala om, men ofta också undvika. Dessa 
förhållanden är inte mindre viktiga än ålder, temperament och utseen­
de.

Vid interaktion med en okänd person är det ibland problematiskt att 
få reda på hans eller hennes tillhörighet. Det tydligaste sättet att upp­
visa tillhörighet är genom klädsel: en uniform eller åtminstone vissa ge­
mensamma klädesplagg, ett märke, en mössa eller en skjorta i organisa­
tionens färger och med organisationens namn eller logo. A tt använda 
klädsel för att m arkera tillhörighet är typiskt för organisationer som har 
som mål att kämpa mot andra organisationer t ex arméer eller fotbolls­
lag. Det är dock också vanligt bland statligt anställda som poliser och 
brevbärare. Många företag särskilt inom servicesektorn förser sina an­
ställda med typiska kläder för att m arkera deras tillhörighet.

En persons efternamn är en annan indikation på organisatorisk till­
hörighet, som åtminstone i vissa sammanhang ger en tydlig information
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om äktenskap och/eller familjebakgrund. Vissa efternamn ger dock mer 
information än andra såsom adliga namn eller mäktiga familjer t ex Ber­
nadotte eller Wallenberg.

Organisatorisk tillhörighet är inte bara ett bevis på en utbildning, en 
professionell status eller en roll. En journalist är inte bara en journalist. 
En journalist som kommer från landets största tidning får i allmänhet 
ett annat mottagande än en journalist från en liten lokal tidning. I stor 
utsträckning hänger detta samman med deras tillgång till resurser.

Resurser och makt. Motorsport är en exceptionell sport genom att det 
är så uppenbart att olika tävlande deltar under olika förutsättningar, då 
deras resurser är beroende av vilken firma de tävlar för. Det kan be­
traktas som orättvist, men å andra sidan är detta ett ytterst vanligt fe­
nomen även om det sällan är så tydligt som i just motorsport.

Utrustning som bilar eller vapen är några av de tydligaste exemplen 
på att människors förmåga att handla förstärks genom organisatoriska 
resurser på ett sätt som skapar olikhet mellan människor från olika or­
ganisationer. Personer som tillhör en i någon mening rikare organisa­
tion får ofta ett övertag vid interaktion med människor från andra 
mindre resursstarka organisationer. Detta kan ske på olika sätt. De kan 
kanske ha råd att köpa finare kläder, de kan spendera mer på represen­
tation, de kan distribuera tjusigare trycksaker eller de kan resa mer och 
flottare. Föräldrarnas resurser i olika form är av stor betydelse för bar­
nens studieresultat från lågstadium till universitet.

Det finns en annan form av förstärkning av handlingskapacitet som 
sker genom organisationer, vilken är mer sammanvävd med personlig­
het. Det är resurser som en person får genom att träning och utbildning 
inom en organisation till en del införlivas med personligheten. Famil­
jens uppfostran, skolutbildning, internutbildning, träningen i idrottsför­
eningen är resultat av organisatoriska resurser som ger olika handling­
skapacitet beroende på vilken organisation det rör sig om. En fotbolls- 
eller ishockeyspelare får betydligt bättre träning i en elitserieklubb än i 
en klubb längre ner i seriesystemet. Organisatoriska aktörer med bättre 
träning, bättre utbildning och mer kunskap har i allmänhet många för­
delar vid interaktion med aktörer från andra organisationer med sämre 
resurser. Det är emellertid ett problem att dessa resurser är införlivade 
med den enskilde individen, vilket t ex kan vara kritiskt för ett kun­
skapsföretag. En lösning på detta kan vara att begära en övergångs- 
summa, när någon lämnar organisationen för att gå till en konkurrent 
precis som i fotboll eller ishockey. Hemgift kan också förstås i dessa 
termer. Ibland måste personer förbinda sig att stanna under en längre 
tid för att komma i åtnjutande av en viss utbildning t ex piloter i för­
svaret.
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Kanske den största betydelsen av resurser ändå är indirekt och upp­
står genom uppfattningar och bedömningar av det potentiella användan­
det av resurser. D etta är resursernas maktaspekt. När två eller flera re­
presentanter från olika organisationer kommer samman för t ex för­
handlingar kan deras interaktion ofta karakteriseras av assymetri även 
om de skulle råka ha samma utrustning och utbildning. Representanten 
från den större organisationen har vanligtvis tillgång till (har bakom sig) 
större resurser i många avseenden, vilket gör att hans argument väger 
tyngre i diskussioner med folk från mindre resursstarka organisationer. 
En person från en resursstark organisation behöver inte ens komma 
med hot. Alla vet ändå att förutsättningarna för deras interaktion är be­
gränsad av dessa resursramar, dvs respektive organisations potentiella 
makt. I sista hand kan dock alltid den potentiella makten ifrågasättas. 
D et är svårt att veta hur stark motparten ”egentligen” är. D etta resone­
mang, som är av stor betydelse för analysen av makt, kommer dock in­
te att utvecklas här (jfr Ahrne, 1990:101-2). Poängen här är att under­
stryka att interaktionen mellan folk från olika organisationer i stor ut­
sträckning styrs av uppfattningar och förväntningar om deras respektive 
tillgång till och förmåga att mobilisera potentiella resurser. D etta gäller 
för affärsfolk från olika företag, för politiker från olika partier och för 
presidenter från olika stater.

Kontroll. A tt handla på en organisations vägnar innebär alltid att vara 
kontrollerad. I den utsträckning som personer är beroende av att få 
komma tillbaka måste de räkna med att bli kontrollerade. När de åter­
vänder måste de redogöra för hur de har använt resurser, vad de har 
åstadkommit och vad de har sagt. I princip gäller här samma restriktio­
ner och förhållanden för politiker, affärsmän, diplomater och familje­
medlemmar.

Kontrolldimensionen finns direkt eller indirekt med i en stor del av 
forskningen om organisationer i allmänhet (cf. Scott, 1987:282). Det 
mesta som tas upp rör relationer och kontroll inne i organisationer. Ri­
chard Edwards (1979), t ex gör en distinktion mellan direkt, teknisk och 
byråkratisk kontroll. Olika positioners autonomi beror på uppgifternas 
art och på deras ställning i den interna arbetsdelningen. Till syvende 
och sist beror dock en organisations sammanhållning på att de som till­
hör organisationen kontrollerar varandra (cf. Hechter, 1987).

Frågan om kontroll blir emellertid mer problematisk när organisa­
tionsmedlemmar opererar utanför organisationen eller utan insyn av 
andra organisationsmedlemmar. Diskussionen om ”gräsrotsbyråkrater” 
handlar till en stor del just om detta. Ofta är statliga tjänstemän som 
har direktkontakt med klienter svåra att övervaka för organisationen. 
Det kan därför vara svårt att värdera deras insatser (jfr Lipsky, 1980,
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Johansson, 1992). D etta problem finns också i privatägda företag t ex 
banker, där problemet tycks ha negligerats under senare år.

Ännu tydligare blir kontrollproblemet när organisationsmedlemmar 
eller anställda agerar långt utanför organisationens domäner som t ex 
missionärer, agitatorer, diplomater, spioner, försäljare eller förhandlare, 
alltså i situationer där organisationsmedlemmar inte har ”face-to-face” - 
kontakt med varandra (jfr Goffman, 1959:166). Fastän människor som 
agerar i dessa situationer tycks handla på eget bevåg är de oftast upp­
bundna av rutiner för hur deras aktiviteter ska rapporteras och hur de 
ska få nya order.

D et är framför allt för organisationsmedlemmar som ofta agerar på 
egen hand eller som har direktkontakter med människor utanför organi­
sationen som det blir viktigt att betona socialisationen, organisations­
kulturen eller ideologin. Ändå kan dessa åtgärder aldrig helt ersätta 
kontroll. En form av kontroll är att begränsa medlemmarnas möjlig­
heter att förfoga över resurser eller att träffa överenskommelser. Deras 
beslut måste bekräftas. På det viset är arbetsdelningen i en organisation 
i sig själv en form av kontroll. A tt upprätthålla eller förstärka beroen­
det till organisationen blir ett annat sätt att upprätthålla kontrollen över 
dessa organisationsmedlemmar (jfr här diskussionen om familjers in­
komster och kvinnors förvärvsarbete, se Hobson, 1990). Men om be­
roendet minskar blir kontrollen svårare. Om en spion blir erbjuden bå­
de bostad och en rejäl inkomst i ett fiendeland kan situationen bli 
ohållbar.

Utbytbarhet. Ju mer unika egenskaper och färdigheter hos en person 
som en organisation utnyttjar desto svårare blir det att byta ut den per­
sonen. Organisationen blir mer beroende av den personen, vilket också 
i allmänhet försvårar kontrollen. D et kan gälla en st järnspelare i ett fot­
bollslag, eller en mycket populär och skicklig politiker, en mycket krea­
tiv forskare eller journalist. D et kan också röra sig om en person med 
specifika kunskaper eller upplysningar som t ex en spion. När det gäller 
kungligheter ligger utbytbarhetsproblematiken i att en ersättare måste 
uppfylla vissa speciella kriterier i form av släktskap. I samtliga situatio­
ner gäller dock att ju svårare en person är att byta ut desto större obe­
roende får den personen. Även en grupp av personer i en organisation 
kan göra sig relativt oberoende, om deras relationer och kunskaper till­
sammans är svåra att ersätta. ”E tt sammansvetsat gäng” kan skapa sig 
en ganska självständig maktposition. Därför är det inte alls alltid själv­
klart i en organisation att det är till fördel att skapa sådana ”team ” el­
ler grupper.

Genom organisatorisk tillhörighet förändras människors handlingsför­
måga. Vissa förmågor hindras eller beskärs som t ex förmågan att fatta
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beslut om eller att planera sina egna handlingar eller att säga vad man 
tycker. Andra förmågor ökas som t ex den fysiska förmågan och styrkan 
genom systematisk träning och genom tillgång till utrustning. Kun­
skaper ökar genom utbildning och samarbete. Organisatorisk tillhörig­
het innebär en förändring av människors förmågor genom att öka m öj­
ligheterna att utföra och planera aktioner medan de håller tillbaka 
känslomässiga förmågor.

Delvis människa
Även om människor inte alltid gör sitt bästa eller allt de ska inom en 
organisation, tenderar de i det stora hela att fullgöra sina organisatoris­
ka uppgifter. När allt kommer omkring tycks lojalitet vara betydligt 
vanligare i det dagliga livet än förräderi.

Genom handlingar på organisationers vägnar omvandlas mänsklig 
handling till sociala processer. Detta innebär att i det långa loppet är 
det den organisatoriska delen av handlandet som får samhälleliga effek­
ter, medan den mänskliga delen försvinner eller bara finns kvar i min­
net hos kolleger eller kunder. Detta betyder dock inte att den mänsk­
liga delen av handlandet är försumbar.

För att förstå hur organisationer fungerar är det nödvändigt att analy­
sera deras begränsningar. Alla organisationer är sårbara och många or­
ganisationer misslyckas och upplöses (jfr Aldrich, 1986:36-7). En be­
tydande restriktion i all organisation är svårigheten att leda och kon­
trollera individuella medlemmar, vilka har egna intressen och känslor 
som ofta går emot vad organisationen kräver. Visserligen händer det att 
människor efter hand identifierar sig med sin organisatoriska identitet, 
vilket kan skapa en överkonformitet (jfr M erton, 1968). Goffman me­
nar att särskilt personer i en mellanställning “most closely approach 
what the organization expects them to be” (1968:182). Jag tror dock att 
det i de allra fiesta fall kan visas att ”den mänskliga sidan” inte helt ut­
plånas. Utifrån organisationens perspektiv utgör den dock ofta ett stö­
rande inslag.

Intressen och känslor som inte utnyttjas eller får utlopp vid hand­
lingar på organisationens vägnar kan ge upphov till nya från organisa- 
tionsperspektivet oavsedda och informella former av interaktion eller 
handling. D et kan vara fråga om enkla saker som att prata med job­
barkompisar i stället för att arbeta eller att man går till ett politiskt mö­
te inte i första hand för att lyssna på talaren utan för att träffa vänner. 
Det är inte uteslutet att denna typ av interaktion kan vara av visst vär­
de för den samlade organisationen, men minst lika ofta utgör den ett 
störande moment.
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Informella relationer kan även uppstå mellan personal och klienter el­
ler patienter. Från många studier är det väl känt hur fångvaktare och 
fångar utvecklar informella kontaktmönster som ger dem ömsesidiga 
fördelar. Goffman (1968:89, 184) rapporterar från sin studie av ”cen­
tralsjukhuset” hur personalen utnyttjade patienter som barnvakter, 
trädgårdsarbetare eller för att måla om huset.

Det har tidigare konstaterats att en hel del handlande på organisatio­
ners vägnar innebär kontakter med representanter från andra organisa­
tioner t ex som kunder eller förhandlare. Sådana kontakter kan bli lång­
variga. Då kan den mänskliga sidan av kontakterna komma att domine­
ra, vilket kan utgöra ett hot från organisationens och de övriga 
medlemmarnas perspektiv. Sådana kontakter får inte bli så mänskliga 
att förhandlarna eller försäljaren och kunden främst ser till sina egna 
gemensamma intressen. Var går gränsen mellan att ge dricks eller pre­
senter till jul och att ge och ta mutor? I umgänget mellan grannfamiljer 
finns det ofta informella regler som förbjuder alltför nära kontakter 
mellan mannen i en familj och hustrun i den andra. En man från en 
grannfamilj kan knappast besöka eller gå in till frun i ett hus om hon är 
ensam hemma (Rosengren, 1991).

Det är ganska vanligt förekommande att skriva om betydelsen av per­
sonliga relationer i kontakten mellan olika organisationer (nätverk). 
Granovetter påpekar att försäljare från olika företag ofta känner varan­
dra väl och att “ there is evidence all around us of the extent to which 
business relations are mixed up with social ones” (Granovetter, 
1985:495). D etta kan underlätta kontakter, men i längden kan det också 
bli problematiskt och skapa förödande låsningar och informella över­
enskommelser.

Även i situationer när representanter från olika organisationer för­
väntas vara motståndare eller fiender kan de någon gång vägra och is­
tället börja samarbeta. Axelrod (1984) tar som ett exempel skyttegravs- 
kriget under första världskriget, då tyska och franska soldater sam­
arbetade genom att låta bli att skjuta under vissa tider så att de kunde 
gå upp ur skyttegravarna. Det kan också hända att trupper vägrar att 
öppna eld mot demonstranter och istället identifierar sig med dem som 
protesterar. E tt exempel var den misslyckade statskuppen i Moskva i 
augusti 1991. För att förhindra ett sådant beteende har det ibland hänt 
att arméledningar kallat in soldater från trakter av ett land där soldater­
na pratar ett annat språk eller åtminstone en annan dialekt.

I familjer är kön och sexualitet i stor utsträckning delar av vad orga­
nisationen handlar om. Sexualitet är i denna mening en del av det för­
väntade beteendet, något som makar förväntar sig av varandra. Även i 
andra organisationer används kön och sexualitet för att utforma upp­
gifter eller för att locka kunder eller åskådare. “Sexuality is simultaneo-
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usly a force of production to use and a threat to social order” (Cock- 
burn, 1991:149).

I många andra organisationer är dock varken kön eller sexualitet nå­
got som finns med i den officiella bilden av organisationen, utan utgör 
en del av den mänskliga sidan som kan ge upphov till informella kon­
stellationer både för förtryck och som störning av samarbetsrelationer. 
“All organizations must generate policies for handling sexual affairs and 
marriages among their employees if they are to avoid disruption, loss of 
output and failure of managerial control” (Cockburn, 1991:151).

Även i relationer mellan organisationsmedlemmar och klienter kan 
det uppstå situationer där den mänskliga sidan tar över. Patienter kan 
be vårdpersonal om sexuella tjänster. Vid psykoterapi kan det hända att 
så starka känslor uppstår mellan terapeut och klient att de tar över­
handen, vilket kan vara förödande.

A tt anpassa sig och protestera informellt räcker inte alltid. Ibland blir 
förhållanden outhärdliga eller ibland vill människor söka sig något bätt­
re. Var gränserna går mellan att acceptera och anpassa sig och att rea­
gera antingen med protest eller genom att sticka (jfr Hirschman, 1970, 
1981) är situationsbundet. A tt alternativet att ge sig iväg är beroende av 
förekomsten av alternativ är ganska naturlig. Det är ändå svårt att veta 
hur mycket existensen av alternativ beror på att människor söker efter 
dem på grund av att de är missnöjda eller på att de blir missnöjda just 
genom att de upptäckt alternativ. Gränsen mellan att tyst acceptera 
men bara ägna sig åt att smita undan eller att maska och att verkligen 
protestera är flytande och övergången från det ena till det andra beror 
på tillfälliga omständigheter (jfr Ahrne, 1981:103-6).

Ändå händer det då och då att människor protesterar eller bryter 
upp. Kroppen säger ifrån eller man står inte ut längre. Folk säger upp 
sig från jobbet, lämnar ett politiskt parti eller en religiös organisation, 
tar ut skilsmässa eller flyr från sitt land. Kollektivt kan det vara i form 
av en spontan sk  vild strejk. Det är nästan alltid fråga om dramatiska 
händelser, som kommer efter dagar och år av anpassning. För de flesta 
människor inträffar sådana händelser på sin höjd ett par gånger under 
livet. Det är händelser som man minns och betraktar som avgörande.

Avslutning
När en människa handlar på en organisations vägnar är det sällan hon 
gör något som hon har bestämt helt själv. Det finns dock stora va­
riationer. Ibland kan det innebära att man blir beordrad att göra vissa 
saker. Ibland innebär det att man gör saker som man har varit med om 
att besluta. I det senare fallet är det vanligt att beslutet har föregåtts av
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meningsskiljaktligheter och förhandlingar och att beslutet är en kom­
promiss. Bara för att man har varit med om beslutet går det inte att sä­
ga att det är något man har bestämt eller valt själv. I båda fallen ovan 
innebär det oftast (dock långt ifrån alltid) att man har accepterat att det 
är på det här viset. Slutsatsen blir att när en människa handlar på en 
organisations vägnar handlar hon varken i enlighet med eller direkt mot 
sin vilja. Man har gått med på det, men inte valt eller bestämt själv. 
Man är kontrollerad och man kan inte ändra sig utan att fråga. Det här 
kan låta förfärligt samtidigt som jag tycker att det egentligen är ganska 
trivialt. Sällan dras dock konsekvenserna av dessa enkla förhållanden, 
när det talas eller skrivs om mänsklig handling i allmänhet. Det är yt­
terst sällan människor verkligen har möjlighet att välja, samtidigt som 
de alltid har egna önskningar. Därför är den naturliga inställningen am­
bivalent och då och då frågar sig människor vad de håller på med, 
egentligen.

Det finns dock aspekter av handlingar som kan nyansera resone­
manget. Det är mer sällsynt att man kan bestämma över vad man ska 
göra än hur man ska göra något. Det är här utrymmet för “expressions 
given off” finns. Även om andra bestämmer vad man ska göra, har man 
ofta en möjlighet att sätta sin prägel på hur man gör saker.

Hur kan det vara så att människor i så oerhört stor utsträckning ac­
cepterar att göra saker som andra har bestämt? Grunden ligger i att 
människor inte kan välja organisatorisk tillhörighet. Man kan inte ensi­
digt själv välja och bestämma vilket land man ska vara medborgare i el­
ler vilket jobb man ska ha. Man måste ansöka och bli utvald. På sam­
ma sätt är det med äktenskap. Har man en gång blivit utvald och ac­
cepterad är det ett stort steg att lämna sin tillhörighet. Det anses som 
onaturligt att sluta ett jobb, utan att ha något nytt att gå till (jfr Eriks­
son, 1991:14). Trots att de blivit utsatta för misshandel stannar åtskilliga 
kvinnor kvar i sitt äktenskap, eftersom “the marital project is so highly 
valued” (Hydén, 1992:152).

Det händer att folk sticker, slutar eller flyr, men för varje människa 
är detta ett stort steg och det händer inte ofta, ibland i ren desperation. 
M änniskor har inte många ställen att ta vägen. Organisationer kan bli 
fällor. Ju längre tid man tillbringat i dem desto svårare blir det att sluta 
och framför allt att hitta något annat. För att kunna förstå innebörden i 
mänskligt handlande i allmänhet måste det ses i detta organisatoriska 
sammanhang.

* Denna artikel är en bearbetning av ett kapitel i en kommande bok. 
För värdefulla synpunkter vill jag tacka Roine Johansson, Håkon Lei- 
ulfsrud, Sven Ross och övriga deltagare vid seminariet på sociologiska 
institutionen i Stockholm.
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S U M M A R Y  

Göran Ahrne:
Partly human, partly organization.
In this article the phenom enon of organization is discussed and its consequences for the 
understanding of human actions and human choices are exam ined. Affiliation to organiza­
tions are found to be both restrictions on and preconditions for most human action. In 
this connection families are regarded as organizations as well as enterprises, voluntary as­
sociations and states. Human action is primarily action on behalf of organizations where 
individuals are partly human, partly organization. To understand the m eaning of action on  
behalf o f organization it is important to realize that people rarely choose their organiza­
tional affiliation. People are selected. This m eans that actions on behalf o f organizations 
cannot be regarded as expressions o f individual choices. A ctions on behalf o f organiza­
tions are generally characterized by a dual involvement.
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