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			Forord

			Det har vært spennende og reflekterende å skrive denne 3. utgaven, spennende fordi læring, kunnskap og kompetanse stadig utvikler seg gjennom nyere litteratur og forskning. Stadig flere organisasjoner er interessert i å utvikle en sterk læringskultur og kompetanseorganisasjoner, og derfor har jeg både formidlet ny forskning og hatt og har et samarbeid med alle typer organisasjoner i takt med det. Ledelse har enda mer plass i denne utgaven, hvor ledelse som praksis gir nødvendig tilnærming til ledelse for læringskultur og kunnskapsintensive organisasjoner. Det har også vært reflekterende å skrive en ny versjon av boken. Jeg har reflektert over hvor jeg selv og faget var for både tolv og seks år siden, og hvor mye som har skjedd på denne tiden. Det gjelder ikke minst hvordan faget og fagets begreper har vist seg å få enda større relevans, aktiv bruk og praktisk anvendelse i organisasjoner. Det gleder en forsker, foredragsholder og formidler som meg, hvor motivasjonen og drivkraften alltid er å forstå praksis og å bygge bro mellom teori, empiri og forskning, og praktiske anvendelse i organisasjoner.

			I denne boken har jeg som mål å formidle over 25 års erfaring med organisasjonslæring, kompetanseledelse og ledelse som praksis. Det har vært mulig fordi jeg i alle disse årene har vært veldig privilegert ved å ha tilgang til andres kunnskap og kompetanse, enten det er kolleger i Norge eller i utlandet, i organisasjoner jeg har jobbet med og i, og/eller spennende bidragsytere jeg har som del av mine nettverk. Dette er jeg meget takknemlig for. Det å jobbe sammen med andre har alltid vært viktig for meg og gitt meg inspirasjon og motivasjon. Dermed har det vært mulig å skrive en forskningsbasert bok med mange sentrale bidragsytere. Flere av dem har jeg også gleden av å være del av nettverk sammen med. Jean Lave og Etienne Wenger har jeg møtt et par ganger. Russ Vince, Kevin Orr, Bente Elkjær, Sylvia Gherardi, Sue Newell, Jacky Swan og Davide Nicolini, Elena Antonacopoulou, Mark Easterby-Smith, Mike Geppert, Max Visser, Boyka Simonova, Jacky MacManus, Mara Gorli, Laura Traavik, Thomas Hoholm, Bjørn Erik Mørk, Vidar Hepsø, Tom Karp, Steen Hildebrandt, Henrik Holt Larsen, Victoria Herrington, Jenny Fleming og Elizabeth Stanko utgjør et viktig nettverk for meg. Det samme gjelder mine tidligere kolleger og masterstudenter på BI som jeg alltid har satt stor pris på. Høsten 2020 valgte jeg å slutte på BI, og på Høyskolen Kristiania har jeg blitt tatt varmt imot og fått flere flinke kolleger som inspirerer meg mye. Som professor II ved Politihøgskolen siden 2015 er jeg også her omgitt av et inspirerende fagmiljø. En stor takk til dere alle sammen! Og en stor takk til alle de flinke og motiverte ansatte i alle typer organisasjoner som jeg er så heldig å få jobbe sammen med. Stor takk også til redaktør Andreas Nybø. Jeg skulle gjerne navngi alle som står meg nær av venner og familie. Men jeg håper og tror dere vet hvor viktige dere er for meg. Selvsagt også våre flotte barn: Andreas, Alexander, Helene, Mathias og Michael, og de små prinsessene Frida og Olivia. For en herlig gjeng dere er! Og stor takk til min elskede Tore, som jeg har dedikert boken til.

			Frogner, april 2022

			Cathrine Hopstad Filstad
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			Innledning

			Dette er en bok om læring, kunnskap og kompetanse og dermed om hvordan organisasjoner kan bli gode på organisasjonslæring. Ledelse for organisasjonslæring har fått betydelig mer plass i denne versjonen, inklusive et nytt kapittel om ledelse som praksis. Ambisjonen med boken er fortsatt å rydde opp i mangfoldet av teorier og perspektiver på læring i organisasjoner, organisasjonslæring, lærende organisasjoner, kunnskapsutvikling, kunnskapsdeling, kunnskapsledelse, organisatorisk kompetanse og tilsvarende – det puslespillet ledelseslitteraturen på mange måter representerer med sine personlighetstrekk, ledelsesstiler og ledelsesmodeller.

			Læring, kunnskap og ledelse er sentralt i alle typer organisasjoner. De fleste er enige i at utvikling, endring, innovasjon og reformering, konkurransefortrinn og samfunnsoppdrag, strategisk arbeid og bærekraft er avgjørende i alle former for organisasjoner. Private og offentlige organisasjoner er avhengige av individuell, kollektiv og organisatorisk læring, som gir kunnskapsutvikling, kunnskapsdeling og organisatorisk kompetanse. Ledere på ulike nivåer i en organisasjon har et særskilt ansvar i sitt lederskap for det. Hva læring, kunnskap, kompetanse og ledelse er og bør være, er imidlertid ikke like klart definert eller diskutert med hensyn til felles meningsinnhold, språk, forventninger og felles forståelse av praktisk anvendelse. Til tider kan begrepene heller være forbeholdt visjoner, strategiske dokumenter og et puslespill av mange oppskrifter og normative antagelser om hva som må gjøres, enn en omforent virkelighetsforståelse, med mulighet til å trekke begrepene inn i praktisk arbeid gjennom refleksjoner og meningsskaping.

			Problemstillinger rundt hvordan vi bruker og forstår begrepene læring, kunnskap og kompetanse, er alltid like aktuelle. Det samme gjelder ledelse. Det må kontinuerlig være prosesser i alle organisasjoner med å utvikle en felles forståelse av begrepene, for på den måten å ivareta det individuelle, kollektive og organisatoriske nivået begrepene må inkludere. For eksempel holder det ikke at individene lærer eller har individuell kunnskap og kompetanse. Det viktige er hva individene lærer kollektivt, for utvikling av organisasjonslæring og organisatorisk kompetanse. Det hjelper heller ikke at ledere tilegner seg kunnskap om ledelse gjennom lederutdanning, hvis denne kunnskapen ikke anvendes i praktisk ledelse.

			Bokens perspektiv er praksisbasert. Kunnskap har dermed verdi først og fremst gjennom anvendelse i praktisk arbeid, som kompetanse. Det forutsetter gode læringsarenaer i praktisk arbeid, læringsarenaer som må identifiseres i hver enkelt avdeling, organisasjon og/eller profesjon. Kompetanse handler om å vite hvilken kunnskap som skal anvendes når, avhengig av hva de konkrete problemstillingene og de konkrete situasjonene innebærer, og hvem som er involvert. Læring, kunnskap og kompetanse i et praksisperspektiv er kontekstavhengig og kobles derfor til de kollektive handlingene og arbeidsprosesser i det som definerer en ledelsespraksis. Kunnskap og kompetanse er ikke noe den enkelte deltaker i en ledelsespraksis eier og har, heller ikke den individuelle leder, som en form for kunnskapsbeholder for fremtidig anvendelse, uavhengig av situasjonen og den sosiale og praktiske sammenhengen. Kunnskap og kompetanse er forankret i konkrete situasjoner hvor deltakerne oftest kollektivt løser problemstillinger og arbeidsoppgaver på en kompetent måte. Organisasjonslæring er derfor kontinuerlige prosesser av kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling for utvikling av organisatorisk kompetanse i de ledelsespraksisene som den enkelte organisasjon representerer. I et praksisperspektiv på ledelse i organisasjoner vektlegges derfor den kollektive ledelsespraksis (bestående av leder og medarbeidere) heller enn den individuelle leder.

			Læring og kunnskapsutvikling har overordnet betydning for den enkeltes liv, for organisasjoner og for samfunnet som helhet, lokalt og internasjonalt. Det forutsetter at vi vet hvordan læring skjer, og dermed hvordan kunnskapsutvikling foregår. Læring gjennom å praktisere er både hensiktsmessig og ikke minst effektivt i organisasjoner. Dette har vært understreket lenge, fordi den viktigste kunnskapsutviklingen ofte er et resultat av at læring skjer ved å løse konkrete arbeidsoppgaver. Organisasjonslæring og kunnskapsutvikling begrenset til kurs og seminarer, eller bare til trening og opplæring, er begrenset til kunnskap og gir ikke automatisk kompetanse. Det forutsetter praktisk anvendelse av kunnskapen. Bokens mål er å diskutere hvordan organisasjoner kan tilrettelegge for gode læringsarenaer og god praksis på arbeidsplassen. Det vil si hvordan organisasjoner blir gode på organisasjonslæring for å lykkes å utvikle organisatorisk kompetanse. Læring gjennom praksis, i kombinasjon med kurs, seminarer og trening, vil samlet sett gi kunnskapsutvikling, både for ledere og medarbeidere. Eller sagt på en annen måte: Ledere lærer ledelse på samme måte som medarbeidere lærer å utføre arbeidsoppgavene de har ansvaret for. For ledere og medarbeidere inkluderer organisasjonslæring dessuten både formell og uformell læring.

			Organisasjoner har et stort potensial for kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling mellom kolleger og mellom profesjoner på tvers av organisasjoner og internt i egen organisasjon. Organisasjoner har også et potensial for å utnytte den kunnskapen som allerede finnes i organisasjonen, slik at den utvikler seg til kompetanse. Det gjelder ikke minst i endringsprosesser, hvor det å balansere utnyttelse av eksisterende kunnskap i utforskning av ny kunnskap er avgjørende, og meget utfordrende. Mitt bidrag er å utforske og diskutere, og jeg håper at du som leser vil reflektere over dette og de mulighetene som ligger i din egen organisasjon. Det gjør jeg gjennom sentrale bidrag innenfor organisasjonslæring, som demonstrerer hvorfor organisasjonslæring må forståes som situasjonsavhengig, relasjonell og forankret i den sosiale og kulturelle praksisen på arbeidsplassen. Det at læring er situasjonsavhengig, betyr også at den er forankret i organisatoriske rutiner og systemer, og at læring skjer innenfor rammen av organisasjonskultur(er). Jeg har konsekvent valgt å bruke begrepet situasjonsavhengig læring i denne boken, som en bedre oversettelse enn situert læring (som også benyttes).

			Organisasjonslæring er et kollektivt fenomen, ellers vil det være snakk om individuell læring. Organisasjonslæring er situasjonsavhengig, sosial og kulturell, og den er reflekterende, observerende og praktiserende prosesser mellom dem som jobber sammen, lærer sammen og deler kunnskap i en organisasjon. Organisasjonslæring er derfor en forutsetning for å nå målet om kompetente medarbeidere og organisatorisk kompetanse.

			Bokens mål

			Boken gir en oversikt over sentrale teorier og bidragsytere innenfor organisasjonslæring, kunnskap, kompetanse og ledelse i organisasjoner. Målet er å gi en grunnleggende innføring og forståelse av begrepene, ikke minst gjelder det kompleksiteten. Boken skal også bidra til egne refleksjoner over egen praksis, basert på de funnene jeg presenterer fra min egen forskning. Derfor er det en forskningsbasert bok. Jeg viser den teoretiske utviklingen av begrepene og hvordan begrepene kan anvendelses i praksis i arbeidslivet, ut fra egne forskningsprosjekter, teorier og sentrale bidragsytere. Det innebærer at flere perspektiver og sentrale begreper innenfor organisasjonslæring, kunnskap, kompetanse og ledelse blir beskrevet og diskutert. Det samme gjelder anvendelse av begrepene i praktisk arbeidsliv for å lykkes med endring og innovasjon. For mange organisasjoner ligger begrensningen i å finne hensiktsmessige måter å organisere læring på. Det er behov for kunnskap om hvordan organisasjoner kan tilrettelegge for læringsarenaer som resulterer i ønsket kunnskapsutvikling. Utfordringene er å utvikle gode læringsmiljøer som samtidig gir gode rammer for produksjon, varer, tjenester, service og kunnskap. Boken bidrar med mulige løsninger på disse utfordringene.

			Tilnærmingen i boken

			Jeg har tatt flere valg for å få en mest mulig bred tilnærming og forståelse. Ikke alle bidrag og tilnærminger er like relevante for anvendelse, men de er relevante for å se ulike teoretiske perspektiver for en mer helhetlig forståelse. Jeg har hovedsakelig valgt praksisperspektiver forankret i en grunnleggende forståelse av organisasjonslæring: I henhold til dette perspektivet, forstås kunnskap, kompetanse og ledelse som situasjonsavhengig og kontekstavhengig, og relasjonelle og kollektive i praktisk arbeid. Organisasjonslæring forstår jeg som grunnleggende relasjonelle og reflekterende prosesser, hvor individuelle, kollektive og organisatoriske kontekster kombineres i totale læringsprosesser. Jeg finner det lite fruktbart å skille mellom læring som henholdsvis individuell, kollektiv eller organisatorisk læring. Organisasjonslæring må legge til grunn en kombinasjon av individuell, kollektiv og organisatorisk læring. Det er derfor viktig å forklare hva det innebærer. Organisasjonslæring skjer først og fremst gjennom praksis og deltakelse i arbeid, og dreier seg om å delta og å tilhøre sosiale fellesskap og arbeidsgrupper, hvor resultatet er kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling. Individuell læring må forstås i relasjon til deltakelse og praksis, heller enn at individet og organisasjonen behandles atskilt. Boken ivaretar dermed en tverrfaglig tilnærming med bidrag fra fagdisipliner som sosiologi, pedagogikk, sosialantropologi, organisasjonsteori, organisasjonspsykologi, sosialpsykologi og filosofi.

			Innholdet i boken

			Jeg begynner med å beskrive ulike tilnærminger og perspektiver på organisasjonslæring i det innledende kapittelet. Det er for å demonstrere at ulike tilnærminger til organisasjonslæring gir ulikt fokus og dermed noe ulik forståelse av hva organisasjonslæring er (og hva det er viktig å fokusere på). Hensikten er å vise bakgrunnen for ulike perspektiver på læring og hvorfor litteraturen kan forstås som organisasjonslæringens mange ansikter. Jeg har delt de ulike tilnærmingene inn i de fire mulige veiene fra individuell læring til organisasjonslæring som har dominert litteraturen, og organisert dem i følgende oversiktsmodell:
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			Figur 0.1	Oversiktsmodell for hovedtilnærminger til organisasjonslæring

			Denne oversiktmodellen følger de tre neste kapitlene. Hvert kapittel tar for seg en av hovedveiene og denne hovedveiens perspektiv på organisasjonslæring og kunnskap. Målet er å finne likheter og forskjeller i perspektivene og deres bidrag for å kunne forstå organisasjonslæring. Kapitlene har følgende titler: «Individet som lærende i lærende organisasjoner» (kapittel 2), «Organisasjonslæring gjennom arbeid og refleksjon» (kapittel 3) og «Organisasjonslæring som deltakelse og praksis» (kapittel 4).

			Den første hovedveien går fra individuell læring gjennom kognitiv og kollektiv læring og ender opp med individet som lærer i en lærende organisasjon. Denne veien er vist øverst og nederst i oversiktsmodellen fordi de to veiene samlet representerer mye av det samme perspektivet på organisasjonslæring (kapittel 2). Fra individuell læring til læring gjennom arbeid for å forstå organisasjonslæring utgjør kapittel 3. Her inkluderes refleksjon som avgjørende for læring gjennom arbeid. Organisasjonslæring som deltakelse og praksis har sin forankring i situasjonsavhengig læring og gir forgreninger videre til henholdsvis pragmatisk læring og sosial og relasjonell læring. Denne hovedveien ender i en forståelse av organisasjonslæring som deltakelse og praksis i arbeid (kapittel 4). De ulike perspektivene på organisasjonslæring gir ulik forståelse av organisasjonslæring, men perspektivene utelukker ikke hverandre. Tvert imot representerer de ulike perspektiver, men også en felles forståelse av organisasjonslæring, og det gir mening å diskutere felles kjennetegn på samme måte som forskjeller. Jeg gjentar derfor i de neste kapitlene noen av de samme argumentene for hva ulike perspektiver innebærer. Det gjelder spesielt ledelse som praksis, kunnskap og kompetanse, men også makt, læringskultur, endring og innovasjoner.

			Ledelse som praksis er tema i kapittel 5. Her presenteres perspektiver på ledelse, de ulike ledernivåene og hva kompetent ledelse innebærer. Hva en praksis er, og hvorfor en tilnærming til ledelse som praksis er fruktbart, diskuteres i dette kapittelet. I kapittel 6 er kunnskapsbegrepet og hvordan kunnskap kan anvendes som kompetanse, sentralt. Her er skillet mellom taus og eksplisitt kunnskap viktig. Det samme er forskjeller mellom informasjon, kunnskap og kompetanse. Hva som karakteriserer kunnskap og kompetanse, følges opp videre i kapittel 7 om kunnskapsdeling og kompetansemobilisering, samt hvordan organisasjoner kan utvikle et arbeidsmiljø basert på tillit og psykologisk trygghet som avgjørende for kunnskapsdeling. Kapittel 8 handler om sosial identitet og tilhørighet og hvordan det påvirker organisasjonslæring. Kapittel 9 understreker betydningen av makt og politikk for å kunne lykkes med kunnskapsdeling og ledelse. Hvilken rolle makt og politikk har som en del av «spillet» i organisasjonens læring, kunnskapsdeling, kultur og endringsvillighet, blir diskutert. Dette følges opp i kapittel 10 om arbeidsplassen som arbeidsmiljø, hva som kjennetegner gode læringsarenaer, og hvordan ledere og mellomledere kan tilrettelegge for det. I kapittel 11 ser jeg på betydningen av emosjoner og hvordan emosjoner påvirker læring, kunnskapsdeling og utvikling av gode arbeidsmiljøer. Kapittel 12 har nyansatte i fokus og dermed nyansattes læringsprosesser og onboarding. Kapittel 13 oppsummerer det jeg har presentert og diskutert til nå, og kobler det til en helhetlig forståelse av hvordan organisasjoner kan utvikle en sterk læringskultur. I kapittel 14 ser jeg på innovasjoner og endring som organisasjonslæring. Strategisk organisasjonslæring utgjør det avsluttende kapittelet, hvor jeg presenterer en modell og gir en endelig oppsummering av boken.

		

	
		
			Kapittel 1

			Organisasjons­læringens mange ansikter

			Læring er en forutsetning for blant annet kunnskapsmobilisering, kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling. Når kompleksiteten i arbeidslivet øker, får krav om endringsvillighet, innovasjon og organisatorisk kompetanse tilsvarende oppmerksomhet. Organisasjonen utvikler kompetanseplaner og strategier, med mål om å utvikle lærende organisasjoner, kompetanseledelse og livslang læring.1 Stadig flere investerer i høyere utdanning, og mastergrad er i ferd med å bli normalen, mot tidligere bachelorgrad. Økt utdanningsnivå og arbeidsgivere som tilbyr utdanning, kurs og seminarer, understreker forventninger om kompetanse i organisasjoner. I 2005 brukte norske bedrifter 17,7 milliarder kroner på kurs, en sum det er grunn til å anta er vesentlig høyrere nå. Og når investering i utdanning og kompetanse øker, øker ansattes (og den nye generasjonens) forventninger om et godt arbeidsliv med utfordrende arbeidsoppgaver, personlig utvikling og karriere.

			Mens selv om kompetanse er et begrep vi bruker med den største selvfølgelighet, gis den ofte forskjellig meningsinnhold og er gjenstand for ulik tolkning og forståelse.2 Det gjøres ofte for at kompetansebegrepet skal passe inn, fremfor å skape forståelse hva kunnskap og kompetanse er. Kompetanse er ikke håndfast og eksplisitt og kan derfor ikke kartlegges. I tillegg vurderes ofte kompetanse som et ubetinget gode. Det samme gjelder læring. Men vi kan lære i situasjoner som er begrenset til noen former for kunnskap, vi kan bevisst tilegne oss kunnskap som ikke er til beste for organisasjonen, osv.

			Litt historie

			De første som bidro til begrepet lærende organisasjoner, var Cyert og March (1963). De hevdet at organisasjoner lærer ved å huske (standardiserte prosedyrer og rutiner). Organisasjoner lærer også når det oppstår problemer, og lærer som en del av det å finne problemløsninger. Kort fortalt er hovedbudskapet til Cyert og March at organisasjoner lærer som et resultat av problemene de må løse, fordi problemene gir nye løsninger og dermed læring. Denne tilnærmingen legger til grunn at det er selve organisasjonen som lærer. Når det gjelder forankringen tilbake i tid som var opptatt av læring i organisasjoner, var oppmerksomheten først og fremst på individet som de som lærer i organisasjoner. Viktige bidrag var fra læringsteoretikeren Jean Piaget (1896–1980), psykologen Lev S. Vygotskij (1896–1934), filosofen og pragmatikeren John Dewey (1859–1952) og litteraturteoretikeren Mikhail ­Bakhtin (1895–1975). Felles for deres læringsperspektiver er at det først og fremst er individet som lærer i organisasjoner. Dewey er imidlertid kjent for en pragmatisk tilnærming, hvor læring gjennom handling («learning by doing») og betydningen av refleksjon i handling er sentralt. Deweys tilnærming har derfor vært viktig for utviklingen av begrepet organisasjonslæring. Det har også Argyris og Schöns (1978) teori om enkeltkretslæring og dobbeltkretslæring vært. Deres tidlige bidrag viser til at organisasjonslæring må inkludere dobbeltkretslæring. Det forutsetter kontinuerlig refleksjon og endring, heller enn at problemer kun løses etter hvert som de oppstår (enkeltkretslæring). Dobbeltkretslæring er en forutsetning for organisasjonslæring.

			Litteraturen innenfor organisasjonslæring generelt og lærende organisasjoner spesielt nærmest eksploderte i begynnelsen av 1990-tallet. Det finnes imidlertid ikke én teori om organisasjonslæring, men en rekke definisjoner, avhengig av perspektiv og tilnærming til læring, som kan være abstrakte eller begrensende, og bare tar for seg deler av det som må inkluderes når vi snakker om læring i organisasjoner. Organisasjonslæring har vist seg å være for komplekst til at én teori kan dekke kompleksiteten. Faglig uenighet er det også om forholdet mellom individets læring og organisatorisk læring, og heller ikke enighet om hvorvidt det dreier seg om nivåer av læring (individnivå, kollektivt nivå og organisatorisk nivå). Crossan et al. (1999) definerer organisasjonslæring som «en flernivå-prosess som begynner med individuell læring, som igjen fører til gruppelæring, og som igjen fører til organisatorisk læring», og hvor læringsnivåene kobles gjennom toveis prosesser av å skape og å anvende kunnskap. I henhold til denne definisjonen har Mary Crossan utviklet et rammeverk for organisasjonslæring, som hun kaller de fire I-ene (intuitivere, interpretere, integrere og institusjonalisere) for organisasjonslæring (Crossan et al., 1999). Innenfor organisasjonslæringslitteraturen er nok dette rammeverket det nærmeste vi kommer en teori for organisasjonslæring. 4I-rammeverket for organisasjonslæring kommer jeg tilbake til i kapittel 4.

			Hvorvidt man foretrekker begrepene organisasjonslæring, lærende organisasjoner eller læring i organisasjoner, har med ulike perspektiver og faglig ståsted å gjøre. Utfordringen er når de brukes om hverandre uten hensyn til det, for eksempel når det argumenteres for at så lenge individet lærer, fører det til organisasjonslæring. Forholdet mellom individ og organisasjon er uavklarte problemstillinger innenfor organisasjonslæring. Vi vet at individuell læring er en forutsetning for organisasjonslæring, fordi individet er deltaker i praksis på arbeidsplassen. Men vi vet også at kunnskapsdeling mellom individer gjør at de lærer kollektivt, som en forutsetning for organisasjonslæring, og at kultur, holdninger, motivasjon, sosial samhandling, kollektiv læring og historikk er en del av læringsbildet. Organisasjonslæring er kompleks, og vi er nødt til å åpne opp for denne kompleksiteten. Å utvikle en organisasjon som er god på organisasjonslæring, er ingen «quick fix». Det forutsetter hardt arbeid med kontinuerlig å utvikle og bedre forståelsen av de forholdene som påvirker læring, kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling i organisasjoner. Det forutsetter også at ledere og hver enkelt medarbeider er bevisste og handler i henhold til dette ansvaret.

			Organisasjonslæring refererer til læringsprosesser i organisasjoner, men også til organisasjonens og de ansattes relasjoner med for eksempel eksterne interessenter, kunder og konkurrenter. Begrepet interorganisatorisk læring3 er introdusert for å synliggjøre læring som tverrfaglig utover organisasjonens grenser og profesjoner.

			De to hovedperspektivene

			Det er hovedsakelig to hovedtilnæringer som har dominert organisjonslæringslitterturen. Det ene hovedperspektivet har individet som den lærende i fokus, mens det andre hovedperspektivet fokuserer på læring som deltakelse og praksis i sosiale og kulturelle relasjoner med andre. Individet som den lærende har blitt referert til som tilegnelsesmetaforen og læring gjennom deltakelse og praksis som deltakermetaforen.4 Det er alltid en utfordring å dele ulike tilnærminger til et spørsmål om enten–eller. Men enkelt forklart innebærer tilegnelsesperspektivet at læring først og fremst handler om individets tilegnelse av kunnskap, og at det sosiale og det kulturelle fremstår mer som rammen rundt individet. I et deltakerperspektiv, derimot, forstås læring som deltakelse i praktisk arbeid, som situasjonsavhengig, kontekstavhengig og forankret som en del av de sosiale, kulturelle og materielle relasjonene gjennom felles praksis. Kunnskap som utvikles, er dermed i stor grad forankret i det sosiale og kulturelle praksisfellesskapet. Sfard (1998) advarer mot at metaforene, basert på de to hovedtilnærmingene, kan bli et tveegget sverd som former våre antagelser og blir basis for vår forståelse i så stor grad at de beskytter heller enn utvikler vårt perspektiv på læring. Jeg kommer tilbake til det flere ganger i denne boken, med en argumentasjon om hvordan de to hovedperspektivene i større grad kan ses i sammenheng, spesielt for hvordan de kan anvendes for læring i praksis.

			Et tilegnelsesperspektiv på læring, eller mer presist: individuell kognitiv læring, har vært og er nok fortsatt den dominerende tilnærmingen til læring. Læringspsykologien representerer flere psykologiske retninger: behaviorisme som betinget læringsteori, gestaltpsykologi, humanistisk psykologi og kulturhistorisk psykologi. Fellesnevneren innenfor psykologien er at retningene er opptatt av mentale prosesser, og overført til læring er de derfor opptatt av individets læring og individets tilegnelse av kunnskap. Læring som individets tilegnelse av kunnskap skiller mellom to prosesser. Den ene er samspillet mellom individet og de sosiale og materielle omgivelsene. Den andre er individuelle bearbeidinger og tilegnelser basert på ny kunnskap i kombinasjon med kunnskap fra tidligere læring. De to prosessene blir en del av personenes individuelle kognitive informasjonsbehandling, hvor det som læres av ny kunnskap, blir lagret i hukommelsen for fremtidig bruk.5 Grunnlaget for denne læringsforståelsen er de psykologiske, biologiske og samfunnsmessige forholdene som enhver form for individuell læring inngår i. Læring påvirkes av indre og ytre betingelser i individets bearbeiding og utvikling av ny kunnskap, og utgjør rammen for individets læring.

			Et deltakerperspektiv på læring viser til at læring er situasjonsavhengig og forankret i den sosiale og kulturelle konteksten som kollektiv og relasjonell deltakelse og praksis. Dette beskrives også som sosiokulturell læring, og var på mange måter en motreaksjon til den dominansen som individuell kognitiv læring hadde, også for å forstå læring i organisasjoner. Det har derfor være en spennende utvikling innenfor organisasjonslæring basert på tidligere bidrag (Lave & Wenger, 1991) om situasjonsavhengig læring og videre utvikling av læring som deltakelse i praksis. Perspektivet innebærer selvsagt ikke at individet ikke lærer. Hovedargumentet er at det i praksis vil være vanskelig å skille mellom individuell, kollektiv og organisatorisk læring når vi ønsker å forstå organisasjonslæring. Denne boken domineres av dette perspektivet, som er mitt perspektiv, hvor jeg kjenner meg mest hjemme som sosial konstruktivist. Men individuell kognitiv læring og sosial kognitiv læring (se kapittel 2) er selvsagt viktig. Derfor fokuserer jeg både på hva individet lærer, og hvordan kunnskap deles og utvikles som kompetanse når kolleger jobber sammen med praktiske arbeidsoppgaver. Jeg kan ikke uten videre kombinere de to perspektivene, selv om læring er både individuell og situasjonsavhengig gjennom deltakelse og praksis. De to perspektivene innebærer forskjellige tilnærminger til det som er de viktigste faktorene for å forstå organisasjonslæring. Forskjellen er kanskje tydeligst i forskning på organisasjonslæring. Her finner vi for eksempel at analyseenheten for læring innenfor et tilegnelsesperspektiv oftest er individet og kartlegging av individuell kunnskap. Innenfor deltakerperspektivet, derimot, vil analyseenheten heller være sosiale relasjoner og hvordan kunnskap er forankret som kompetanse i sosial praksis. Derfor domineres forskning innenfor tilegnelsesperspektivet av kvantitativ forskning og eksperimenter, mens det innenfor deltakerperspektivet oftest er kvalitativ forskning og feltstudier.

			Organisasjonslæring er kompleks og mangfoldig, og én tilnærming er derfor ikke tilstrekkelig for å kunne forstå det totale bildet.

			De to hovedperspektivene på læring er også forankret i ulike tilnærminger til kunnskap. De to epistemologiske perspektivene er epistemologien som å inneha og epistemologien som praksis. Cook og Brown (1999) viser til dette skillet – at det å inneha innebærer kunnskap som noe individet har tilegnet seg, som en form for eiendel og kunnskapsbeholder. Kunnskap som praksis betyr at det å snakke om en individuell kunnskapsbeholder, hvor kunnskap overføres i samme «tilstand» fra én person til en annen eller fra én situasjon til en annen, er problematisk. Kunnskap er dynamisk, og den er integrert i handlinger i sosiokulturelle praksiser på for eksempel arbeidsplassen. Derfor bør heller kunnskap og handling ses i sammenheng, som et spørsmål om å vite hvordan (ha kompetanse). Det står mer om dette i kapittel 6 om kunnskap og kompetanse.

			Som en foreløpig oppsummering av de to hovedperspektivene håper jeg modellen nedenfor kan være oppklarende. Den bli utvidet i de påfølgende kapitlene, men hittil viser den hvordan de to hovedperspektivene ser på læring, kunnskap, hva som vil være læringsmetoder, analyseenheter for forskning og hva som er viktig for kunnskapsdeling.

			Tabell 1.1	Sfards tilegnelsesmetafor versus deltakermetafor for læring
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							Kontekst og analyseenhet
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			Det å forstå organisasjonslæring innebærer å få tak i de grunnleggende antagelsene og overbevisningene som blir styrende for perspektivet på læring – ikke minst fordi disse antagelsene kan være både tause og ubevisste,6 men blir likevel styrende for vår begrepsforståelse og vitenskapelige teoretisering. Der hvor det ene perspektivet har sitt hovedfokus, kritiseres det andre perspektivet for ikke å ha nødvendig fokus på dette, og motsatt. Et individuelt kognitivt perspektiv kritiseres for å ignorere hvor viktig sosiale miljøer, menneskelig interaksjon og menneskelig persepsjon i sosiale sammenhenger er. Et deltaker- og praksisperspektiv kritiseres fordi det «mister» individet, fordi læring blir forstått som sosialt og kulturelt konstruert. Det baserer seg på en forenkling av de to perspektivene som typisk kommer i forskjellige former, perspektiver og synsvinkler for å forstå individet og den sosiale og kulturelle dimensjonen som individet opererer innenfor. Utfordringen blir å synliggjøre og forsøke å tydeliggjøre distinkte forskjeller mellom de forskjellige perspektivene, altså å videreutvikle teorier innenfor organisasjonslæring som ivaretar både individuelle, sosiale, kulturelle og kontekstuelle forhold, og derfor nødvendig forståelse av organisasjonslæring som mangfoldig og kompleks. Det er mitt håp at denne boken kan være et viktig bidrag til det.

			Etter denne innledningen med de to hovedperspektivene på organisasjonslæring vil jeg gi en kort introduksjon av det jeg har beskrevet som fire hovedveier fra individuell læring til organisasjonslæring. Først ut er perspektivet lærende organisasjoner.

			Organisasjonslæring som den lærende organisasjon
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			Figur 1.1	Organisasjonslæring som den lærende organisasjon

			Den lærende organisasjon ble presentert som en idealtype av en organisasjon med sin egen kapasitet til å lære effektivt og være endringsvillig. Det innebærer at en lærende organisasjon lærer kontinuerlig, og har kapasitet til å transformere seg selv.7 Allerede på 1970-tallet ble det påpekt at organisasjoner er eksempler på læringssystemer, og hvordan læringssystemet er viktig for kunnskapsgeneralisering og dermed gir gode muligheter for å tilpasse seg endring.8 Begrepet lærende organisasjon tok form, med betingelser for hva som er avgjørende for at en organisasjon lærer, og hva som skal til for at en organisasjon kan beskrives som lærende. De mest kjente bidragene på en lærende organisasjon er fra Argyris og Schön (1978), Senge (1990) og Pedler et al. (1991). Det er derfor dem jeg har valgt å se nærmere på her. Argyris og Schöns bidrag har blitt tilgodesett innenfor både organisasjonslæringslitteraturen og den lærende organisasjonslitteraturen. Jeg har imidlertid funnet ut at deres bidrag om enkeltkrets- og dobbeltkretslæring passer best her, og senere i kapittel 2.

			Dobbeltkretslæring

			Ifølge Argyris og Schön (1978) vil en lærende organisasjon antagelig aldri kunne oppnå det de betegner som deuterolæring, det vil si at organisasjonen «lærer å lære». Målet blir heller dobbeltkretslæring ved at grunnleggende verdier og antagelser vurderes og endres kontinuerlig. De understreker at de fleste organisasjoner praktiserer enkeltkretslæring, hvor fokuset kun er på måloppnåelse, det vil si at man løser problemer etter hvert som de dukker opp. De styrende verdiene, og dermed det å reflektere over og stille spørsmål ved læringssystemet og dets grunnleggende antagelser, blir ikke en del av organisasjonslæringen. Det blir heller ikke en vurdering av de faktiske målene og strategiene. Resultatet er at organisasjonen i stor grad foretar justeringer når problemet har oppstått og man er nødt til å foreta seg noe. Enkeltkretslæring skaper derfor ikke lærende organisasjoner fordi den ikke fører til ny kunnskap, endring av gamle overbevisninger og diskusjon av temaer som er «hellige kuer», men heller til småjusteringer og brannslokking innenfor eksisterende kunnskap.

			Den femte disiplinen for organisasjonslæring

			Senge (1990) deler en lærende organisasjon inn i fem disipliner. Den første disiplinen går på individuelle ferdigheter og den andre på grunnlaget for nye tankemønstre. Den tredje går på felles visjoner og den fjerde på å lære å lære sammen i team. Den femte disiplinen kaller Senge systemtenkning eller helhetstenkning. Det er den som binder de andre disiplinene sammen. Senges definisjon av en lærende organisasjon er «organisasjoner hvor folk kontinuerlig utvider sin kapasitet til å skape resultater de virkelig ønsker, hvor nye og ekspansive tankemønstre blir fostret, hvor kollektive fremtidshåp finner frihet, og hvor folk kontinuerlig lærer å lære i lag».

			Læringskompaniet

			Pedler et al. (1991) gir en beskrivelse av en lærende organisasjon som de velger å kalle læringskompaniet. Et læringskompani tilrettelegger for læring hos alle sine medlemmer og transformerer seg selv kontinuerlig som en lærende enhet. Denne tilnærmingen til lærende organisasjoner vurderer hvorvidt organisasjonen er i stand til å lære, og hva det betyr at en organisasjon lærer.

			Organisasjonslæring versus lærende organisasjoner

			Hovedforskjellen mellom bruk av begrepet organisasjonslæring og lærende organisasjoner ligger i at bidrag innenfor lærende organisasjoner har en mer praktisk tilnærming til hvordan organisasjoner konstruerer og forbedrer læring. En annen viktig forskjell er at læring først og fremst relateres til endring. Å være en lærende organisasjon innebærer å være rustet til kontinuerlig å endre seg fordi endringsvillighet regnes som avgjørende for at organisasjoner skal være levedyktige. Læring blir hovedsakelig vurdert som et middel for å nå et mål, heller enn at læring er målet, og mer enn bare endring. Forholdet mellom endring og læring måles ved at det skjer effektiv endring, og dermed at organisasjonen og medarbeiderne lærer. Forholdet den andre veien, at læring fører til endring, har fått lite oppmerksomhet. Det er imidlertid viktig å påpeke at forholdet mellom læring og endring har en tendens til å forsterke stabilitet heller enn at organisasjonen totalt endrer seg, når fokuset kun er på isolerte endringer som målet og læring som middelet for å nå dette målet.9 Læring må heller forstås ved at endring er integrert i læring, fordi læring og endring ikke er det samme. Læring inkluderer mye mer enn endring, noe som er viet lite oppmerksomhet innenfor begrepet lærende organisasjoner. Lærende organisasjoner har heller blitt promotert av ledelseskonsulenter og anbefalt som en måte å restrukturere organisasjoner på for å møte utfordringer på et nasjonalt og globalt marked i kontinuerlig endring. Den lærende organisasjon har blitt betraktet som en måte å oppnå konkurransefortrinn på i en uforutsigbar og dynamisk forretningsverden, og fokuset har vært på kontinuerlige utbedringer og støttende engasjement for utvikling av medarbeiderne. I kapittel 2 kommer jeg tilbake til det og kritikken av litteraturen innenfor lærende organisasjoner.

			Organisasjonslæring som individuell kognitiv læring

			Psykologien har vært premissleverandør av læringsteorier, og over tid opparbeidet seg nærmest enerett på det som kjennetegner individuelle læringsprosesser. Med forankring i behaviorismen frem til 1950-tallet ble læringsteorier behandlet som en «stimuli og respons»-prosess, hvor teorier om klassisk betinget læring og instrumentell betinget læring ble utviklet. Disse læringsteoriene finner vi også i dagens litteratur om læring, men innenfor kognitiv psykologi ofte foretrekker man ofte begreper som hukommelse og persepsjon i stedet for læring.10 Det som kognitive psykologer omtaler som den kognitive revolusjonen på 1950-tallet, resulterte i nødvendig fokus på menneskets indre mentale prosesser, det vil si kognitiv informasjonsbehandling. Læring ble forstått som et resultat av individets kognitive tankeprosesser, og derfor er informasjonsbehandling og hukommelse viktige begreper for å forstå individuell kognitiv læring.
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			Figur 1.2	Organisasjonslæring som individuell kognitiv læring

			Læring innenfor dette perspektivet er opptatt av hvordan individet lærer og utvikler egen kunnskap, basert på individuelle kognitive informasjonsbehandlingsprosesser, som lagres som kunnskap i hukommelse for fremtidig bruk.11 Det har gitt forventninger om at læring skjer først og fremst gjennom former for kurs og studier i utdanningsinstitusjoner, og på arbeidsplassen i form av trening og seminarer. Denne forståelsen av hvordan læring foregår i organisasjoner, gjenspeiles når organisasjoner arrangerer kurs og organiserer klasser, opplæring og trening, når læring og tilegnelse av ny kunnskap er målet. I disse formelt organiserte arrangementene er det typisk en lærer, trener eller instruktør som eksplisitt formidler sin egen kunnskap om hvordan arbeidsoppgaver skal utføres. Kunnskapen baserer seg på «lærerens» egne tolkninger og egen forståelse av situasjoner, og ikke minst er kunnskapen eksplisitt og begrenset til det «læreren» er i stand til å formidle av kunnskap gjennom språket. Det betyr ikke at dette er et viktig læringstiltak, og at denne formen for tilegnelse av ny kunnskap har stor betydning. Det som virker begrensende, er at kunnskapen må anvendes i praktisk arbeid for at det skal resultere i ny kompetanse i organisasjoner.

			Læring som individuell aktivitet

			Ut fra en individuell kognitiv tilnærming blir læring forstått som en spesifikk og målrettet form som gir individet nødvendig kunnskap til å utføre en spesifikk rolle, for eksempel i en ny organisasjon. Læring blir ofte vurdert uavhengig av og atskilt fra annen aktivitet i organisasjonen, selv om det påpekes at situasjonen, det sosiale og det kulturelle vil være rammen som individet forholder seg til. Læring er en individuell aktivitet, noe som skjer i mentale prosesser, og som hovedsakelig er lært under kognitive og individuelle forhold. Men innenfor dette perspektivet påpekes det at læring ikke bare er individuell og kognitiv, selv om hovedperspektivet er på hva individet lærer, og hva individet utvikler av kunnskap. Problemet er likevel en forestilling om en kunnskapsbeholder, hvor resultatet av at individet lærer, lagres som kunnskap for fremtidig bruk.12

			Innenfor et individuelt kognitivt læringsperspektiv definerer for eksempel læringsteoretikeren Jarvis (2007) læring som «omforming av erfaring til viten, ferdigheter og holdninger». Illeris (2007, s. 12) understreker at læring som fenomen er både individuelt og sosialt, samtidig som hans definisjon hovedsakelig fokuserer på læring som noe individuelt: «enhver prosess som fører til varig kapasitetsendring». Hans tolkning er at personens deltakelse og forholdet rundt individet i organisasjonen er rammen som individuell læring skjer innenfor, og som påvirker resultatet av læring. Denne forståelsen er blitt mer tydelig innenfor individuell kognitiv læringsteori de siste årene. Men fortsatt er hovedfokuset på individet. Kunnskap blir individuell, noe du eier og har. Imidlertid hevdes det at den individuelle siden ved læring ikke lenger ses på som bare kognitiv, men at følelser og motivasjon, på samme måte som sosiale og samfunnsmessige forhold, alltid inngår i selve læringsprosessen og påvirker læring.
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			Figur 1.3	Organisasjonslæring som arbeidsplasslæring

			Organisasjonslæring som arbeidsplasslæring

			Arbeidsplasslæring («workplace learning») er opptatt av læring på arbeidsplassen og læring som skjer når mennesker jobber sammen. Arbeidsplasslæringslitteraturen har sin forankring i voksenlæring og livslang læring. Et felles tema er at læring er basert på erfaring og den lærendes preferanser, og individet som lærende gjennom et helt liv. Voksenopplæring og referanser til livslang læring finnes i litteraturen helt tilbake til Platon og Aristoteles. På 1960-tallet fikk livslang læring og voksenopplæring fornyet oppmerksomhet. Argumentet var at voksne har behov for å bli selvstyrende, og selv må bestemme hva de har behov for å lære og når. De må også være ar for å lære når de er i en livssituasjon hvor de trenger ny kunnskap.13 Voksenopplæring representerte derfor en annen tilnærming til læring enn når barn og unge fortrinnsvis lærer gjennom skole og utdanning. Voksenopplæring og livslang læring skjer på en rekke områder, som i privatlivet, i samfunnet, i organisasjonene og på alle de områdene en samfunnsdeltaker er engasjert i. I de siste tiårene har derfor livslang læring blitt koblet til produktivitet og håndtering av teknologiske, politiske og sosiale endringer i et kunnskapssamfunn.

			Læring gjennom opplæring og trening i industrien og andre typiske håndverksyrker var tidligere forbundet med lav status. Det begrenset dessverre forskning på arbeidsplasslæring innenfor disse bransjene helt frem til midten av 1980-tallet.14 Innenfor helsesektoren har forskningen vært betydelig, og er det fortsatt. Forskningen viser at arbeidsrelatert læring er en helt nødvendig del av utdanningen. Studentene har praktisert problembasert læring, hvor teoretisk utdanning og praksis er forsøkt integrert. Målet er å anvende teoretisk kunnskap på arbeidsrelaterte utfordringer så nær praktiske arbeidssituasjoner som mulig.

			Det var først og fremst i studier av problembasert læring på arbeid og med forankring i voksenopplæring at begrepet arbeidsplasslæring ble brukt. Arbeidsplassen representerte en ny kontekst for å forstå voksenopplæring og livslang læring. Begrepet arbeidsplasslæring ble foretrukket fremfor organisasjonslæring, for å tydeliggjøre at denne formen for læring på en arbeidsplass og i en organisatorisk kontekst er forankret i voksenopplæringens tradisjon og er en del av et individs livslange læring. Det ble samlet en rekke bidrag fra forskere og praktikere innenfor læring på arbeid, slik at begrepet læring på arbeidsplassen kunne utvikles til å kombinere praktisk innsikt med bidrag fra voksenopplæringsteori. Her introduseres og gis det viktige definisjoner på uformell læring og tilfeldig læring, som jeg skal komme tilbake til.

			Perspektiver innenfor arbeidsplasslæring

			En rekke forskere innenfor flere fagdisipliner har bidratt til at arbeidsplasslæring nå har oppnådd status som eget forskningsfelt. Begrepet arbeidsplasslæring tilsvarer flere andre begreper, som læring på arbeidsplassen,15 læring på arbeid,16 arbeidsplasslæring i kontekst,17 uformell læring på arbeidsplassen,18 og arbeidsbasert læring.19 Felles for bruken av alle begrepene er at det konsekvent dreier seg om arbeid og arbeidsplassen, ikke om organisasjoner. Elkjær og Wahlgren (2006) identifiserer tre sentrale kjennetegn innenfor arbeidsplasslæring: 

			1	Betydningen av uformell læring

			2	Forståelse av arbeidsplassen som et læringsmiljø

			3	Refleksjon som avgjørende for læring på arbeidsplassen

			Forankring i voksenlæring blir tydelig når det gjelder arbeidsbasert læring. Oppmerksomheten er på utdanningsinstitusjonene og hvorvidt de forbereder studentene til å imøtekomme kompetansebehov og forventninger på arbeidsplassen. Dermed tilrettelegges det for blant annet trainee-ordninger, mesterlære og mentor–adept-relasjoner for å utvikle problembasert læring i utdanning og en tett kobling til anvendelse av utdanningsbasert kunnskap i praktiske arbeidssituasjoner. Boud og Symes (2000, s. 14) definerer arbeidsbasert læring slik: «Læring på arbeid er en form for læring som skjer på dag-til-dag-basis på arbeidsplassen ved at medarbeidere tilegner seg nye egenskaper eller utvikler nye tilnærminger til å løse problemer.» De legger imidlertid til at formell utdanning, og dermed utdanningsinstitusjonene, anerkjenner i begrenset grad det denne formen for læring bidrar med. De mener derfor at arbeidsplasslæring må annerkjennes på samme måte som formell utdanning. De to læringsarenaene må ses i sammenheng i utviklingen av kompetente nye medarbeidere, hever de.

			Organisasjonslæring som deltakelse

			Organisasjonslæring som deltakelse er basert på en sosial og kulturell forståelse av læring, med historiske røtter blant annet til pragmatikeren John Dewey (1859–1952), den kulturhistoriske psykologen Lev S. Vygotskij (1896–1934), psykologen George Herbert Mead (1863–1931) og litteratur- og språkteoretikeren Mikhail Bakhtin (1895–1975). Deres bidrag har vært betydelige i utviklingen av et perspektiv som legger til grunn at menneskelig kognisjon og læring er nær knyttet til den materielle og sosiale sammenhengen som læringen skjer i. Bidragene understreker at vi ikke kan forstå læring uten å ta hensyn til den sosiale og kulturelle konteksten hvor læringen skjer, selv om disse forskerne har noe forskjellig tilnærming til hva det betyr. Vygotskij fokuserer på koblingen mellom personer og den kulturelle konteksten de handler i, og hvordan de samhandler med andre mennesker gjennom delte erfaringer. Han har inspirert sentrale akademikere innenfor dette perspektivet på læring, ikke minst Lave og Wenger (1991), i utvikling av situasjonsavhengig læring, og Brown og Duguid (1991) og Wengers (1998) bidrag innenfor praksisfellesskap. Det samme gjelder Rogoff (1990) i hennes bidrag om kognitiv utvikling i sosiale kontekster. Gherardi et al. (1998) understreker at læring i organisasjoner må forstås som både en kognitiv (individuell informasjonsbehandling), en sosial og en kulturell aktivitet. For å forstå kognitiv kompetanse og tilegnelse av den er det derfor nødvendig å utforske de spesifikke sammenhengene aktivitetene og tenkningen foregår i. Det er den sosiale sammenhengen, selve den praktiske situasjonen, som blir avgjørende for å forstå læring. Det er bakgrunnen for at Lave og Wenger (1991) introduserte begrepet situasjonsavhengig læring.

			Situasjonsavhengig læring

			Et sosialt og kulturelt perspektiv på læring viser til at læring er kontinuerlige prosesser gjennom deltakelse i sosiale praksiser. Læringsprosessene er dynamiske, og de er integrert i denne deltakelsen, og i ulike sosiale praksiser kjennetegnet av historie, kultur, det materielle og de kollektive interaksjonene mellom deltakerne. Gjennom læringsprosessene blir derfor kunnskap og ferdigheter utviklet i en historisk, sosial, materiell og kulturell sammenheng. Den sosiale konteksten, selve situasjonen, den konkrete sosiale praksisen, fungerer ikke bare som rammen rundt individet og påvirker individets læringsprosesser. Den er kjernen, forankringen og selve essensen av hvordan læring skjer. Læring og kunnskap er forankret i den sosiale konteksten, i den praktiske situasjonen og i de sosiale relasjonene som kollegene representerer. Det er det som menes med at læring er situasjonsavhengig, hvor kunnskap og kompetanse utvikles i læringsprosesser som er forankret i de sosiale relasjonene mellom kolleger når de utøver praktisk arbeid.
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			Figur 1.4	Organisasjonslæring som sosial og kulturell læring

			Begrepet situasjonsavhengig læring, og dermed det at læring skjer gjennom deltakelse i sosial og kulturell praksis, ble introdusert av Lave og Wenger i 1991. I deres tidlige bidrag ble læring beskrevet som individets overgang fra å være en perifer nykommer til å oppnå status som etablert og fullverdig medlem av en sosial praksis. Disse studiene viser hva som kjennetegner læringsprosesser, fra å være en outsider til å bli et fullverdig medlem. Lave og Wenger demonstrerer hvordan kunnskap og kompetanse er forankret og integrert i handling og praksis i fellesskapet. Dermed argumentere de for at det er kollektiv kompetanse heller enn individuell kompetanse som utvikles i praksisfellesskapet. De viser også hvordan situasjonsavhengig læring er naturlig relasjonell. Situasjonsavhengig læring betyr derfor engasjement og deltakelse i praksisfellesskap, og læring skjer som et resultat av dette engasjementet. Læring er en naturlig del av hverdagslivet og er integrert i konkret handling knyttet til oppgaveløsning. Kunnskap fra én situasjon er derfor ikke overførbar til en annen situasjon eller fremtidige tilsvarende situasjoner. Kunnskapen er heller forankret i den sosiale konteksten som den har utviklet seg i, hvor nødvendig kompetanse skapes gjennom å løse problemer i sosiale relasjoner med kolleger. Læring blir derfor en del av hverdagslivet i en organisasjon og skjer i ulike sosiale praksisfellesskap og de sosiale gruppene som en organisasjon typisk består av. Lave (1997) understreker videre at læring ikke må reduseres til et objekt og behandles som en separat aktivitet som ekskluderer andre viktige og relaterte aktiviteter. Tilsvarende må kunnskap ikke forstås som noe individet «innehar» og «eier», og som kan anvendes uavhengig av hva som kjennetegner praksisfellesskapet. Læring må forstås som en del av de komplekse aktivitetene som skjer på arbeidsplassen, og må forstås gjennom deltakelse. Det at personen deltar i sosiale praksisfellesskap, betyr ikke at all deltakelse fører til læring. Læring forutsetter en eller annen form for endring, og ofte ser vi at kombinasjonen deltakelse og refleksjon i større grad fører til læring og dermed ny kunnskap.

			Praksisfellesskap

			Hovedargumentet innenfor en sosial og kulturell tilnærming er at læring er situasjonsavhengig i sosiale praksisfellesskap, og at læring er en del av og skjer gjennom hverdagsaktivitetene i organisasjoner. Fremfor å se på hvilke individuelle kognitive prosesser som er involvert i læring, er det mer fruktbart å analysere hvilke typer sosialt engasjement som er best egnet for at læring skal skje. Viktig for å lykkes med læring er et gradvis engasjement, sosial interaksjon og samarbeid i praktisk arbeid. Læring foregår gjennom deltakere og ikke som en individuell prosess, og individets evne til å lære står alltid i forhold til den konkrete sosiale konteksten som vedkommende er innenfor.20 Det handler først og fremst om å være på innsiden av og å få tilgang til de sosiale fellesskapene. Vi snakker ikke om ett sosialt fellesskap. Hver arbeidstaker vil være medlem av en rekke praksisfellesskap – formelle eller uformelle – på en og samme arbeidsplass. Sosial identitet og tilhørighet blir viktig for hvilke sosiale praksisfellesskap den enkelte tilhører eller ønsker å tilhøre. Hva de ulike sosiale identitetene innebærer, og hvilke verdier, kulturer, holdninger, regler og normer for sosial deltakelse som gjelder, vil derfor variere og være forankret i det sosiale fellesskapet. I disse sosiale sammenhengene har deltakerne sosiale relasjoner med hverandre og praktiserer sammen, direkte eller indirekte. Og ikke minst benytter deltakerne i disse sosiale sammenhengene ulike verktøy og prosedyrer. Artefakter, det vil si synlige og fysiske redskaper, som verktøy, journaler og IT, blir en viktig del av læringen.

			I min beskrivelse av et sosial og kulturelt perspektiv på læring har jeg ved flere anledninger brukt begrepet praksisfellesskap. Dette begrepet benyttet Lave og Wenger første gang i boken om situert læring, men der snakket de mer om sosial praksis enn om praksisfellesskap. Wenger (1998) utviklet derfor begrepet praksisfellesskap i senere bidrag for å forklare hvordan læring, mening og identitet i et fellesskap overføres til utvikling av en praksis. I 1991 kom også Brown og Duguid med en artikkel om praksisfellesskap som et nytt perspektiv på organisasjonslæring, hvor praksisfellesskap ble introdusert som sentralt i utviklingen av organisasjoners evne til å lære og å være innovative. Et praksisfellesskap vil typisk være en fleksibel gruppe av profesjonelle, som lærer sammen og av hverandre fordi de har noen felles interesser og er opptatt av de samme problemstillingene. Det er nettopp det uformelle som er hovedfokuset for Wenger når han beskriver praksisfellesskapet. Et praksisfellesskap er «en gruppe mennesker som deler en bekymring, et sett av problemer eller entusiasme for et tema, og som utvikler kunnskap og ekspertise på dette området ved vedvarende samhandling».21 Derfor kan et praksisfellesskap utvikle strategier, løse problemer, fremme beste praksis, utvikle profesjonelle ferdigheter og hjelpe organisasjoner med å rekruttere og å beholde de beste kunnskapsmedarbeiderne. Men det er viktig å skille mellom praksisfellesskap og andre typer fellesskap. Poenget er at det ikke bare dreier seg om felles interesser, for eksempel å tilhøre samme profesjon eller kjønn eller ha samme alder, utdanning, livsstil eller verdier. Tvert imot kan et praksisfellesskap fokuseres på mange forhold ved en handling, hverdagsproblemer, nye redskaper og faglig utvikling på et område, samt hva som fungerer best, og hva som ikke gjør det. Betydningen av identifisering er viktig i utviklingen av et praksisfellesskap, og det praksisfellesskapet står for, blir avgjørende for det enkelte medlems sosiale identitet og hvorvidt man identifiserer seg med praksisfellesskapet. Avgjørende er en felles følelse av tilhørighet til et praksisfellesskap.

			Organisasjonslæring som praksis

			En praksisbasert tilnærming til organisasjonslæring er også, på samme måte som læring som deltakelse, en videreutvikling av det sosiale og kulturelle perspektivet på læring. Sentrale bidrag har sitt utgangspunkt i læring som deltakelse og læring som situasjonsavhengig i sosial praksis. Praksis uttrykker hva individet gjør på jobben, hva som kjennetegner praksis, og hva som er krav og forventninger i praksis. Samtidig er det viktig å huske på at det en praksis oppnår og krever, må ses i sammenheng med det som skjer i andre praksiser.22 Derfor argumenterer Nicolini (2012) for at all praksis er relasjonell i og mellom ulike praksiser, og at det er relasjonene vi må studere, og ikke nødvendigvis det de ulike praksisene har oppnådd av kunnskap og kompetanse. I kapittel 5 kommer jeg tilbake til mer om hva en praksis kan være.

			Praksisbaserte studier eller praksisbasert teori fremhever at læring skjer gjennom direkte erfaringer i jobben, gjennom praksis, og i relasjon til andre praksiser. Å fokusere på læring som praksis synliggjør læring som en kontinuerlig prosess gjennom å løse arbeidsoppgaver. Men like viktig er læring som en relasjonell prosess. Læringsprosessen kjennetegnes av at vi blir noe gjennom å praktisere. Vi blir medlem av organisasjonen, av en praksis. Vi blir kompetente og vet hvordan vi skal løse arbeidsoppgaver. Læring er først og fremst en praktiserende prosess.
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			Figur 1.5	Organisasjonslæring som praksislæring

			Innenfor praksisbasert læring har forestillingen om praksisfellesskap uten tvil vært viktig for å forstå organisasjonslæring. Likevel har bruken av begrepet til tider vært noe uheldig, hevder Gherardi (2006). Ikke minst mener hun at Lave og Wenger har vært mer opptatt av å distansere seg fra et individuelt kognitivt perspektiv på læring enn å konsentrere seg å om å få frem betydningen av læring som deltakelse i sosiokulturelle praksiser. Hun mener også at deltakelse har fått altfor stor oppmerksomhet i forhold til selve praksisen, og at det heller burde være motsatt. Innenfor et praksisbasert perspektiv på læring har utviklingen derfor vært nettopp det, å fokusere mer på praksis enn på deltakelse. Derfor foretrekker Gherardi (2006) å bruke begrepet fellesskapets praksis istedenfor praksisfellesskapet. Først da, argumenterer hun, kan man begrunne at fellesskapet påvirker praksis, men at det er praksis vi må forstå for å forstå læring.

			Wengers praksisfellesskap har blitt utviklet som et redskap for å lede og administrere kunnskap i organisasjoner, spesielt gjennom nyere bidrag.23 Utfordringen er når man på den ene side viser til praksisfellesskap som uformelle og på den annen side ønsker å tilrettelegge for praksisfellesskap. Det kan fort bli selvmotsigende når noe som er uformelt, tilrettelegges. Å være bevisst på og å ta med i betraktningen hvor viktige uformelle praksisfellesskap er for organisasjonslæring, er viktig, men å forsøke å formalisere det uformelle kan fort virke mot sin hensikt. Wenger understreker at det dreie seg om tilrettelegging og ikke kontrollert formalisering av praksisfellesskap. Wengers praksisfellesskap synes å være begrenset til en samling av uformelle relasjoner mellom personer og aktiviteter over tid og i relasjon til andre noe flyktige og overlappende praksisfellesskap. Det er også begrenset forskning på praksisfellesskap og derfor lite «bevis» på hvordan de utvikles og opprettholdes i praktisk arbeidsliv.24 Mer om praksisfellesskap kommer i kapittel 4.

			Veien videre i boken

			De neste kapitlene gir en grundigere beskrivelse og diskusjon av de tilnærmingene som jeg kort har beskrevet i dette innledende kapittelet. De tar for seg teoretiske perspektiver innenfor organisasjonslæring og hvilke bidragsytere som er mest sentrale innenfor de ulike tilnærmingene til organisasjonslæring. Her har jeg vært nødt til å velge, samtidig som jeg mener å dekke de mest sentrale og innflytelsesrike. Kapittel 2 tar for seg individuell læringsteori, som har oppmerksomheten først og fremst på hvordan individet lærer i organisasjonen. Det samme kan sies om mye av litteraturen innenfor lærende organisasjoner, men nyere bidrag har i større grad utvidet oppmerksomheten fra individuell læring til å inkludere kollektiv læring og organisatorisk læring. Kapittel 3 ser på hvordan læring skjer gjennom deltakelse og praksis på arbeidsplassen. Her inkluderes uformell læring og refleksjon for å kombinere individuell, sosial og kulturell læring som organisasjonslæring. Kapittel 4 bygger videre på perspektivet i kapittel 3 og demonstrerer betydningen av å forstå organisasjonslæring som deltakelse og praksis. Her inkluderes nyere litteratur innenfor et praksisperspektiv på læring, og kapittel 3 og 4 kan med fordel ses i sammenheng.
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