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FORORD

Denne masteravhandlingen er det avsluttende arbeidet i forbindelse med mastergradsstudiet i
Strategi og kompetanseledelse ved Hagskolen i Buskerud.

Gjennom arbeidet med denne masteravhandlingen har jeg gnsket a skaffe meg innsikt i temaet
leering i organisasjoner, og spesielt om hvordan vi leerer av hverandre i arbeidshverdagen. Jeg
er interessert i og nysgjerrig pa hvordan arenaer og nettverk kan bidra til utvikling av
kunnskap internt i en organisasjon. Det er derfor et paradoks at arbeidet med denne studien
oppleves som noe av det mest ensomme arbeidet jeg noensinne har gjort.

Jeg har i hele studieperioden jobbet ved Hggskolen i Oslo (HiO), Organisasjons- og
personalseksjonen (OP-seksjonen). Jeg gnsket a knytte undersgkelsen til arbeidsplassen min,
og valgte & se naermere pa noen av HiOs fag- og lederforumer og hvordan medarbeidere
oppfatter bruken av forum som leringsarena.

En stor takk til alle forumsdeltakerne som stilte opp til intervju! Ledelsen i OP-seksjonen
takkes for at jeg fikk lov til gjgre undersgkelsen pa HiO og for tilretteleggelse. Det har ogsa
veert godt & ha mange positive kolleger som har brydd seg om hvordan det har gatt underveis
og kommet med gode innspill. Stor takk ogsa til veileder Etty Nilsen for konstruktive
spgrsmal, gode rad og oppmuntrede hilsener i lgpet disse to arene fra start til mal. Familie og
venner, som har lurt hva jeg holder pa med og ventet pa at jeg skulle bli ferdig: Gleder meg til
a veere mer sammen med dere. Sist, men ikke minst Bjgrnar, som har veert bade 1T-konsulent,
kokk, hushjelp og beste stattespiller — takk!

Oslo, august 2009

Anne Hexeberg






SAMMENDRAG

Hagskolen i Oslo (HiO) har etablert ulike forumer blant administrative ledere og med-
arbeidere. Hensikten med denne studien er a tilegne meg en forstaelse av hva som skjer i
forumene og hva som pavirker dem, for a konkretisere og eksemplifisere ulike leringsarenaer
i norsk organisasjoner. Jeg belyser og drgfter forumenes aktiviteter med teorier om praksis-
fellesskap og sosiokulturell lzering, som er en forholdsvis ny teoriretning innenfor laerings-
litteraturen. Leering i praksisfellesskap handler om hvordan individer laerer av hverandre i et
fellesskap, og er en av mange tilnaerminger til lzering og utvikling av ny kunnskap hos
individet, i gruppa og i organisasjonen.

Mitt utgangspunkt for denne studien er at dersom forumene kan forstas som praksisfellesskap
sa vil de bidra til lzering for individet, gruppa og/eller organisasjonen. Min antakelse er ogsa at
ulike faktorer og konteksten praksisfellesskapene opererer i, vil forsterke eller redusere
forumenes bidrag til leering og utvikling.

Det overordnede forskningsspgrsmalet i denne studien er:
e Hva kjennetegner organiserte praksisfellesskap og hvordan kan de tilrettelegges?
Dette forskningsspgrsmalet er inndelt i to undersparsmal:

e Hvordan kan HiOs forumer forstas som praksisfellesskap?

e Hvordan pavirker ulike faktorer HiOs forumer — med henblikk pa tilretteleggelse og
kultivering av praksisfellesskap?

J. Lave & E. Wenger er sentrale bidragsytere nar en snakker om praksisfellesskap. Forgvrig er
det teoretiske fundamentet i stor grad basert pa J. Brown, P. Duguid, W. Snyder, R.
McDermott og I. Nonaka med medforfattere.

Basert pa forskningsspgrsmalene har jeg gjennomfart en kvalitativ undersgkelse med en
induktiv tilneerming. Case-studien er foretatt ved HiO, og med to fagforumer og ett leder-
forum som analyseenheter. Datamaterialet er basert pa gruppeintervju for hvert forum, og
supplert med individuelle intervju med fagansvarlige for forumene.

Denne studien viser at det er mulig a gjenkjenne organiserte praksisfellesskap i vanlige,
norske organisasjoner, da de undersgkte forumene ved HiO har flere likhetstrekk med praksis-
fellesskap. Forumene bidrar blant annet til utvikling av felles praksis, identitet med faget og
organisasjonen HiO og til utvikling av individuell kunnskap. De undersgkte forumene blir bra
tilrettelagt for som leeringsarena pa mange omrader, men har ogsa visse forbedringsomrader.
Basert pa undersgkelsen vil jeg si at praksisfellesskap blir mer er mer organiserte jo mer de
blir tilrettelagt for. Forumene bidrar for gvrig til leering og utvikling for bade deltakerne som
individer og organisasjonen HiO.



SUMMARY

Oslo University College (OUC) has established several organized networks among
administrative employees and leaders. The intension with this study is to describe and
understand the networks as communities of practice and explore which elements influence
them. | use theory about communities of practice (CoP) and socio-cultural learning to discuss
the activities in the networks. The central element in the theory about learning in communities
of practice is that we meet and share knowledge and experience.

The main research question for this study is:

e How do we recognice organized communities of practice and how do we cultivate
for learning?

The two underlying research questions is:
e How can we understand the networks at OUC as communities of practice?

e Which elements influence the networks, as we speak about cultivating communities
of practice?

J. Lave, E. Wenger, J. Brown, P. Duguid, W. Snyder & R. McDermott are some of the leading
researchers and autors writing about communities of practice. | have also uses Nonaka and his
co-autors theories about learning in organizations.

Based on the research question, I have chosen to do a qualitative study with an inductive
approach. OUC is the site of the case study and the analytic units is two issue based CoPs and
one role based CoP. The collection of data has been done by three group interviews, one for
each network. | have also supplied with two interviews of the responsible for the networks.

This study shows that it is possible to recognize CoPs in ordinary Norwegian organizations.
The three networks at OUC in this study have all some similarities with CoP. The networks
support development of shared practice and identity with the domain of interest and the
organization they belong to, not only their own business unit. It seems like; by cultivating
CoPs they become more and more like organized CoPs. The networks are cultivating for and
create individual and organizational learning and growth.
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1 INNLEDNING OG PROBLEMSTILLING

Hagskolen i Oslo (HiO) har etablert ulike forumer blant administrative ledere og med-
arbeidere. Jeg er nysgjerrig pa om disse forumene farer til ny kunnskap og deling av kunn-
skap eller om de oftest er en informasjonsarena mer enn en laeringsarena. Jeg antar at noe
skjer i forumene som deltakerne drar nytte av i sitt arbeid, men undrer pa hva og hvordan.
Videre vil jeg skaffe meg innsikt i ulike faktorer som pavirker forumene — sett fra forums-
deltakerne sitt perspektiv. Kanskje kan jeg se noen forhold og kriterier som gjer at enkelte av
forumene fungerer bedre enn andre med hensyn til kunnskapsdeling.

En studie foretatt i 2005 (APQC 2005) viser at praksisfellesskap har dukket opp som en
effektiv mate for a utvikle, dele, validere og overfgre taus og eksplisitt kunnskap, og er det
neste skritt i utviklingen av en moderne kunnskapsbasert organisasjon. Konseptet med
praksisfellesskap har fatt flere praktiske bruksomrader i forretningslivet, offentlig styring,
utdanning, profesjonssammenheng, utviklingsprosjekter og dagliglivet (Wenger 2009a). En av
motforestillingene er at den organiske og uformelle strukturen gjer det vanskelig & styre og
lede praksisfellesskap.

Jeg vil i denne studien undersgke hva som skjer i noen av forumene ved HiO og om de kan
karakteriseres og forstas som organiserte praksisfellesskap. Videre vil jeg tilstrebe en
forstaelse av hvordan forumene kan kultiveres og tilrettelegges for som praksisfellesskap.
Mitt gnske er at denne studien og nye kunnskapen vil belyse og konkretisere en av flere ulike
typer leeringsarenaer som snakkes om i norske organisasjoner.

| dette kapitlet vil jeg presentere bakgrunn for temaet og det jeg vil undersgke i denne studien.
Forskningssparsmalet vil klargjgres og operasjonaliseres, far jeg ser neermere pa sentrale
begreper i studien. Avslutningsvis vil jeg si noe om min tilneerming og presentere en leser-
guide med kort beskrivelse av innhold og struktur i hvert kapittel.

1.1 Bakgrunn og tema

Vare erfaringer med og forestillinger om leering er ofte tett knyttet til kurs, tradisjonell opp-
leering og utdanning. Slik formell leering synes na a veere kilden til 10-20 % av alt vi lerer pa
jobben, men star likevel for 80-90 % av opplaringsbudsjettene. De resterende 80-90 % av hva
vi leerer pa jobben kommer fra daglig arbeid, prosjektdeltakelse, teamarbeid og interaksjon
med kolleger, prosjektgrupper, mentorer og veiledere (Gunnarson 2006). Det er ogsa et
paradoks at 92 % mener de leerer best og mest effektivt direkte i ”on-the-job-training”, mens
kun 39 % foretrekker “praktisk uformell leering via de lepende daglige arbeidsoppgaver” i
falge en dansk undersgkelse foretatt i 2007 (DIEU 2007).



Mitt tema for denne studien er ikke hvorfor medarbeidere heller vil pa kurs, men hva vi kan
gjere for & tilrettelegge arbeidsplassen som laeringsarena. Jeg mener altsa at vi trenger a
revurdere var oppfatning av oppleering, og i sterre grad ta i bruk leeringskonsepter og
utviklingstiltak som har arbeidsplassen som laringsarena. A gjare arbeidsplassen til en mest
mulig effektiv leeringsarena betyr ikke at alle leeringsaktivitetene ngdvendigvis skal forega pa
jobben, men det er viktig a tilstrebe en tettest mulig integrasjon av teori og praksis. Det betyr
blant annet en tett kobling av reelle arbeidsoppgaver, oppleringstilbud og kontakt med
kolleger og andre ressurspersoner. Nye laeringsarenaer kan utfordre organisasjonsstrukturene,
skape nettverk pa tvers, frigjare engasjement og gi rom for dialog og forstaelse. Leerings-
arenaene trenger ikke vare beslutningsorgan som bestemmer i hvilken retning vi skal ga, men
skal fa bena i gang. Laering i arbeidslivet ma i falge Dalin (1999 s. 72) vaere knyttet til daglig
virksomhet og en integrert og selvfalgelig del av medarbeidernes arbeidsdag hvor en ikke kan

si ” vi har ikke tid til & drive med laering, nd ma vi jobbe!”.

| falge Irgens (2007) finnes det to perspektiver pa kunnskap: strukturelt og prosessuelt. Det
strukturelle perspektivet er statisk, objektivistisk og kognitivt, mens det prosessuelle er
dynamisk, praksisbasert og sosiokulturelt. Jeg har i denne studien valgt & se naermere pa
lering som sosiale prosesser. A betrakte organisasjonen som en arena for lzering, eller som et
leeringsrom bestaende av kulturelle, sosiale og individuelle lzringsprosesser, fremstar som
negdvendig for fremtidens organisasjoner, hevder Jacobsen (2003 s. 183). De siste arene har en
ogsa flyttet fokuset bort fra individenes hoder og ser mer pa konteksten for laring. Situert
leering vil si at leering alltid er forankret i en kontekst og at vi leerer gjennom deltakelse i ulike
praksisfellesskap. | det sosiokulturelle perspektiv er fokuset leering som deltakelse, erfaringer
og sosial interaksjon i forskjellige kontekster (Dysthe 2001).

De fleste vil hevde at det er individene som ma lere for at organisasjoner skal leere. Men
organisatorisk lzering er mer enn den akkumulerte individuelle lzering. Organisatorisk laering
karakteriseres av synergieffekten, fordi summen av laring er stgrre enn summen av individ-
enes leering (Brandi, Hildebrandt & Nordhaug 2004 s. 197). Etter min vurdering er det ofte
grupper og grupperinger som skaper sammenhengen mellom individer og organisasjoner. Det
er altsa et samspill mellom leering for individ, gruppe og organisasjon. | det videre arbeidet vil
jeg ha hovedfokus pa gruppenivaet og hvordan bruken av nettverk kan bidra til kunnskaps-
utvikling. Mitt utgangspunkt er blant annet at jo mer en vet om hverandre og hverandres
arbeidsoppgaver, jo stgrre sannsynlighet er det for at vi sammen kan utfgre oppgavene mest
mulig effektivt for organisasjonen.

Jeg er nysgjerrig pa og interessert i a bli bedre kjent med teoriene om "communities of
practice” (CoP), pa norsk oversatt til praksisfellesskap. CoP og praksisfellesskap er et
fenomen som brer om seg, bade forskningsmessig og i praksis i organisasjoner. Et raskt sgk
pa Google scholar 1. juli 2009 viser at "communities of practice" gir hele 49 000 treff. Bare i



farste halvar av 2009 er det kommet 1 450 nye artikler. Det snevrere sgket "learning in
communities of practice" gir 1 160 treff, og det har kommet 29 nye farste halvar av 2009. Den
norske varianten "praksisfellesskap™ gir nesten 240 treff, og tre nye i farste halvar. | den

videre presentasjonen vil jeg konsekvent bruke det norske begrepet ”praksisfellesskap”.

Vi som arbeidstakere er alle med i mange gruppekonstellasjoner og -former samtidig, det
veere seg praksisfellesskap, prosjektarbeid eller formelle og uformelle, kortvarige og
langvarige arbeidsgrupper. Praksisfellesskap har i falge Wenger & Snyder (2000) noen
sentrale kjennetegn som gjer dem noe ulike andre formelle gruppekonstellasjoner i arbeids-
livet, som vist i tabellen nedenfor.

Hensikten Medlemmer/ Hva holder det Hvor lenge varer
deltakere sammen det
Praksis- | Utvikle deltak- Frivillig og Forpliktelse, Sa lenge det er en
fellesskap | ernes kapabilitet, medlemmer velger engasjement og interesse for a
bygge og utvikle selv hvem som deltar | identifisering med | opprettholde
kunnskap gruppas kunnskap | gruppa
og fagomrade
Formell | A levere et Alle som rapporterer | Jobbehov og Til neste
arbeids- | produkt eller til gruppas leder. forpliktelse mot reorganisering
gruppe service Deltakelse bestemt av | formelle
ledelsen, av og til bestemmelser og
frivillig mal
Prosjekt- | A fullfare en Medarbeidere plukket | Prosjektets Til prosjektet er
team spesifikk oppgave | ut av (topp)ledelsen milepzler og mal sluttfart
Uformelt | Samle inn og Venner og Gjensidige behov Sa lenge menne-
nettverk | videreformidle forretningsbekjentskap skene har en grunn
forretnings- til & holde
informasjon kontakten

Tabell 1: Karakteristikker av ulike grupperinger (Wenger & Snyder 2000), supplert med Irgens (2007).

Pa den ene siden har jeg fatt forstaelse av at praksisfellesskap er frivillige og “ustyrlige”,

mens det pa den andre siden hevdes at de kan kultiveres og fasiliteres for (Wenger et al 2002).
For meg fremstar dette i utgangspunktet som motsetninger. Men nettopp for a forsta teorier
om leering i praksisfellesskap bedre, gnsker jeg a belyse en type nettverk og deres bidrag til
leering i en organisasjon.

| de neste kapitlene vil jeg klargjgre forskningssparsmalet og operasjonalisere dette, far jeg
definerer og utdyper sentrale begreper.



1.2 Forskningsspgrsmalet

Som nevnt i innledningen gnsker jeg a se pa lering i organisasjoner, og har valgt a gjere
undersgkelsen ved Hagskolen i Oslo (HiO). De ulike nettverkene, og forumene som de kalles
ved HiO, blant administrative medarbeidere og ledere er naturlige utgangspunkt for a fa
forstaelse av hvordan praksisfellesskap fremtrer i en norsk organisasjon. Jeg antar at noe skjer
i forumene som deltakerne drar nytte av i sitt arbeid, men er nysgjerrig pa hva og hvordan.
Informantenes vurderinger gnsker jeg a belyse med teorier om praksisfellesskap for a se om
det er noen fellestrekk. Videre vil jeg undersgke hvordan informantene mener ulike faktorer
kan pavirke forumene og deres bidrag til leering i organisasjonen. Kanskje kan jeg se noen
forhold og kriterier som gjar at noen av forumene fungerer bedre enn andre med hensyn til
kunnskapsdeling.

De vanlige spgrreordene i en kvalitativ undersgkelse er hva, hvorfor og hvordan. | fglge
Grgnmo (2004 s. 245) er siktemalet med kvalitative analyser 8 komme frem til helhetlig
forstaelse av spesifikke forhold eller a utvikle teorier og hypoteser om bestemte samfunns-
messige sammenhenger. Generelt kan studier og problemstillinger belyses med tre hoved-
formal hvor analysene tar sikte pa beskrivelse, forklaring eller forstaelse av de samfunns-
forhold som studeres (Grgnmo 2004 s. 355). Beskrivende studier tar sikte pa a kartlegge og
drafte ulike egenskaper eller trekk. Hovedhensikten med beskrivende tilnerming er & avklare
hvordan samfunnsforholdene faktisk er, hvordan de varierer eller hvordan de endres.
Hensikten med forklarende studier er ikke bare a kartlegge, men ogsa a forklare samfunns-
forholdene som studeres og deres variasjoner eller endringer. Forklarende studier tar altsa
sikte pa a avklare hvorfor forholdene er som de er og hvorfor de varierer eller endres slik de
gjer, deriblant & identifisere sammenhenger. Forstaende studier, som ogsa blir kalt for-
tolkende, har fokus pa a forsta eller fortolke hvilken mening eller betydning bestemte
handlinger har. Handlingene kan forstas og avklares med utgangspunkt i perspektivene
aktgrene for handlingen har og i relasjon til den stgrre samfunnsmessige konteksten
handlingen foregar i (Grganmo 2004 s. 355-356).

| denne undersgkelsen vil jeg forsgke a samle informasjon om og fa forstaelse av hva som
skjer i forumene og drefte og vurdere implikasjoner basert pa teorier om praksisfellesskap. Pa
bakgrunn av dette har jeg valgt en kombinasjon av beskrivende og forstaende tilnerming.
Med utgangspunkt i den tematiske innledningen og metodiske betraktninger har jeg valgt
falgende overordnede forskningssparsmal:

e Hva kjennetegner organiserte praksisfellesskap og hvordan kan de tilrettelegges?

| utgangspunktet var Lave & Wengers teori om praksisfellesskap tuftet pa frivillighet og
deltakernes engasjement. Men de nyeste teoribidragene har samtidig fatt starre vekt pa
hvordan en kan kultivere og fasilitere for fellesskapene slik at bade individene og organi-



sasjonene skal ha stgrst mulig utbytte av nettverkene. For a finne frem til hva som er kjenne-
tegn ved organiserte praksisfellesskap har jeg valgt a foreta en undersgkelse blant noen av
forumene ved HiO. Jeg vil ikke frem til et ja/nei svar, men foreta en drgfting av forumene opp
mot teorien om praksisfellesskap og kjennetegn ved disse. Hvis forumet kan sees pa som
praksisfellesskap, er det etter min vurdering underforstatt at det skjer leering pa individ,
gruppe og/eller organisasjonsniva. Det farste forskningsspgrsmalet er derfor:

1) Hvordan kan HiOs forumer forstas som praksisfellesskap?

| sosiokulturell lering er utgangspunktet at vi leerer av hverandre, og at dette ma sees i
relasjon til kontekst og omgivelser. Min antakelse er at kultivering og rammebetingelser vil
pavirke forumene, og pa bakgrunn av dette kanskje forsterke eller redusere laring for individ-
ene, i praksisfellesskapene og/eller organisasjonen. Det andre forskningssparsmalet er derfor:

2) Hvordan pavirker ulike faktorer HiOs forumer — med henblikk pa tilretteleggelse
og kultivering av praksisfellesskap?

For & belyse sparsmalene vil jeg se n&ermere pa hvordan informantene og forumsdeltakerne
vurderer forumene og hva som skjer der i relasjon til teorier om laering og kjennetegn ved
praksisfellesskap. Viktige stikkord blir rutiner og felles praksis, nettverksbygging, fellesskap
og samhold, og opplevelsen av mening, identitet og tilhgrighet.

For spersmal to er det etter min vurdering flere forhold som kan pavirke leeringsmulighetene i
forumene. Stikkord kan vare arbeidsmate med innhold, form og struktur. Min antakelse er at
sammensetting av deltakerne og deres bakgrunn og kompetanse kan pavirke blant annet
relasjoner og vurdering av utbytte. Forankring i organisasjonen, organisatoriske forhold og
opplevelse av brukermedvirkning og engasjement kan ogsa ha betydning for forumene og
deres deltakere. Videre er det av interesse a fa vite noe om synet pa apenhet, tillit og trygghet
til & dele kunnskap.

Gjennom intervju og analyse vil jeg forsgke a forsta og belyse disse ulike forholdene og
faktorene og hvordan de hemmer eller fremmer kunnskapsutvikling i forumene og lering i
organisasjonen. Forhdpentligvis kan resultatene bidra til fokus pa og kultivering av forumene
som en laringsarena.

Noen sentrale begreper er allerede nevnt, og i neste kapittel vil jeg se naermere pa hva disse
sentrale begrepene betyr og hvordan jeg bruker dem i denne studien.

1.3 Sentrale begreper og bidragsytere

Hovedbegrepene i min studie er organiserte praksisfellesskap og kjennetegn ved og tilrette-
leggelse av disse. Relevant for problemstillingen er ogsa sosiokulturell leringsteori og kunn-



skapsutvikling, som jeg vil ga ngyere inn pa i teorikapitlet. Siden jeg vil foreta case-studien
ved HiO og de bruker begrepet “forum” vil jeg ogsa definere dette og hvordan det er brukt i
denne studien.

Sosiokulturell lzering er en forholdsvis ny teoriretning innenfor leeringslitteraturen. Utgangs-
punktet for den sosiokulturelle tilneermingen er at vi laerer som en del av den konteksten og
kulturen vi er en del, og beslektede begreper er situert leering og sosial interaksjon. Praksis-
fellesskap er en del av den sosiokulturelle lzeringsteorien og sentrale bidragsyterne er J. Lave,
E. Wenger, J. Brown, P. Duguid, W. Snyder & R. McDermott.

Leering i praksisfellesskap er i all hovedsak Lave & Wengers bidrag og operasjonalisering av
sosial leering. Ngkkelbegreper i Wengers teori om sosial leering er fellesskap, identitet,
mening og praksis. Legitim perifer deltakelse, dvs. nykommernes inntreden i etablerte felles-
skap, er ogsa et element nar vi skal se naermere pa leering i grupper og organisasjoner. | et
kunnskapssyn basert pa fellesskap, i motsetning til et kognitivt perspektiv, kan kunnskapen
veere taus og bli formidlet gjennom deltakelse i sosiale nettverk (Newell, Robertson,
Scarbrough & Swan 2002). Det er ogsa hevdet at en ma mgtes ansikt til ansikt for & gjgre den
tause kunnskapen eksplisitt (Nonaka 1994). Nonaka hevder den kontinuerlige vekslingen
mellom taus og eksplisitt kunnskap bidrar til at det utvikles ny kunnskap hos individet, i
gruppa og i organisasjonen. Denne prosessen kaller Nonaka for SECI som bestar av sosiali-
sering, eksternalisering, kombinering og internalisering. Jeg gnsker ogsa a se naermere pa
SECI-prosessen for & forsta interaksjonen mellom taus og eksplitt kunnskap og lering pa de
ulike niva, spesielt i gruppe og organisasjon. Dette vil jeg komme naermere inn pa i teori-
kapitlet.

Nettverk, forum, arena og mateplass kan veaere mer “folkelige” begreper pa det som kan sees
pa som praksisfellesskap. Begrepet “forum”, som HiO bruker, kommer av det latinske apen
plass, torg” og er et sted for a drafte noe eller en forsamling der noe diskuteres (Bokmals-
ordboka). Nettverk, mgateplass, leeringsarena og forum er synonymer og beslektet med
begreper som plass, samlingssted, treffpunkt, allianse og koalisjon. Disse fenomenene kan
veere innad i organisasjoner og pa tvers av organisasjoner, innenfor samme profesjon og
fagfelt, og de kan veere tverrfaglige. Det kan veere i jobbsammenheng, og det kan vare av mer
privat karakter. Hensikten kan veere sosial hygge, eller mer faglig innhold med vekt pa kunn-
skap og leering. Fellesnevneren vil veere at det er en samling av mennesker som har noe felles.
Begrepet ”forum” brukes ogsa ofte om tekniske lgsninger og samlingssteder for diskusjoner
pa internett, men det er ikke den typen forum jeg er interessert i i denne sammenhengen.

Jeg onsker & underseke om det jeg i utgangspunktet ville kalt et “fagforum” ogsé kan sees pa
som et praksisfellesskap. | min studie gnsker jeg a ta utgangspunkt i flere etablerte, formelle
og organiserte forumer. Formelle betyr ikke formelt som beslutningsorgan, men at de har en
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etablert og kjent plass i organisasjonen. I begrepet “organiserte” legger jeg at deltakerne er
faste medlemmer definert ut av arbeidsomrader og/eller stilling og de mates til et avtalt tids-
punkt. Hensikten med forumene antar jeg er informasjonsutveksling og kompetansebygging. |
denne studien gnsker jeg a forsta hva som skjer innenfor forumets “fire vegger” og i direkte
tilknytning til forumet og relasjoner opparbeidet i forumet. Relasjonene som eventuelt oppstar
kan ha mer uformell karakter. | det videre arbeidet vil jeg bruke begrepet forum om mine
undersgkelsesenheter.

Pa engelsk er praksisfellesskap gjerne forbundet med “cultivating” og “facilitating”. P4 norsk
betyr kultivere ”dyrke, foredle, utvikle” (Fremmedordbok 2003). Fasilitere betyr “gjare lett,
gjore lettere” og fasilitet er en “bekvemmelighet” (Fremmedordbok 2003). P& norsk brukes
ogsa begrepet tilrettelegge, som betyr “legge til rette, bearbeide” (Bokmalsordboka 2005).
Begrepene tilrettelegge, kultivere og fasilitere kan altsa til en hvis grad brukes om hverandre.
| denne studien har jeg valgt a bruke begrepene tilrettelegge og kultivere.

1.4 Min tilngeerming

Hensikten med denne studien er a konkretisere og eksemplifisere en av flere ulike laerings-
arenaer blant ansatte i norske organisasjoner og problemstillingen er ”hva kjennetegner
organiserte praksisfellesskap og hvordan kan de tilrettelegges”. Jeg har valgt a foreta under-
sgkelsen blant administrative medarbeidere og ledere ved HiO og tre av deres fag- og leder-
forum. Jeg gnsker a tilegne meg en forstaelse av hva som skjer i forumene og hva som
pavirker dem. Jeg har valgt & ha en kvalitativ tilnserming, og med gruppeintervju som hoved-
kilde. Forumenes aktiviteter er belyst og dragftet med teorier om praksisfellesskap og sosio-
kulturell leering.

Utgangspunktet for teorien er at vi som individer mgtes i praksisfellesskap. Som arbeidstaker
(og privatpersoner) er vi antagelig medlemmer av flere praksisfellesskap. Disse gruppene og
medlemmene i dem overlapper altsa hverandre. Vi kan enkelt si at lering i praksisfellesskap
handler om hvordan individer leerer av hverandre i et fellesskap, og at dette er Lave &
Wengers bidrag til teorier om leering i organisasjoner. Nonaka hevder den kontinuerlige
vekslingen mellom taus og eksplisitt kunnskap bidrar til utvikling ny kunnskap hos individet,
i gruppa og i organisasjonen. Denne prosessen kaller Nonaka for SECI. Jeg gnsker 0gsa a se
naermere pa SECI-prosessen for a forsta interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap og
lering pa de ulike niva, spesielt i gruppe og organisasjon.
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Figur 1: Sammenheng mellom praksisfellesskap og kunnskapsutvikling

I arbeidslivet kan vi skille mellom implisitte “ubevisste” laeringsarenaer og eksplisitte,
definerte leeringsarenaer, som f. eks basisgrupper i lederutviklingsprogram. Praksisfellesskap
kan sees pa som ubevisste laeringsarenaer som er der uten at deltakerne er bevisste leringen
som foregar. Samtidig viser nyere teori av bl.a. Wenger, McDermott & Snyder (2002) at ogsa
de implisitte, som praksisfellesskapene, kan fasiliteres og kultiveres for. Som jeg vil vise i
teorikapitlet senere, hevdes det at bade praksisfellesskapene og SECI-prosessen ma tilrette-
legges for for & ha optimale betingelser.

Det syner imidlertid & vaere lite empiri pa SECI-prosessen som Nonaka introduserte og pa
leering i det sosiokulturelle perspektivet. Noe av grunnen er selvsagt at det er vanskelig a
“male” leering og at det er vanskelig a skille mellom leering pa individ-, gruppe- og organisa-
sjonsniva. Det er forsket mye pa leering i kunnskapsintensive organisasjoner og i og mellom
ulike profesjoner. Men det er generelt lite fokus pa administrative medarbeidere og statte-
funksjoner.

Mitt hovedfokus videre er de planlagte aktivitetene og de offisielle” hendelsene, som mgater,
og ikke direkte observasjon av de uformelle relasjoner som kan oppsta i et nettverk. Gjennom
datainnsamlingen antar jeg allikevel at det vil komme frem mye informasjon om de uformelle
relasjonene, da dette kan veere en konsekvens av og resultat etter mgatene.

| kapittel to vil jeg presentere HiO, som er forskningsfeltet. I en kvalitativ undersgkelse med
fokus pa lzering i organisasjoner, er det viktig a ha i mente kjennetegn ved den konkrete
organisasjonen og medarbeiderne der. | kapittel tre vil jeg se neermere pa teoriene om sosio-
kulturell lzering og praksisfellesskap spesielt. | neste kapittel vil jeg presentere hele
avhandlingens struktur og oppbygging.



1.5 Avhandlingens struktur

| denne studien har jeg foretatt en case-studie av tre forumer ved HiO, for & forsta kjennetegn
ved praksisfellesskap og hvordan organisasjoner og ledere kan tilrettelegge for ulike forumer
og praksisfellesskap.

| farste kapittel har jeg klargjort problemstillingen ”hva er kjennetegn ved organiserte praksis-
fellesskap og hvordan kan de tilrettelegges?”, definert sentrale begreper innenfor lzering og
kompetanse og nettverk, grupper og praksisfellesskap og presisert mitt hovedfokus og min
tilnaerming til studien.

| kapittel to vil jeg presentere forskningsfeltet. Jeg valgte a gjgre undersgkelsen i HiO og vil
trekke frem noen sartrekk og kjennetegn ved hggskolen som organisasjon. Jeg vil spesielt se
pa administrative oppgaver og funksjoner og samarbeidsrelasjoner mellom ulike enheter.

Videre vil jeg i kapittel tre presentere teorier som er knyttet til feltet leering i organisasjoner.
Jeg har fokus pa den sosiokulturelle tilneermingen, praksisfellesskap og kjennetegn ved disse.
Videre ser jeg pa hvordan praksisfellesskap og andre nettverk og grupper kan tilrettelegges og
kultiveres slik at de bidrar til leering og utvikling.

| kapittel fire vil jeg presentere metodiske betraktninger som er gjort far og underveis i
studien. Jeg har gjennomfart en kvalitativ undersgkelse med en apen tilnerming i en
organisasjon hvor jeg selv er medarbeider. Kvalitativ tilnserming med case-studier, gruppe-
intervju og forskning i egen kultur er derfor sentrale elementer.

Kapittel fem er presentasjon av funnene fra intervjuene og analyse av disse. Jeg vil presentere
informantenes vurderinger av hva som skjer i forumene og hva de mener kan pavirke dem.
Presentasjonen er temasentrert og basert pa kategoriene som er brukt i analysen.

| kapittel seks vil jeg foreta drafting av funnene i lys av teorier om praksisfellesskap. Kapitlet
er todelt pa samme mate som forskningsspgrsmalene. Farst vil jeg drgfte hvordan forumene
kan forstas som praksisfellesskap basert pa sentrale kjennetegn, far jeg vurderer hvordan ulike
faktorer pavirker tilrettelegging og kultivering. Avslutningsvis konkluderer jeg med
forumenes samlede forutsetninger for bidrag til leering og kunnskapsdeling.

Avhandlingen vil bli avsluttet med kapittel sju som inneholder implikasjoner og anbefalinger.
Jeg antyder mulig videre arbeid innen forskningsfeltet, gir noen rad og anbefalinger for
utvikling av forumene ved HiO og sier noe om metodiske begrensninger og forbedrings-
omrader.



2 FORSKNINGSFELTET - HOGSKOLEN I OSLO

Min intensjon med denne studien er a se pa hvordan Hagskolen i Oslo (HiO) sine forumer kan
forstas som praksisfellesskap og hvordan ulike faktorer pavirker forumene. Hensikten er ogsa
a undersgke og fa konkrete eksempler pa leeringsarenaer ved norske arbeidsplasser. | sammen-
heng med sosiokulturell lzering er kjennskap til konteksten viktig. Situert leering handler om at
leeringen er en del av hverdagslivet i sosiale og kulturelle fellesskap, og en analyse av kunn-
skapsdeling krever forstaelse av hva som skjer innad i og utenfor fellesskapene. Det er derfor
essensielt a gi et raskt innblikk i organisasjonen HiO og sertrekk ved universitets- og
hagskolesektoren.

HiO er landets fjerde sterste statlige utdanningsinstitusjon, og har pr 1. juli 2009 over 12 000
studenter og 1 100 medarbeidere, hvorav ca. 350 arsverk er knyttet til administrative oppgaver
og over 700 til undervisning og forskning. Hagskolen er organisert i et rektorat, en sentral-
administrasjon, syv avdelinger og to sentra for utvalgte satsingsomrader. Hagskolen er en
akademisk institusjon, som lever av undervisning, forskning og utvikling. Leering fra erfarne
forelesere og kunnskapsoverfaring mellom studentene preger hverdagen. Min opplevelse er
imidlertid at dette er lite bevisste tema blant administrative medarbeidere. Jeg hadde derfor
lyst til & foreta en undersgkelse blant denne gruppa medarbeidere i “kunnskapens heyborg”.

| dette kapitlet vil jeg presentere ytterligere noen kjennetegn for hggskolesektoren generelt og
HiO spesielt.

2.1 Styringsstruktur i hggskolesektoren

Som organisasjon har HiO en sammensatt beslutnings- og styringsstruktur, hvor fagstyre,
demokrati og byrakrati alle er legitime beslutningsprinsipper. Regelstyring innebzrer at
forvaltningsoppgaver er delegert fra departementet. @nsket er a sikre politisk styring med
hagskolene og bestemme og pavirke oppgaveutfgrelsen. Innfaring og skende bruk av mal- og
resultatstyring farer samtidig til en desentralisering av myndighet fra departementet til hgg-
skolene selv. Dette forutsetter at hagskolene i starst mulig grad har ansvaret for hvordan
oppgaver skal utfgres og ansvar ivaretas. En kombinasjon av disse styringsmekanismene med
bade forhands- og etterkontroll kan gi institusjonene lite rom for handling. Sagt pa en annen
mate gir departementet bade rammene en skal arbeide innenfor ved hjelp av lover og
forskrifter, og de tydeliggjer krav om resultat ved hjelp av mal- og resultatstyring.
Motsetningsforholdene vil ogsa gi spenning mellom de organer og aktgrer som skal ivareta
resultatansvaret, og de som skal ivareta regelforvaltningen internt i organisasjonen. | den
regelstyrte forvaltning vil den lojale tjenestemann sikre iverksetting av lover, regelverk og
instrukser og foreta saksutredninger for politisk niva. Administrasjonens rolle ved mal- og
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resultatstyring er a vere stgtteapparat for toppledelsen, utvikle rapporteringssystemer og
analysere resultater (Gammelsaeter, Dimmen & Kyvik1999).

Disse to styringslogikkene skal utgves i en akademisk organisasjon, hvor de kollegiale
styringsformer er sentrale. Stikkord er kunnskapsutvikling og -formidling, akademisk frihet
og autonomi. Ekstern styring oppfattets av forsknings- og undervisningsmiljgene som trussel
mot deres faglige selvstendighet. De faglige lederne i institusjonen blir koordinatorer av
undervisning og forskning og verken strategiske ledere med beslutningsmyndighet eller
tjenestemenn som er lojale overfor politisk styring, hevder Gammelseter et al (1999 s. 21).

Funn i HiOs arbeidsmiljeundersgkelse gjennomfart i 2000 tyder pa at organisasjonsklima
oppleves som stivbeint og regelstyrt og ustrukturert. Det kan virke som en motsetning at
klimaet i en avdeling kan oppleves som bade stivbeint, regelstyrt og vel byrakratisk pa den
ene siden og lite strukturert pa den andre siden. Det er imidlertid slik at struktur og ordnede
forhold gir gjennomsiktighet og forutsigbarhet. Nar det ikke er fastlagte rutiner og forlgp, ma
det stadig "gripes inn" og "skjeres igjennom". Dette oppleves ofte som vilkarlig og tilfeldig
og dermed som regelrytteri og byrakrati (Arbeidsmiljgundersgkelsen HiO 2000).

2.2 Kunnskapsintensiv organisasjon

Begreper som kunnskapsintensiv organisasjon, leerende organisasjon og organisasjonslering
er sentrale begreper nar en snakker om kunnskapsutvikling og lering i organisasjoner. Det
blir enda mer sentralt nar en undersgkelse skal foretas pa en hagskole.

En kunnskapsintensiv organisasjon kan defineres som organisasjoner der det meste av
arbeidet kan sies & veere av intellektuell art og hvor velutdannede, kvalifiserte ansatte danner
starste delen av arbeidsstyrken” (Alvesson (2000) i Robertson & Swan 2003 s. 833). Kunn-
skapsintensive organisasjoner er preget av hgy kompetanse og kunnskap hos individet og i
organisasjonen. Andre kjennetegn er komplekse problemlgsninger og at kunnskapen er et
resultat av og tilpasset oppgavenes og tjenestenes art. Videre gnsker de ansatte stor grad av
autonomi og frihet, og lederne far starre betydning som koordinatorer fremfor beslutnings-
takere. Definisjon av en kunnskapsintensiv organisasjon sier altsa noe om kjennetegn ved en
organisasjons kunnskapsbeholdning.

Begrepet “en lerende organisasjon” er i stor grad basert pa Senges modeller og teorier, og han
definerer det som “organisasjoner der deltakerne jevnlig utvikler evnen til a skape ensket
resultat, der nye og ekspansive tankesett blir fremelsket, der kollektive ambisjoner far spille-
rom og der menneskene kontinuerlig leerer mer om hvordan man lerer sammen” (Roald 2004
s. 6). Begrepet leerende organisasjon omhandler altsa hva en organisasjon gjar, og prosess og
metoder for a videreutvikle og fornye kunnskap i organisasjonen. En lzerende organisasjon er

11



mer preget av verktgy og oppskrifter for a tilpasse seg og handtere endring, enn av selve
kunnskapsbeholdningen.

HiO kan helt klart defineres som en kunnskapsintensiv organisasjon. En kan imidlertid sette
spgrsmalstegn ved om alle sider av hggskolen er like kunnskapsintensiv. Ansatte i admini-
strative stillinger har i stor grad hgyere utdanning, men oppgavenes art varierer. | noen
miljger og sammenhenger kreves det kompleks problemlgsning, mens i andre er det starre
grad av rutinearbeid. Kulturen blant ansatte i undervisnings- og forskningsstillinger er preget
av autonomi og akademisk frihet, mens administrative saksbehandlere i sterre grad har
prosedyrer og regelverk a forholde seg til.

Nar vi snakker om sosiokulturell laering er som nevnt konteksten av betydning. | neste kapittel
vil jeg beskrive narmere administrative oppgaver og samarbeidsrelasjoner mellom enheter og
grupperinger av ansatte.

2.3 Administrasjonens oppgaver og samarbeid mellom enheter og ansatte

| min studie vil jeg ha fokus pa ansatte i administrative stillinger, bdde medarbeidere og
mellomledere. Forskning pa og blant profesjoner er velkjent, men etter min vurdering har det
vert lite sgkelys pa administrative medarbeidere ved universiteter og hagskoler.

Departementet la en rekke faringer pa oppbyggingen av den administrative strukturen ved
hagskolereformen i 1994 (Gammelsater et al 1999). Noe av bakgrunnen for & sla sammen
institusjoner var ogsa antatt administrative stordriftsfordeler og dermed totalt sett billigere
administrasjon. | tillegg skulle kvaliteten pa de administrative tjenestene bli bedre. Admini-
strasjonen kan sies & ha to hovedfunksjoner: administrative servicefunksjoner overfor
fagpersonale og studenter og forvaltningsoppgaver som del av det statlige system. Selv om
departementet sa for seg administrasjon pa bade fellesniva og avdelingsniva, var det en
overordnet malsetting at administrasjonen ved de nye hggskolene skulle fremsta som
integrerte og helhetlige enheter.

Larsen, Kyvik & Dimmen (1997) utfarte i 1996-1997 en evaluering av administrasjonen ved
HiO, og sa blant annet pa relasjonen mellom avdelingene og sentraladministrasjonen. Av
generelle problemer nevnes at avstanden mellom fellesnivaet og avdelingene oppleves som
store og at det er for lite kunnskap pa sentralt hold om hva som skjer pa utdanningsniva. Noen
i administrative stillinger pa avdelingsniva bemerker videre at ansatte i sentraladministrasjon-
en til tider er opptatt av & markere betydningen av sine oppgaver og at de er overordnet
avdelingene. Ansatte pa avdelingsniva hevder ogsa at deres arbeidsdag er preget av a tilpasse
seg administrasjonen, blant annet ved a gi informasjon. Disse oppgavene initiert av sentralt
hold kommer i tillegg til de oppgaver som personalet selv mener ma utfgres i forbindelse med
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den daglige driften av avdelingen og utdanningene. Det hevdes ogsa at medarbeidere pa ulike
nivaer fungerer som motparter, og ikke som medarbeidere som sammen skal lgse saker og
oppgaver av felles interesse. Larsen et al. (1997) papeker at mange ved HiO mener det er en
uklar og lite hensiktsmessig arbeidsdeling og at dobbeltarbeid er et problem. Dette gjelder
bade gkonomihandtering, personalforvaltning og studieadministrasjon.

Bade ansatte i teknisk/administrative stillinger (TA) og undervisnings- og forskerstillinger
(UF) faler at for mye av arbeidstiden brukes til oppgaver som er av "ikke-faglig" karakter,
dvs. at en fgler en har for mange arbeidsoppgaver av en type "som en ikke burde ha hatt"
(Arbeidsmiljgundersgkelsen 2000). Ansatte i UF-stillinger mener i tillegg at administrative
oppgaver bade har en for stor plass i HiO og avdelingene, og at de "spiser seg inn i den tiden
som burde brukes til fagoppgaver. Selv om dette varierer mellom ulike avdelinger, sa
kommenterer et flertall av de UF-ansatte denne "feilprioriteringen™ som de mener gjennom-
syrer hele organisasjonen. HiO oppleves altsa som & vaere mer en forvaltningsorganisasjon
enn en kunnskapsorganisasjon.

Ofte omtales de to stillingskategoriene TA og UF som "sgyler". Fglelsen av at ens egen
identitet og tilhgrighet er knyttet til type stillingskategori og ikke til den organisatoriske
enheten, er bade en falge av og en arsak til at spenninger oppstar, selv om det i det daglige
kan ha sin grunn i "rotete” forhold. Hyppige, uventede "kriser" farer til leting etter synde-
bukker og slik oppstar det et spenningsforhold som gdelegger organisasjonsklimaet (Arbeids-
miljsundersgkelsen 2000). Arbeidsmiljgundersgkelsen 2000 avdekket ogsa at det ikke er
grunnlag for 4 snakke om en "HiO-kultur”, men at den enkelte foler seg nermere knyttet til
sin avdeling, sin utdanning eller sitt fagfelt. Det manglende engasjementet i hggskolen som
helhet kommer til syne i mange av svarene.

I neste kapittel vil jeg presentere kjernen for denne studien som er forumene blant
administrative medarbeidere og ledere ved HiO.

2.4 Administrative forumer

En organisasjons utfordringer og behov, oppgaver og valg vil endre seg i takt med organisa-
sjonens utvikling, og en organisasjon ma etableres far den kan videreutvikles. Pa HiO har det
siden 1994 vart lagt vekt pa a bygge opp strukturer og rutiner, avklare roller og etablere
forumer. Etter min vurdering kan forum veere godt egnet som laeringsarena for a bygge
strukturkapital, utvikle rutiner og nye arbeidsmater og ikke minst utvikle relasjoner mellom
deltakerne. Allerede ved hggskolens etablering i 1994 opprettet arkivleder umiddelbart arkiv-
forum hvor bade sentralarkivet (arkivet i sentraladministrasjonen) og de avdelingsvise arkiv-
medarbeiderne deltok. HiO har senere opprettet flere forumer rundt de administrative
oppgaver, som bidrar til & skape nettverk blant ledere og medarbeidere som jobber med de
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samme omrader, men i ulike enheter. Fellestrekk for disse forumene er at mgtene er i arbeids-
tiden og ledere oppfordres til 4 tilrettelegge for at medarbeidere kan delta. De nevnte
forumene driftes ogsa i all hovedsak av henholdsvis @konomiseksjonen, Studieseksjonen og
Organisasjons- og personalseksjonen (OP-seksjonen). Formalet, strukturen og ledelsen av
disse forumene er forgvrig noe ulikt.

Noen av forumene ved HiO:

Type forum Kjennetegn

@konomiforum Alle som jobber med gkonomioppgaver. Flere mater og arlig seminar.

Studieadministrasjon Alle ledere innen studiefeltet mgtes jevnlig. Alle studieadministrative
(SAF) medarbeidere treffes en dag i aret. Det er de siste drene ogsa satt ned noen
arbeidsgrupper pa tvers av avdelinger, f. eks studentforvaltning.

Arkivforum Alle arkivmedarbeidere. Mgter, ekskursjoner og arlig seminar.

Personalforum Alle som jobber med personalsaker, dvs. Rekruttering, HMS, forvaltning
og utvikling. Fire-fem mgater og ett seminar arlig.

Forum for etter- og Et formelt EVU-forum med oppnevnte representanter og et nettverk med

videreutdanning varierende deltakelse, avhengig av tema.

(EVU-forum)

Farstelinjeforum Alle i frontlinja, dvs. studentekspedisjon, resepsjon, sentralbord,
forveerelse med mer. Lunsjmgter, samlinger, kurs og seminarer

Forum for Kontorsjefer innen bade studie-, personal- og gkonomifeltet og mellom-

administrative ledere i Laeringssenteret og IT-tjenesten.

mellomledere (FAM)

Studielederforum Alle studieledere. Mgter og arlig seminar

Tabell 2: Kjennetegn ved noen forumer ved HiO

| kapitlet om metodiske betraktninger vil jeg komme tilbake til hvilke forumer jeg har valgt a
se ngyere pa og kjennetegn ved disse.

2.5 Oppsummering — mitt fokus

HiO og administrative funksjoner opererer i en sammensatt beslutningsstruktur og ma forstas
pa bakgrunn av dette. Ulike prinsipper for a fatte beslutninger virker side om side, og det vil
veaere naturlige spenninger og dilemmaer innebygd i styringsstrukturen og mellom ulike
systemer og organisatoriske enheter. Utfordringen er 8 omgjgre energien som ligger i disse
brytningene til noe positivt og til a se leeringspotensialet i dem for sa a utnytte det. Sosiale og
kulturelle tiltak kan vare en form for ’lim” i organisasjonen, Som kan samle folk i en annen
sammenheng. Nettverk og forbindelser pa tvers av avdelinger og enheter antas ogsa a kunne
bidra til & fremme identifikasjon med og trivsel pa arbeidsplassen. Min antakelse er at
forumene er opprettet for a bgte pa noen av spenningene.
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Figur 2: Illustrasjon av organisasjonsrelasjoner ved HiO

Som tidligere nevnt, er det opprettet ulike forumer pa tvers av organisatoriske enheter blant
administrative ledere og medarbeidere. Pilene i figuren overfor viser relasjoner mellom ulike
nivaer i HiO og det fargede feltet synliggjer hvilke enheter og relasjoner jeg vil ha fokus pa.

| denne studien vil jeg se pa hvordan forumene kan forstas som praksisfellesskap og hvordan
ulike faktorer pavirker dem. Hensikten er blant annet & fa en forstaelse av hvordan organi-
sasjonen kan tilrettelegge for disse forumene slik at de bidrar til lzering for de ulike
deltakerne, gruppene og organisasjonen HiO. Jeg har valgt ikke a trekke inn elementer som
eksterne aktgrer og samarbeidsforhold, selv om forskning (bl.a. Nonaka 1994) viser at dette er
elementer som kan pavirke.

| neste kapittel vil jeg se naermere pa teorier om laering som sosiale prosesser og spesielt
leering i praksisfellesskap.
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3 SOSIOKULTURELL LARING OG PRAKSISFELLESSKAP

| dette kapitlet vil jeg se naermere pa prosesser for kunnskap og kunnskapsutvikling og
sentrale begreper som leering, kompetanse, praksisfellesskap og leeringsarenaer. Sentrale
teoribidrag innen praksisfellesskap er J. Brown, P. Duguid, J. Lave, W. Snyder & E. Wenger.
Teorifokuset er i all hovedsak praksisfellesskap og sosiokulturell lzering. | tillegg vil jeg bruke
Nonaka med medforfattere til & belyse interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap og
kunnskapsutvikling pa ulike nivaer som individ, gruppe og organisasjon. Denne teori-
gjennomgangen skal gi meg et grunnlag for a drafte hvordan forumene kan forstas som
praksisfellesskap og hvordan ulike faktorer kan pavirke dem, med henblikk pa tilretteleggelse
og kultivering for & bidra til kunnskapsutvikling.

3.1 Sosiokulturell leering

| et sosialt perspektiv kan lering forstas som en sosial interaksjon og deltakelse i en spesifikk
sosial kontekst som fokuserer pa viktigheten av fellesskap, deltakelse og aktiviteter. Stadig
flere forskere har fatt gynene opp for det sosiokulturelle perspektivet, og i felge Jacobsen
(2003) er det ulike syn pa om det er motpolen til et individuelt kognitivt syn pa lering eller
om det er komplementeert. Det sosiokulturelle perspektivet er imidlertid ikke entydig og
fastlagt. Til tross for forskjeller med hensyn til begreper, metodologi og forskningstradisjoner
har alle disse tilnsermingene noe til felles. Laering blir forstatt som handlinger og aktiviteter
som er vevd inn i en kompleks kulturell, sosial og materiell kontekst. Dette betyr at leering og
kunnskapsutvikling ma forstas som situert aktivitet i ulike former for praksisfellesskap og
individet er ikke en tilstrekkelig enhet for analyse. Fokus blir rettet mot hvordan aktgrene
koordinerer handlinger, hvordan en sosial orden skapes, og hvordan endring og nyskaping kan
finne sted i samspill mellom individer og omgivelser (Ludvigsen & Hoel 2002 s. 18-19).

Bade Nonaka (1994) og Lave & Wenger (2003) bygger pa en sosiokulturell forstaelse. Lave
& Wenger (2003) ser pa leering i praksisfellesskap og kopler individene sammen i grupper
hvor laring blir et viktig element. Nonaka (1994) har et dynamisk perspektiv pa lzering i
organisasjoner og er spesielt opptatt av interaksjonen mellom ulike organisasjonsnivaer og
gruppenes betydning. Videre er vekslingen mellom taus og eksplisitt kunnskap essensiell og
Nonaka introduserer ulike faser som bidrar til kunnskapsutvikling (SECI-prosessen). Nonaka
med medforfattere (1995, 1998, 2000) kopler ogsa kunnskapsutviklingen til ulike arenaer for
leering, som jeg vil komme tilbake til.

Det sentrale elementet i det sosiokulturelle perspektivet er at leering er situert i et sosialt
fellesskap, dvs. at leringen er en del av hverdagslivet i sosiale og kulturelle fellesskap.
Leering forstas i gkende grad som mestring av aktiviteter, handlinger og spraklige diskurser
innenfor praksisfellesskapet (Ludvigsen & Hoel 2002 s. 18-19). | det sosiokulturelle
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perspektivet er det den tause, innforstatte kunnskapen, som er grunnleggende og i fokus.
Leering i organisasjoner og samfunn vil vaere et resultat av samspill og samordning mellom
ulike grupper og konstellasjoner (Filstad & Blaka 2007). Kunnskap er ikke lzrt gjennom
abstrakte forklaringer eller planlagte leeringsprosedyrer, men gjennom praksis, observasjon,
imitasjon, konversasjon, refleksjon og vil veere et resultat av aktivitet, kontekst og kultur
(Filstad & Blaka 2007 s. 111). Dysthe (2001) skriver at det & kunne” i en sosiokulturell
leeringsteori, er naert knyttet til praksisfellesskap og personens evne til & delta i disse praksis-
fellesskapene. Dysthe (2001 s. 43) har organisert fremstillingen av et sosiokulturelt syn pa
leering i seks sentrale aspekter.

Leering er situert: | et sosiokulturelt leeringssyn er leering alltid forankret i en kontekst, som
vedrgrer bade innhold, produksjon av kunnskap og vurdering. Dysthe (2001) henviser til
teorier om situert kognisjon (Brown, Collins & Duguid 1989, Lave & Wenger 1991) hvor
leering blir sett pa som inkulturasjon eller sosialisering inn i et praksisfellesskap.

Leering er grunnleggende sosial: Den som laerer er en integrert del av en sosial kontekst og
leering kan bare forstas i den sammenheng. En student f.eks., inngar i mange ulike kulturelle
og sosiale kontekster som far betydning for hvordan og hva vedkommende lzrer.

Leering er distribuert: Laring er kunnskap som distribueres mellom ulike deltakere, f.eks. i
en gruppe. Kunnskapsproduksjon skjer ved at de ulike deltakerne deltar med ulike ferdigheter
og ulike styrker som sammen skaper en helhetsforstaelse. Laering blir avhengig av hvor godt
en gruppe kan utnytte det den enkelte deltaker kan bidra med av faglig forstaelse og innsikt.

Leering er mediert: Vi handterer kontakten med omverden ved hjelp av ulike redskaper av
intellektuell eller fysisk karakter. Disse redskapene utgjer integrerte deler av var sosiale
praksiser. Mediering skjer ved hjelp av artefakter og teknikk, og ikke minst gjennom spraket
vart som kan ses som det viktigste medierende redskap vi besitter.

Spraket er sentralt i leeringsprosesser: Spraklige og kommunikative prosesser er sentrale i
menneskelig utvikling og leering. Spraket og kommunikasjonen er selve grunnlaget for at
tenkning og leering skijer. | et sosiokulturelt perspektiv blir spraket en forbindelse mellom den
ytre og den indre kommunikasjonen.

Leering er deltakelse i praksisfellesskap: Deltakelse i sosiale praksiser hvor leering skjer blir
sentralt i det & leere. | deltakelse er det aktiv handling i samhandling og det & veere deltaker er
det helt sentrale i all lzering.

Teorien om det sosiokulturelle perspektiv tar utgangspunkt i “mesterleren”. P4 individniva
innebaerer teorien en relasjon mellom mester og leerling, erfaren og nykommer. Legitim
perifer deltakelse er en prosess som er sentral nar en snakker om situert leering (Lave &
Wenger 2003 s. 31) og relasjoner mellom nyankomne og veteraner. Det handler om den
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nyansatte “novisen” som trer inn i fellesskapet som “perifer” deltaker. Etter hvert som hun
gjennom deltakelse ser hva de andre erfarne deltakerne gjgr og prever seg pa egen hand under
veiledning, beveger hun seg gradvis mot a bli et sentralt og fullverdig medlem i fellesskapet
selv (Wittek 2004). Wittek (2004 s. 167) mener at det ma legges til rette for sosiokulturell
leering ved a tilstrebe strukturer for a utveksle tanker og ideer, gjensidig hjelp til & mestre,
arbeidsdeling og rolleveksling og refleksjon over erfaring sammen med andre. Den indi-
viduelle leeringen vil veere et resultat av interaksjon med andre, mer erfarne mennesker. Og
det innebarer at leeringen er et sosialt samspill og en sosial kontekst. Pa gruppeniva vil lering
skje nar individer deler sin kunnskap.

Jeg vil senere i kapitlet se naermere pa kjennetegn ved praksisfellesskap og hvordan de kan
tilrettelegges for a statte opp under lering for individer og organisasjoner. Farst vil jeg
definere hva jeg legger i sentrale begreper som informasjon, kunnskap, leering og kompetanse.

3.2 Informasjon, kunnskap, kompetanse og leering

| dagligtale kan vi ha lett for a bruke begreper som informasjon, kunnskap, kompetanse og
leering om hverandre. | dette kapitlet vil jeg forsgke a klargjere hva jeg legger i begrepene i
denne studien.

Nar en snakker om lzring og kunnskapsutvikling, er det blant annet viktig a skille mellom
informasjon og kunnskap. Informasjon er flyt av beskjeder eller meninger som kan tilfare, re-
strukturere eller endre kunnskap (Nonaka 1994). Informasjon kan overfares slik den er og
trenger ikke veere kontekstualisert. Kunnskap er derimot alltid en del av en stgrre sammen-
heng og er kontekstspesifikk, dvs. den avhenger av en spesiell tid og sted. Uten kontekst er
det kun informasjon og ikke kunnskap i falge Nonaka, Toyama & Konno (2000). Overfart
kan vi si at mestring av informasjon vises gjennom reproduksjon, mens mestring av kunnskap
vises gjennom nyskapende bruk. Det som tolkes som informasjon i et mate, kan altsa vise seg
a bli ngdvendig kunnskap i en gitt kontekst og situasjon senere. Dette innebarer at tids-
aspektet kan ha noe 4 si for om vi vurderer forumer og mgteplasser som informasjonsdeling,
eller om de ogsa bidrar til kunnskapsutvikling — na eller senere.

Den engelske termen “knowledge” kan oversettes til bdde kunnskap” og “kompetanse” pa
norsk. Lai definerer kompetanse som “’samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger
som gjer det mulig & utfgre aktuelle funksjoner og oppgaver i trad med definerte krav og mal”
(Lai 1997 s. 32). Nordhaug (2004 s. 29) definerer kompetanse som “’kunnskaper, ferdigheter
0g evner som kan anvendes til & utfore arbeid”. Oppsummert kan vi si at kunnskap er
dynamisk, relasjonell og knyttet til menneskelig aktivitet (von Krogh, Ichijo, & Nonaka 2001
s. 21) og det er ikke sikkert en merker at en innehar kunnskapen, men en blir fort
oppmerksom pa manglede kunnskap.
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Som en motsats til "knowledge” har vi “knowing”, som pa norsk oversettes til kunnskaping.
Mens “knowledge” har et statisk perspektiv og sier noe om lagerbeholdningen og utnyttelse
av eksisterende kunnskap, er “knowing” mer dynamisk og prosessorientert. Kunnskaping
brukes som begrep pa tilrettelegging av leringsprosesser, og omhandler organisering av
utvikling og videreutvikling av kunnskap internt i organisasjoner.

Vi kan heller ikke sette likhetstegn mellom begrepene laering og kompetanse, da leering har et
mer dynamisk aspekt, mens kompetanse kan sees pa mer som statisk og noe en innehar. Selv
om det finnes mange ulike definisjoner av laring, er det enighet om at leering er knyttet til
faktisk eller potensiell endring i atferd (Moxnes 1982 i Lai 1997 s. 140). Dalin hevder at
’individuell leering er de prosesser som farer til at den enkelte utvikler eller endrer sin kompe-
tanse, eventuelt ogsa styrker eller endrer egne menstre” (Dalin 1999 s. 31). | et psykologisk
perspektiv er lering definert som “erverving av kunnskaper og ferdigheter som er relativt
permanente og som har sitt utgangspunkt i erfaring” (Kaufmann & Kaufmann 1998 s. 164).
Lai definerer leering som “tilegnelse av kompetanse som gir relativt varige endringer i
atferdspotensial” (Lai 1997 s. 141).

Leering er en prosess som i farste rekke finner sted pa individniva, men sakalt organisatorisk
leering har fatt stadig sterre oppmerksombhet i et strategisk og ledelsesmessig perspektiv (Lai
1997 s. 141). Individuell leering er altsa en ngdvendig, men ikke tilstrekkelig betingelse for
organisatorisk lzering. Mens individuell leering inneberer at en tilegner seg kompetanse som
gir relativt varige atferdspotensial, innebaerer organisatorisk laering at den individuelle
leeringen nedfeller seg i organisasjonen og gir organisasjonsmedlemmene et samlet, endret
atferdspotensial (Lai 1997 s. 142).

Kompetanseutvikling dreier seg om tiltak for a oppna eller forsterke lzering i organisasjonen,
og derav mer enn leering. Begrepet laering viser til de prosesser som er knyttet til tilegnelse av
kompetanse, mens kompetanseutvikling ogsa er valg mellom konkret utforming og gjennom-
faring av tiltak for a dekke en eller flere typer leeringsbehov (Lai 1997 s. 139). Laring og
leeringsprosesser inngar derfor som et hovedelement i kompetanseutvikling. Nar jeg snakker
om utvikling i denne sammenheng inkluderer dette ogsa deling.

Eksplisitt og taus kunnskap er sentralt i teorien om kunnskapsutvikling og -overfgring. Det vi
kan fortelle med ord, tall og figurer er bare toppen av isfjellet av hva vi faktisk kan. Den tause
kunnskapen er underforsttt, “tatt for gitt” og overfares ved observasjon, imitasjon og
handling. At sa stor del av var kunnskap er taus, har sammenheng med at laring ofte skjer
gjennom ubevisste, automatiserte mekanismer. Ofte begynner ny kunnskapsutvikling med
taus, individuell kunnskap som er vanskelig & kommunisere til andre. Taus kunnskap er
verken apenbar eller tilgjengelig gjennom selvransakelse, og kan derfor ikke formidles til
andre verbalt. Et annet begrep for taus kunnskap, er stilltiende kunnskap. Eksplisitt kunnskap
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kan derimot uttrykkes og overfares ved hjelp av verbal kommunikasjon og en kan reflektere
over den. Eksplisitt kunnskap er altsa ngdvendig for a gjgre taus kunnskap overfarbar og
mobil (Brown & Duguid 2001).

En kan ogsé skille mellom “know how” og “know that”. I denne sammenhengen er “know
how” ofte taus, mens “know that” er eksplisitt. I praksisfellesskap deler deltakerne praksis-
kunnskap. Ved a dele taus kunnskap, utvikler de "know how” ut av praksisen. Men, for a
kunne dele denne kunnskapen, ma den gjeres eksplisitt og “know that” (Brown & Duguid
2001).

Begrepene relatert til kunnskap og laering er mange og favner mye, men er viktig a ha en
forstaelse av nar temaet er sosiokulturell leering og praksisfellesskap. | neste kapittel vil jeg se
ngyere pa prosesser og betingelser for kunnskapsutvikling og leering.

3.3 Kunnskapsutvikling og betingelser for laering

Nonaka med bidrag fra flere (1995, 1998, 2000), har utviklet en modell for lzering og kunn-
skapsutvikling i organisasjoner. Kunnskaps- og laeringssynet bygger pa en sosiokulturell
forstaelse, dvs. det samme som Lave & Wengers laering i praksisfellesskap. For begge
teoriene er det viktig at det ikke er opportunisme i organisasjonen og at medarbeiderne er
villige til & dele kunnskapen med sine kolleger. Nonaka tilstreber en organisasjonsstruktur og
ledelse som er tilpasset lzeringsprosessene. En forutsetning for modellen er at den individuelle
leringen rettes inn mot organisasjonens mal, strategier og kollektive lzering. Det er ogsa
gnskelig med en strategiprosess som oppfattes som en leeringsprosess, fremfor som en be-
slutningsprosess. Fokuset er utviklingen av ny kunnskap og det sies lite om hvordan eksister-
ende kunnskap benyttes.

Nonaka (1994) hevder kunnskapsutvikling skjer pa tvers av organisatoriske grenser og
inkluderer ogsa kunder og leverandgrer, som i HiO-sammenheng kan veere fagfeller og
studenter. Han introduserer kunnskapsspiralen, hvor taus og eksplisitt kunnskap plasseres som
epistemologisk dimensjon (erkjennelsesteori og viten) og interaksjon mellom individer som
deler, utvider og utvikler kunnskap som ontologisk dimensjon (slik virkeligheten faktisk er).
Nonaka (1994) antar at kunnskap utvikles i overgangen mellom taus og eksplisitt kunnskap.
Interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap vil bli starre og raskere i hyppighet jo flere
aktarer i og rundt organisasjonen som blir involvert. Videre at det er ulike interaksjons-
prosesser som stgtter opp under de ulike overgangene, ofte forkortet til SECI-prosessen:
Sosialisering, eksternalisering, kombinering og internalisering.
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Figur 3: SECI-prosess (Nonaka & Konno 1998 s. 43)

Nar det er snakk om kunnskapsutvikling, bgr organisasjonsstrukturene bidra til a forsterke
interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap pa tvers av mange forskjellige grenser. Von
Krogh et al (2001) viser til at det kan bygges virtuelle nettverk internt og eksternt. | falge
Nonaka & Konno (1998) kan arenaene hvor kunnskap skapes veere bade fysiske, virtuelle og
mentale rom og kombinasjoner, og de kaller disse arenaene BA, som betyr ”plass” pa japansk.
| arbeidskontekst er kanskje “arena” ogsa en brukbar oversettelse. | falge Nonaka & Konno
(1998) kan slike arenaer oppsta hos individet, i arbeidsgrupper, prosjektgrupper, uformelle
nettverk, ved kortvarige meater, i e-postgrupper og i kontakt med omgivelsene, brukere og
kunder. BA kan altsa eksistere pa mange niva, og disse kan sammen forme et nettverk av
samhandling i en stor BA. Tankegangen om BA er en operasjonalisering av SECI-prosessen
som ble presentert tidligere. De fire konversasjonsfasene har hver sine BA som statter opp
under interaksjons- og laeringsprosessene sosialisering, eksternalisering, internalisering og
kombinering.

Sosialisering - Originating BA: Fokuset er interaksjonen mellom individer og a bygge
grupper og arenaer for samhandling. Originating BA statter opp under sosialisering og over-
faring av taus til taus kunnskap, blant annet gjennom samtaler basert pa deling av felles
erfaringer. Metodene kan ogsa vere observasjon, imitasjon, praksis, ’on the job” og tilegnelse
av organisasjonskulturen.

Eksternalisering - Interacting BA: Kunnskapen ma tydeliggjeres og overfares til andre i
former de kan forsta. Interacting BA legger vekt pa den meningsfulle dialogen og bruk av
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metaforer, informasjonsutveksling, dialog og kollektiv refleksjon. Denne arenaen statter opp
under eksternalisering, dvs. overfgring fra taus til eksplisitt kunnskap mellom likeverdige.

Kombinering - Cyber BA: Det sentrale er & spre kunnskap fragmentarisk og redigere og
systematisere denne kunnskapen slik at ny kunnskap gar ut over gruppenivaet og spres i
organisasjonen. Det legges vekt pa de sosiale prosesser og koordinering mellom grupper hvor
individer utveksler kunnskap ved a kombinere ulike former som mgter, telefoner, informa-
sjonsprosesser og dokumentasjon av eksisterende kunnskap. Cyber BA stgtter altsa opp under
kombinering, dvs. overfaring av eksplisitt til eksplisitt kunnskap pa gruppeniva.

Internalisering - Exercising BA: Forvandlingen der nylig tilegnet eksplisitt kunnskap blir til
individets tause kunnskap, er en utprgvende fase med eksperimentering ved handling og
“learning by doing”. Exercising BA stgtter opp under internalisering, det vil si & gjere
eksplisitt kunnskap taus.
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Figur 4: Fire typer BA (Nonaka & Konno 1998 s. 46)

Nonaka (1994) hevder at mellomledere far en viktig rolle for & tilrettelegge for disse laerings-
prosessene som er gnskelige. De blir ogsa sveert sentrale i kommunikasjons- og informasjons-
flyten internt i organisasjoner. Nonaka (1994) mener derfor det er gnskelig med ledelse preget

av "middel-top-down”, fremfor "top-down” og "’bottom-up”.

SECI-prosessen ma tilrettelegges og gis energi, for & bidra optimalt til kunnskapsutvikling.
Det a bygge, finne og kople BA er heller ikke nok for den kunnskapsutviklende prosessen og
BA ma bli “energized” for & gi energi og kvalitet til SECI-prosessen (Nonaka & Konna 1998).
Nonaka et al (2000 s. 34) trekker frem fem betingelser for leering og kunnskapsutvikling.

Autonomi gker mulighetene for a finne verdifull informasjon og motiverer organisasjonens
medlemmer til & utvikle ny kunnskap. Det er viktig med selvstendighet, bade individuelt og
for teamet.
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Kreativt kaos og kritiske hendinger stimulerer interaksjonen mellom organisasjonen og dens
eksterne omgivelser. Kreativt kaos fokuserer medarbeideres oppmerksomhet og oppmuntrer
til restrukturering av rutiner og vaner.

Redundans viser til den hensiktsmessige overflgdighet i informasjon, kunnskap og ledelses-
funksjoner som gker kunnskapsprosessen. Ved a dele overflgdig informasjon blir det enklere
a forsta, relatere og utnytte informasjonen.

Ngdvendig variasjon balanserer struktur og kaos og bidrar til intern fleksibilitet og nettverk
pa tvers. Variasjon kan oppnas ved flat organisasjonsstruktur, endring av organisasjons-
strukturen og/eller rotere personale forholdsvis ofte.

Omsorg, tillit og organisasjonslojalitet blant organisasjonens medlemmer er viktig og
kunnskapsutvikling skapes ved hgy inspirasjon, forpliktelse til malene og positiv tenking.
Gjensidig tillit danner ogsa et fundament for omsorg. Fokuset bgr ogsa vere pa aktiv dialog
og empati med gnske om & forsta hva den andre virkelig trenger. Det handler ogsa om
pagangsmot og terre a vise mot overfor hverandre, vare @rlige og gi tilbakemeldinger uten
fordgmmelse.

Organisasjonsmedlemmer som skal dele og utveksle personlig kunnskap, ma kunne stole pa
hverandre og vere apne for hverandres ideer. Konstruktive og stettende relasjoner gjer det
lettere for folk & dele sin forstaelse for et fenomen med andre. | en kultur preget av gjensidig
tillit kan en lettere diskutere tvil og bekymringer. Privatisering av kunnskap er et grunnlegg-
ende problem i moderne organisasjoner og von Krogh et al (2001) hevder at jo mer du kan, jo
starre ansvar har du for a vere tilgjengelig for andre. Dette kan kreve padgangsmot, og en ma
tarre & vise mot overfor hverandre, vare @rlige, gi tilbakemeldinger. Organisasjonen begr ha
en kultur som gir mulighet for & eksperimentere og ikke fordemme de som eventuelt gjgr en
feil pa veien. Von Krogh et al (2001 s. 23) skisserer fem “hjelpere” og aktiviteter som vil
bidra til kunnskapsutvikling i en organisasjon:

A formulere en kunnskapsvisjon er en strukturert tilnzerming til hva virksomheten trenger &
vite, ikke hva den ma vite og kunnskapsvisjonen er hovedbegrunnelsen for forbedrings-
strategier. Malet er a skape forpliktelse og lojalitet og a bidra til en ekstern kommunikasjon av
verdier.

En ber videre fa i gang og lede samtaler. Individuell, taus kunnskap ma deles og utvikles
sammen med andre. Von Krogh et al (2001) anbefaler & oppmuntre aktivt til deltakelse,
utvikle ”skikk og bruk” for samtaler, forsiktig strukturere og redigere samtalene og oppmuntre
til nyskapende sprak og begrepsbruk.

Ved & mobilisere kunnskapsaktivister vil disse veare katalysatorer for kunnskapsutvikling ved
a gripe fatt i eksterne hendinger som har betydning for organisasjonen og som bidrar til
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utviklende miljg. De er koordinatorer av initiativ for kunnskapsutvikling og utnytter eksterne
nettverk og bygger interne nettverk. Kunnskapsaktivisten sgker stgtte hos ledelsen, men er
ikke ngdvendigvis selv en leder.

Det er gnskelig a skape den riktige konteksten med organisasjonsstrukturer som utvikler
solide relasjoner og bidrar til effektivt samarbeid. Det bgr utvikles kontekst som bidrar til a
forsterke interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap pa tvers av mange forskjellige
grenser, med fokus pa det fysiske og psykososiale miljget.

I tillegg er det viktig & gjere kunnskapen tilgjenglig og global ved a ha fokus pa formidling
av kunnskapen via seminarer og konferanser, utvikling av oppslagsverk og databaser, ivare-
takelse av personlige nettverk og ved a gi statte til kunnskapsaktivistene.

Som jeg har vist er samhandling og interaksjon ngkkelfaktorer for et kunnskapsutviklende
milje, og gode betingelser for inspirasjon, refleksjon og nettverksbygging skapes ikke av seg
selv. Min antakelse er at Nonaka sine fem kunnskapshjelpere og gvrige betingelser for leering,
ogsa er relevant for praksisfellesskap. | neste kapittel vil jeg se pa kjennetegn ved praksis-
fellesskap, som vil skape et sentralt teoretisk grunnlag for undersgkelse av min problem-
stilling. Senere i kapitlet vil jeg sa naermere pa leering i og kultivering av praksisfellesskap.

3.4 Praksisfellesskap

Det er de senere arene flere forskere (bl.a. Lave & Wenger og Brown & Duguid) som har
begynt & interessere seg for fenomenet laring i praksisfellesskap. Av samme grunn finnes det
ogsa ulike definisjoner av et praksisfellesskap:
“Grupper av mennesker som er uformelt bundet sammen av delt ekspertise/kunnskap og
lidenskap for felles foretak” (Wenger & Snyder 2000 s. 139).

“Praksisfellesskap er grupper av mennesker som deler en bekymring eller lidenskap for noe de
gjor og leerer hvordan de kan gjore det bedre mens de samhandler regelmessig” (\Wenger

2009b).
Lave & Wenger (2003) forutsetter et sett av relasjoner mellom personer og aktiviteter over en
tid og en relasjon til andre tangerende og overlappende praksisfellesskap. Gruppa er personer
som deler felles mal og interesser, og de holder derfor sammen gjennom en felles oppfatning
av formal og reelt behov for a vite hva de andre i gruppa vet, hevder Brown & Duguid (1991).

Mye av teorien om laering i praksisfellesskap er basert pa Lave & Wengers bidrag. Deres
teorier legger hovedtyngden pa individet og ser pa mennesker, deres aktiviteter og deres
verden som gjensidig konstruerte, samtidig som de mener & unnga at lering vil si kun & motta
saklig, faktisk kunnskap og informasjon (Jacobsen 2003). Arbeidspraksis som er utviklet
gjennom deltakelse, vil bli dynamisk og endre seg mens praksis og fellesskapet endrer seg.
Det vil si at arbeidspraksis og praksisfellesskap er kumulative og over tid utvikler fellesskapet
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praksishistorie. Praksisfellesskap medierer ogsa mellom og kopler individer og stgrre formelle
og uformelle sosiale strukturer i og mellom organisasjoner og deres omgivelser. Det gjor at de
er der en stor del av kunnskapsutvikling og organisasjonslering skjer, i fglge Brown &
Duguid (2001).

Praksisfellesskap er bygd opp av to sentrale begreper: praksis og fellesskap. Praksis kan sees
pa som kilden til sammenhengen i et fellesskap (Wenger 2004 s. 89). Praksisfellesskap har i
felge Wenger et al (2002) tre basisdimensjoner: domain, community og practice, og disse kan
oversettes til omrade, fellesskap og praksis. Et fellesskaps effektivitet som sosialt leerings-
system avhenger av styrken pa alle disse tre strukturelle dimensjonene, hevder Snyder &
Wenger (2004 s. 39).

Omradet: Et praksisfellesskap er ikke kun en vennegjeng eller et nettverk som samler men-
nesker. Praksisfellesskapet har en identitet definert av et felles interesseomrade. Deltakelse
innbefatter forpliktelse til omradet, og derav en delt kompetanse som skiller deltakerne fra de
gvrige. Omradet er ikke noe som ngdvendigvis er mulig & gjenkjenne utenfor praksisfelles-
skapet, men har stor betydning for de innenfor praksisfellesskapet (Wenger 2009b). Et felles-
skap fokuserer pa et spesielt omrade som definerer identitet og hva en er opptatt av. Delta-
kerens lidenskap og engasjement for omradet er ikke abstrakt, uinteressert erfaring. Det er
ofte en dyp del av deres personlige identitet og utrykker hva deres livsverk er om (Snyder &
Wenger 2004 s. 39).

Fellesskapet: Det andre omradet er fellesskapet selv, og kvaliteten pa relasjonene som for-
binder medlemmene (Snyder & Wenger 2004 s. 39). Ved a fglge opp deres interesse i
omradet, engasjerer deltakerne seg i felles aktiviteter og diskusjoner, hjelper hverandre og
deler informasjon. De bygger altsa relasjoner som hjelper dem til a leere av hverandre.
Optimalt sett speiler medlemmene forskjelligheten pa perspektiver og tilnserminger som er
relevant for innovative anstrengelser pa omradet, hevder Snyder & Wenger (2004 s. 39). Det &
ha samme arbeidsomrade eller tittel er ikke grunnlag for & kalle noe et praksisfellesskap. Det
ma veere interaksjon og lering av hverandre, men det trenger ikke veere pa daglig basis. En
kan danne et praksisfellesskap med noen og treffes innimellom, men utfare selv jobben alene.
En internettside er i seg selv heller ikke et praksisfellesskap, men kan veere et virkemiddel for
a oppna interaksjon, i falge Wenger (2009b). Suksessfaktorer er ledelse av en “community
coordinator” og en kjernegruppe. Folelsen av et fellesskap er essensielt og den skaffer en sterk
grunnmur for leering og samarbeid mellom medlemmene, mener Snyder & Wenger (2004 s.
39).

Praksis: Et praksisfellesskap er ikke bare et fellesskap av interesser, for eksempel mennesker
som liker den samme filmtypen, i falge Snyder & Wenger (2004). Deltakere i praksisfelles-
skapet er praktikere. Hvert fellesskap utvikler sin praksis ved a dele og utvikle deltakerens
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kunnskap pa omradet. De utvikler et felles repertoar av ressurser, erfaringer, historier, verktay
og problemlgsning, altsa en felles praksis sa vel som aktiviteter relatert til leering og
innovasjon. Dette tar tid og krever interaksjon, mener Snyder & Wenger (2004 s. 39).
Utviklingen av felles praksis kan ogsa veere ubevisst. Det er ikke sikkert sykepleierne som
mgtes til lunsj hver dag og deler erfaringer og gir hverandre rad og tips, er bevisst sitt praksis-
fellesskap og deres felles historier og mater a gjgre tingene pa (Wenger 2009b).

| tillegg til disse tre dimensjonene som er sentrale for praksisfellesskap, har Wenger definert
tre kjennetegn for praksisfellesskapet (Wenger 2004 s. 90):

Felles oppgave og virksomhet: I tillegg til at gruppa har klart definerte arbeidsoppgaver, ma
deltakerne skape en felles fortolkning. Videre er det viktig at alle fgler seg forpliktet av
arbeidsoppgavene og med gjensidig ansvarlighet. Praksisfellesskapet holdes sammen av den
felles oppgaven og er et resultat av vedvarende kollektiv forhandling, i falge Wittek (2004 s.
114)

Felles repertoar: Gruppa stetter seg til et sett redskaper, verktay, historier, artefakter,
begreper og begivenheter som er gjort felles og kjent for hele gruppa. Valgene av redskaper
og verktgy er gjort gjennom kollektiv beslutningsprosess. Det viktigste redskapet gruppa
benytter, er selve dialogen og strukturer for samarbeid som utvikler seg mens gruppa arbeider
sammen (Wittek 2004 s. 115).

Gjensidig engasjement: | gruppa foregar det en kontinuerlig forhandling av mening. | et
praksisfellesskap er alle medlemmer inkludert, alles bidrag er av betydning og det er i fglge
teorien lite rom for gratispassasjerer”. Wittek (2004) mener det gjensidige engasjementet
handler om relasjoner, a gjegre ting sammen, sosial kompleksitet og en opprettholdelse av
fellesskapet.

Wenger forsgker & vise at identitet skapes gjennom deltakelse i praksisfellesskap, i fglge
Wittek (2004 s. 114). Wenger hevder at lzering som virkelig endrer oss, kjennetegnes av felles
oppgave, felles repertoar og gjensidig engasjement. Deltakelse i praksisfellesskapet former
altsa ikke bare hva vi gjgr, men ogsa hvem vi er og hvordan vi fortolker det vi holder pa med.
Senere vil jeg ogsa se naermere pa fire dimensjoner for sosial lering: fellesskap, identitet,
mening og praksis som er bundet sammen til en helhet (Wittek 2004 s. 116). Tingliggjaring i
praksisfellesskap handler om at praksisfellesskapet investerer i artefakter og redskaper og at
det utvikles begreper og uttrykk i praksisfellesskapet. Dette innebarer eller forutsetter at vi
investerer i hverandre og i a skape en felles historie og felles identitet. Fellesskapet repres-
enterer altsa en stgtte, men gjar det ogsa vanskeligere for oss som enkeltpersoner a endre 0ss
radikalt (Wittek 2004).
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Wenger et al (2004) hevder at alle praksisfellesskap innehar de tre elementene: omrade,
fellesskap og praksis, men forgvrig kan de variere i form og fasong. Noen er ganske sma,
mens andre kan veere store med flere hundre deltakere. Ofte er det en kjernegruppe og flere
perifere deltakere. Noen fellesskap er lokale og samlokalisert, mens andre er globale og basert
pa avstand. Noen mgtes oftest ansikt til ansikt, mens andre hovedsakelig er nettbaserte og
treffes virtuelt. Fellesskapene kan vere bade internt i organisasjoner, og de kan ha deltakere
fra ulike organisasjoner. Noen er formelt organisert, kanskje med egne budsjetter, mens andre
er uformelle og ofte usynlige for omgivelsene. Noen blir kortvarige, mens andre blir lang-
varige. Noen fellesskaper er basert pa homogenitet, mens andre er mer heterogene. Noen er
spontane, mens andre blir bevisst bygget opp og fasilitert for (Wenger et al 2004). Dette viser
at praksisfellesskap kan fremsta i mange ulike varianter og med forskjellige kjennetegn.

| praksisfellesskap rapporterer ikke deltakerne til andre enn seg selv, og styringssystemet er
uformelt og basert pa selvstyre og tillit mellom deltakerne (Irgens 2007). | en arbeidsgruppe
eller team er styringssystemet mer formalisert, og det brukes mal som skal oppnas og det
rapporters om resultater til noen utenfor gruppa (Irgens 2007). Praksisfellesskap har ingen
formell leder eller ledelse, men en forhandlet form for ledelse. Arbeidsfordelingen er ikke-
hierarkisk, og mer preget av ”vi finner ut av det”. I arbeidsgrupper og team er det i starre grad
en hierarkisk struktur, med individualiserte roller og ansvar. Vanligvis er noen utpekt til a
veere leder og det er en formalisert fordeling av arbeidet (Irgens 2007).

Pa tross av sin lgse struktur, kan praksisfellesskap pavirke strategier, generere ny virksomhet,
spre “’best practice”, utvikle individuelle ferdigheter og bidra til rekruttering og beholde
kompetanse i firma. Wenger & Snyder (2000) hevder at praksisfellesskap supplerer de
eksisterende strukturer. Blant annet deles kunnskap og erfaringer i fri flyt, som farer til nye
kreative mater & lgse problemer pa. Prinsippet med praksisfellesskap er at praktikere selv, i
aktivt samarbeid med de ansvarlige er i den beste posisjonen til & forvalte kunnskapen relatert
til eget arbeid. Praksisfellesskapene er altsa er selvorganiserte grupper av praktikere som har
den ngdvendige og etterspurte kunnskapen (Wenger & Snyder 2004 s. 38).

| falge Brown & Duguid (1991 og 2001) er praksisfellesskap nyttige for & vurdere og utvikle
organisasjonskunnskap og identitet. Praksisfellesskap kan sees pa som en tett, effektiv loop av
innsikt, med fokus pa problemidentifisering, leering og kunnskapsbygging. De hevder nyttig
kunnskap utvikles best hos de som direkte vinner pa Igsningen, og da som oftest er medlem av
et praksisfellesskap innen omradet som problemet oppstar i. Praksisfellesskapene er altsa et
betydelig lager og beholdning for utvikling, vedlikehold og reproduksjon av kunnskap. Som i
andre sammenhenger er fellesskapets kunnskap stgrre enn summen av enkeltindividene til
sammen og det skapes synergieffekter. Organisasjonens grad av evne til kontinuerlig a
tilpasse seg og respondere proaktivt pa endringer i omgivelsene, bestemmes i betydelig grad
av praksisfellesskapet.
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3.5 Leering i praksisfellesskap

Wenger (2004) ser pa lzering som sosial deltakelse og en omfattende prosess, men det handler
ikke bare om & vaere med. Det handler om & vare aktive deltakere i sosiale fellesskaps praksis
og konstruere identiteter i relasjon til fellesskapene (Wenger 2004 s. 15). A leke sammen med
andre pa arbeidsplassen eller a tilhare et arbeidsteam er bade en form for handling og en mate
a hare til og fole tilhgrighet pa. Denne deltakelsen former ikke bare hva vi gjgr, men ogsa
hvem vi og hvordan vi fortolker det vi gjar.

Wenger etablerer fire hovedbegreper som han organiserer leering i praksisfellesskap rundt:
fellesskap, praksis, mening og identitet. Komponentene er nar forbundet med hverandre og
gjensidig forklarbar, dvs. at en kan sette f. eks ”’praksis” i midten og figuren vil fortsatt gi
mening, i falge Blaka & Filstad (2007).

Figur 5: Komponenter i leering i praksisfellesskap (Filstad & Blaka 2007 s. 80)

Fellesskap - lzering som tilhgrighet: Et fellesskap defineres som en gruppe i en organisasjon
som har en felles forstaelse av hvordan de skal Igse problemer. Denne felles forstaelsen
utvikles gjennom konstruktive dialoger med hverandre (Blaka & Filstad 2007 s. 67). Felles-
skap bygger pa ideen om felles engasjement og forent foretakende som resultat av kollektive
prosesser. Fellesskapet er definert av deltakerne, med delt repertoar som rutiner, ord, verktay
0g mater a gjgre ting pa. Selve arbeidsprosessen med alle deltakerstrukturene og redskapene
som arbeidsgruppa bruker, er altsa en dimensjon i leeringsprosessen. Det kan ogsa sies ved at
”laering er & veere reell deltaker i et praksisfellesskap” (Wittek 2004 s. 117).

Praksis - laering som & gjgre: Over tid skaper deltakerne felles historiske og sosiale ressurser,
rammeverk og perspektiver. Denne kollektive leeringen resulterer i en praksis som reflekter
bade arbeidsoppgaver og sosiale relasjoner (Blaka & Filstad 2007 s. 68). Praksis viser til det
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gruppa faktisk foretar seg, og hvilke redskaper de bruker og hvordan. Praksis handler ogsa om
hvordan deltakerne forhandler om mening. Kort fortalt kan vi si at ”laring er den praksisen
som finner sted” (Wittek 2004 s. 118).

Mening - leering som erfaring: A veaere medlem i et praksisfellesskap er farst og fremst
knyttet til prosesser hvor meninger utveksles. “Lering som erfaring” ser pa betydningen av
hvordan individer produserer mening for sin egen del og hvor sentralt det er for a forsta
leering. Det baseres pa deltakelse, bade personlig og sosialt, og det er en prosess som er formet
av livserfaring og de handlinger og interaksjonen vi har deltatt i underveis. Utveksling av
synspunkter involverer at en tenker pa hva en gjer, men ogsa at en responderer pa og
reflekterer over dette som en del av prosessen (Blaka & Filstad 2007 s. 67). Den kontinuerlige
forhandlingen innenfor fellesskapet gjar at deltakerne knytter en felles forstaelse til det
arbeidet de holder pa med. Det bidrar ogsa til at det ikke er bare den enkelte deltaker som
leerer, men hele gruppa. ”Den mening som gruppa kommer frem til, er resultat av
forhandling”, i felge Wittek (2004 s. 117).

Identitet - leering som & bli: Bygger pa individets sosiale dannelse, den kulturelle fortolk-
ningen og bruken av medlemmenes kjennetegn, som skikker, begivenheter og sosiale kate-
gorier. Identitet definerer hvem vi er pa bakgrunn av erfaring, praksisfellesskap, laerings-
deltakelse gjennom deltakerbaner, varierte former for medlemskap og omsetter lokal til-
harighet til bredere konstellasjoner. Deltakerne i en organisasjon vil definere hvem de er som
et resultat av hvordan de erfarer seg selv gjennom deltakelse og pa den maten formes av andre
og seg selv (Blaka & Filstad 2007 s. 68). Deltakere av gruppa vil utvikle seg som personer
gjennom a vare deltakere og "utvikler en identitet gjennom det de gjor” (Wittek 2004 s. 117).

De fire dimensjonene fellesskap, identitet, mening og praksis er vevd sammen og kan bare
forstas som deler av en helhet. Wittek (2004) hevder basert pa Wenger (1998) at hvis leering
skal endre oss som personer eller bidra til var identitet, ma leeringsprosessene forega innenfor
et praksisfellesskap (Wittek 2004 s. 118). Sammenhengene er ogsa sa sterke at identiteten var
kan bli truet dersom det settes sparsmalstegn ved var faglige praksis. | falge Wenger skapes
identitet ved & veere deltaker i praksisfellesskap. Samtidig er vi alle medlemmer av flere
praksisfellesskap samtidig. Vi utvikler med andre ord flere identiteter. Den enkeltes unike
identitet skapes gjennom vére “multimedlemskap” og baseres pa de ulike og sammensatte
perspektivene vi etablerer (Wittek 2004 s. 118).

Sosial lering og kjennetegn ved praksisfellesskap vil jeg komme tilbake til nar jeg skal
analysere og drgfte forumene ved HiO i lys av disse teoretiske bidragene. I neste kapittel skal
jeg se nermere pa hvordan praksisfellesskap kan ledes og tilrettelegges for, som er den andre
problemstillingen i denne studien.
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3.6 Ledelse og kultivering av praksisfellesskap

| dette avsnittet vil jeg se pa hvilke konsekvenser perspektivet lering i praksisfellesskap kan
ha for lederrollen i arbeidsorganisasjoner og hvordan organisasjoner kan tilrettelegge for
velfungerende praksisfellesskap.

Selv om begrepet leering i praksisfellesskap har veert i bruk i lang tid, er begrepet og forskn-
ingen forholdsvis ny. Det er kun noen fa, nytenkende organisasjoner som har tatt i bruk eller
initiert bruk av leering i praksisfellesskap, hevder Wenger & Snyder (2000). Dette er i stor
grad pa grunn av at det er vanskelig & bygge opp og vedlikeholde fellesskap og de er
vanskelige & integrere i resten av organisasjonen.

Wenger & Snyder (2000) mener det organiske og spontane og den uformelle strukturen ved
praksisfellesskap gjgr dem vanskelige a lede. Ledere kan ikke bestemme over dem, sa suk-
sessfulle ledere bringer i stedet de rette personene sammen, tilstreber en infrastruktur hvor
praksisfellesskap kan trives, og maler fellesskapets verdier pa utradisjonelle mater. Wenger &
Snyder (2000) innremmer at det ikke er lett, men mener at det vil veere vel verdt innsatsen.
Selv om fellesskapene er uformelle og selvorganiserende, er det altsa en stor fordel & kultivere
med a stelle, vanne og tilrettelegge med mer. Siden praksisfellesskapene bringer sammen
mennesker og ideer og sprer kunnskap gjennom hele organisasjonen, ber de stattes slik at de
kan gjare dette best mulig (Wenger & Snyder 2000).

Knowledge Innovation Network (KIN) har undersgkt hvordan praksisfellesskap kan bidra til
individuell og organisatorisk ytelse og prestasjon. De har kommet frem til ni ngkkelfaktorer
som vil bidra positivt (KIN 2006 s. 53):

o tilrettelegge for fysiske treffpunkt, ansikt til ansikt
o forsikre seg om at praksisfellesskapets aktiviteter er relatert til forretningsomradene
e tilrettelegge slik at ledere av praksisfellesskap far trening og erfaring

o forsikre seg om at ledere av praksisfellesskap far tilstrekkelig med tid til utgvelse av
rollen

e stottespillere og sponsorer ma ha hgye forventninger til praksisfellesskapet

e engasjere deltakerne og medlemmene til a utvikle god praksis

o forbedre brukervennlighet pa IKT-systemer

o forsikre seg om at malene er klare og tydelige

o fremme praksisfellesskapets evne til & hjelpe deltakerne med deres daglige

arbeidsutfordringer

Videre i dette kapitlet vil jeg presentere andre elementer som er viktige for a tilrettelegge og
kultivere praksisfellesskapene slik at de yter og bidrar positivt i organisasjonen.
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3.6.1 ldentifisere potensielle fellesskap og skaffe en infrastruktur

Praksisfellesskap ber ikke oppsté i et "vakuum” og ledere bgr tidlig og kontinuerlig iden-
tifisere potensielle fellesskap som vil forbedre organisasjonens strategiske posisjon. Ofte er
uformelle ekspertgrupper allerede etablert, og disse ma sees i sammenheng med praksisfelles-
skapet. Nar praksisfellesskap utvikler seg, bygger de oftest pa eksisterende personlig nettverk.
Fellesskapet vokser med nye medlemmer som bringer med seg nye interesser og som kan
pavirke retning og fokus. Ngkkelen til utvikling av fellesskapene, er ogsa den dynamiske
naturen, i falge Wenger, McDermott og Snyder (2002 s. 51).

Ledere bar tilrettelegge for og skaffe en infrastruktur som vil stgtte opp under fellesskapene
og gi dem mulighet til & utnytte og dra nytte av ekspertisen mest effektivt (Wenger & Snyder
2000). Blant annet ser de det som viktig & kople fellesskapene til seniorledere og intern-
opplaering. Praksisfellesskap er ofte ”’sarbare” fordi de mangler legitimitet og budsjett i den
etablerte og formelle organisasjonen. For & na deres fulle potensial trenger de a bli integrert i
forretningsvirksomheten og bli stattet pa spesielle omrader, mener Wenger & Snyder (2000).
Praksisfellesskapene er derfor avhengig av ekstern stette, spesielt i oppstartsfasen og trenger
“sponsorer” 0g stgttespillere for a fa tilgang til innflytelse og ressurser og for & bygge
kredibilitet hos team og forretningsenheter (Wenger et al 2002 s. 36).

3.6.2 Bred og sammensatt deltakelse

Godt design for fellesskap inviterer og tilrettelegger for mange ulike nivaer av deltakelse, i
falge Wenger et al (2002). Deltakelse i praksisfellesskap er i utgangspunktet frivillig, og er
derfor ikke team som ledere kan samle (Wenger et al 2002 s. 36). Deltakelse kan veere
selvbestemt eller tildelt, men nivaet for engasjement er en personlig sak og deltakelse kan
oppmuntres til.

| fglge Wenger et al (2002 s. 35) er fellesskap med mindre enn femten deltakere veldig
intime, mens i fellesskap med mellom 15 og 50 blir relasjonene mer flytende, differensierte
og ikke fastlagte. | fellesskap med mellom 50 og 150 deltakere blir det ofte etablert under-
grupper pa bakgrunn av lokalisering eller tema, og i fellesskap med over 150 deltakere vil det
utvikles sterke lokale identiteter innenfor disse undergruppene.

Wenger et al (2002) deler praksisfellesskapets deltakere inn i fire undergrupper, basert pa
aktivitet og deltakelse. Kjernegruppa er de som deltar aktivt i diskusjoner, de identifiserer
problemstillinger og kan sees pa som “hjertet” i praksisfellesskapet. Kjernegruppa er liten,
ofte 10-15 % av hele fellesskapet, og samhandler tett med koordinatoren eller den interne
lederen. Den aktive gruppa deltar pa mgtene regelmessig og av og til pa nettsteder, men ikke
med samme intensitet som kjernegruppa. Den aktive gruppa er ogsa forholdsvis liten, ca. 15-
20 % av fellesskapet. Den store andelen av fellesskapet er perifere deltakere. De star pa side-
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linjen og observerer aktiviteten til de aktive og kjernegruppa. Grunnen til at de er perifere kan
veare liten tid, men ogsa at de ikke er sa interessert. Samtidig kan disse uinteresserte” lere
masse, og de tar med seg ideer fra fellesskapet inn i deres gvrige arbeid. Utenfor fellesskapet
har en “outsidere” som er interessert i omradet og hva fellesskapet beskjeftiger seg med.
Disse kan ogsa bli deltakere i fellesskapet for en tid, men det viktigste for disse er & bygge
broer mellom fellesskapet og de utenfor (Wenger et al 2002).

Brown & Duguid (2001) hevder at medarbeidere som er deltakere i flere praksisfellesskap
samtidig er serlig viktige i innovasjoner. Generelt sies det at det er nar motsetninger og ulike
interesser mgtes, at uventede ting kan skje. P4 samme mate kan en se for seg at de som er
deltakere i ulike praksisfellesskap, tar med seg kunnskaper, holdninger, erfaringer etc. inn i de
andre fellesskapene og slik sett bidrar med andre og nyttige innfallsvinkler. En av oppgavene
for praksisfellesskap er a etablere en grunnlinje av felles kunnskap. Det er derfor ikke ngd-
vendigvis slik at homogenitet er det ideelle for et praksisfellesskap i falge Wenger et al (2002
S. 35). Deltakerne er ikke “kloninger” og kan gjerne tilhgre ulike fag- og skoleretninger.
Deltakerne bar imidlertid dele en felles grunnstamme av kunnskap som skaper en felles base
slik at deltakerne jobber effektivt sammen (Wenger et al 2002 s. 38).

Alle praksisfellesskap er avhengig av intern ledelse, men friske og sunne fellesskap er ikke
fullstendig avhengig av en enkelt person (Wenger et al 2002). De som har rollen(e) som
ledere i fellesskapet ma ha legitimitet i fellesskapet. Wenger et al (2002) hevder videre at et
godt design for fellesskapet forutsetter en innsiders perspektiv for & lede utvikling av hva
fellesskapet skal veere. Effektive fellesskapsdesign er derfor bygd pa de samlede erfaringene
til deltakerne, da det bare er de bergrte som kan vite hva som er hovedkjernen i deres felles
omrade, hva som er viktig & dele og hva som er potensialet av & samhandle.

3.6.3 Utvikle bade apne og lukkede arenaer

Wenger et al (2002) hevder at ngkkelen til suksessrike praksisfellesskap er a kultivere med
bade offentlige og lukkede arenaer. Pa den maten vil styrken i de individuelle relasjonene
brukes til a berike felles hendelser og aktiviteter. Pa motsatt vis vil felles aktiviteter og
hendelser brukes til a styrke de individuelle relasjonene. De offentlige og apne arenaene, som
for gvrig er lukket for omverden, kan veaere mgter og internettsider for a utveksle ideer, dele
problemstillinger og utvikle verktgy og rutiner. De lukkede, private arenaene kan veere en til
en relasjoner mellom deltakere i praksisfellesskapet. En vanlig feil er i falge Wenger et al
(2002) a fokusere for mye pa de offentlige og apne aktivitetene. Men disse aktivitetene er
relatert til og pavirker hverandre fordi gode relasjoner beriker aktivitetene, og velorganiserte
aktiviteter gir tid til uformell prat. I min studie har jeg kun valgt & se pa de apne aktivitetene,
dvs. mgter og utveksling av e-post. Min antakelse er at det allikevel vil komme frem en del
informasjon i intervjuene om relasjoner som oppstar og noe om samhandling mellom mgtene.
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Sa langt har jeg sett mest pa de fysiske mgateplassene, form og innhold. | dagens samfunn er vi
ogsa omgitt av teknologiske hjelpemidler til mange ulike formal. Web 2.0 teknologi er
deltakerdrevne og forutsetter aktiv deltakelse for & kunne ekspandere. Eksempler pa slike
interaktive nettjenester og sosial arenaer er Wikipedia, Facebook og Twitter. Grunntanken
med slik teknologi er a ta i bruk kollektiv intelligens” og at “nettbrukere jobber sammen eller

innenfor samme rammer fremfor losrevet pa egen hand” (Wikipedia.no). Utviklingen av
blogger, med mulighet for tilbakemeldinger og tilhgrende diskusjoner, tar over for de mange
personlige hjemmesidene som hadde sin storhetstid rundt artusenskiftet.

3.6.4 Fokusere pa utbytte og bruke utradisjonelle malemetoder

Wenger et al (2002 s. 36) hevder at suksessen til praksisfellesskapene avhenger av energien
som skapes og ikke pa det eksterne mandatet. | fglge teorien blomstrer fellesskapene fordi de
gir verdier og utbytte til organisasjonen, til teamene som fellesskapets deltakere er en del av
og til deltakerne selv. Vurderingen av verdien og utbytte endrer seg imidlertid over tid. Og
ofte er det vanskelig & veere eksplisitt pa hva denne verdien og utbytte er, erfarer Wenger et al
(2002). De mener derfor det er gnskelig a fokusere pa og hjelpe hverandre til & bli bevisste
hva fellesskapet betyr for en selv, teamet og arbeidsoppgavene for gvrig, og organisasjonen

som helhet.

| felge en benchmarkingsrapport utfart i 2006 i Storbritannia (KIN 2006), bidrar velfunger-
ende praksisfellesskap til at bedriftene “vinner” arbeid, far gkt kundetilfredshet, sparer tid og
penger og tiltrekker seg og beholder talentfulle medarbeidere. Disse funnene stgtter opp under
teoriene om kort- og langsiktige verdier for organisasjonen og praksisfellesskapets deltakere
som Wenger et al (2002 s. 16) fremholder, og er gjengitt i tabellen nedenfor.

KORTSIKTIG VERDI

LANGSIKTIG VERDI

Forbedre forretningsutbytte

Utvikle organisatoriske kapabiliteter

Fordeler for
organisasjonen

Arena for problemlgsning

Raske svar pa spgrsmal

Redusert tid og kostnad

Bedre kvalitet pa beslutninger
Flere perspektiver pa problemene

Koordinering, standardisering og
synergi pa tvers av enheter

Ressurs ved implementering av strategi
Styrket kvalitetssikring

Mulighet for 4 ta risiko med forankring
i fellesskapet

Mulighet til & utfere strategisk plan
Autoritet over klienter
@kt bruk av talenter

Kapasitet for kunnskapsutviklende
prosjekter

Forum for benchmarking og
sammenligning med bransjen

Kunnskapsbaserte allianser
Utvikling av uplanlagte kapabiliteter

Kapasitet til & utvikle nye strategiske
muligheter

Evne til & forutse teknologisk utvikling

Evne til & dra fordel av vekst i
markedsmuligheter
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Forbedre arbeidserfaringen Oppmuntre til profesjonell utvikling

Fordeler for Hjelp med utfordringer Forum for utvikling av ferdigheter og
deltakerne Tilgang til ekspertise ekspertise
Flinkere til & medvirke i team Nettverk for & holde seg oppdatert pa et
Trygghet ved ens tilneerming til omrade
problemer @kt profesjonell anseelse
Gay & veare med kolleger @kt markedsverdi og arbeidsmuligheter
Mer meningsfull deltakelse Sterk falelse av profesjonell identitet

Folelse av tilhgrighet

Tabell 3: Kort- og langsiktige verdier for organisasjonen og praksisfellesskapets deltakere. Basert pd Wenger et
al (2002 s. 16)

| falge Wenger & Snyder (2000) bgr ledere bruke utradisjonelle metoder for & fa tilgang til
verdiene av praksisfellesskapene, siden effektene ikke er lett synlige og kan ta tid & bygge. En
medvirkende arsak er ogsa at en ser fordelene og effektene gjennom arbeidet i arbeidsteam og
formelle enheter, og ikke i fellesskapet i seg selv. Ledere og medarbeider vet heller ikke om
ideer og lgsninger som kommer frem i praksisfellesskapet ville kommet pa tross av det. Det er
derfor vanskelig & male effektene av praksisfellesskap ved hjelp av tradisjonelle ledelses- og
malesystemer (Wenger & Snyder 2000).

3.6.5 Kombinere fortrolighet og begeistring

Praksisfellesskap kan sees pa som en ngytral arena, som bgr vere fri fra kravene en har i
hverdagen, de daglige oppgavene og gvrige arbeidslag og prosjektgrupper. | falge Wenger et
al (2002) skal det ikke vere noen fare for & fa en oppgave selv om en spgr om en sak.
Deltakerne skal kunne hgre pa rad uten ngdvendigvis & matte fglge det opp senere. Felles-
skapet blir derfor et " fristed” hvor en kan be om erlige rad, dele meninger og prave ut
uferdige ideer uten fare for ettervirkninger (Wenger et al 2002). Et effektivt fellesskap er et
sted for utvikling av kunnskap og hvor det er lov a snakke @rlig og stille de vanskelige
spgrsmalene.

Alle praksisfellesskap skaper sin unike atmosfare, enten de er avslappede, formelle,
uformelle, hierarkiske eller demokratiske etc. Laering er som kjent avhengig av en apen og
trygg atmosfere, men ikke ngdvendigvis uten konflikter. Wenger et al (2002) mener en i gode
fellesskap taler uenighet, fordi det i utgangspunktet er gode forbindelser og medlemmene kan
bruke konfliktene til & forsterke relasjoner og derav oppna laring.

3.6.6 Lage en rytme for fellesskapet

Wenger et al (2002) mener at det & mgates sjelden kan skape en begeistring og nysgjerrighet
som er viktig a oppmuntre til. De ser pa hjertet til fellesskapet som et nett av relasjoner
mellom medlemmene, men tempoet pa relasjonene er i stor grad pavirket av rytmen pa
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fellesskapets aktiviteter. Nar rytmen er sterk og god, er det en god flyt av endring og livlighet.
Er det for hurtig, blir det halsbrekkende og det blir lite deltakelse fordi deltakerne faler seg
overveldet - i negativ forstand. Blir rytmen imidlertid for sakte og svak, vil fellesskapet fgle
seg stillestaende og urerlig, i falge Wenger et al (2002).

Praksisfellesskapene bgr derfor tilstrebe en kombinasjon av aktiviteter for hele fellesskapet og
smagrupper. Det vil lage en balanse mellom spenningen av a hgre mange ulike ideer og
komforten ved & treffes i mer neere relasjoner. En kombinasjon av arenaer for ideutveksling,
verktgybygging og rutineutvikling, gir bade tilfeldige individuelle koblinger og bidrar til
direkte handlinger og aktiviteter for fellesskapets beste.

| folge Wenger et al (2002) reflekterer levende fellesskap over og re-designer innhold og
strukturer underveis i sin livssyklus. De mener et praksisfellesskap gar gjennom flere
utviklingsfaser, og det brukes ulike modeller til & forklare fenomenene. Wenger et al (2002)
kaller disse fasene for: planleggingsfase, lanseringsfase, modningsfase og vedlikeholdsfase. |
falge Filstad & Blaka (2007 s. 65) identifiserer modellene forholdsvis like faser, bestaende av:
forming, vekst, modning, endring, aldring og dad.

| dette kapitlet har de teoretiske bidragene vist at praksisfellesskap kan og ber tilrettelegges
for og oppmuntres til pa ulike mater. 1 det neste kapitlet vil jeg se neermere pa hva som kan
veere noen av praksisfellesskapets uheldige sider.

3.7 Praksisfellesskapets svakheter

Begrepet “fellesskap” gir som regel gode assosiasjoner, men det er naturlig a anta at ikke alle
fellesskap er sunne og velfungerende. Pa sitt verste kan menneskelige relasjoner blant annet
bli sjalusi, konflikter og intriger. | praksisfellesskap ma en derfor ogsa vaere bevisst pa even-
tuelle klikkdannelser. Wenger et al (2002 s. 145) hevder at praksisfellesskap med klikk-
dannelser har en tendens til & stagnere fordi relasjonene tar fokuset bort fra utviklingen av
praksisfeltet. Det blir ogsa viktig a spre lederskapet pa flere, slik at flere faler seg forpliktet til
4 ta ansvar.

Wenger et al (2002) trekker frem at praksisfellesskapene ogsa kan bli sneversynte, blinde for
nye ideer og utvikling, og virke ekskluderende for andre enn de som er innenfor. De hevder
praksisfellesskap alltid har eksistert i organisasjoner og at en ikke kan forvente at de skal
kunne lgse problemer som de kanskje selv er en del av. Wenger et al (2002) hevder at de
kvalitetene som gjar et fellesskap egnet for laering — felles perspektiv pa omradet, tillit, felles
identitet, langvarige relasjoner og en etablert praksis — ogsa kan gjare at fellesskapet stagnerer
og derav er lite egnet for lering. En av farene er derfor selvgodhet pa det aktuelle fagfeltet.
Fellesskapet kan utvikle en tro pa at akkurat deres omrade er sa mye viktigere enn de andre,
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og at de har eneretten pa hvordan en skal tilnzerme seg omradet og den aktuelle utfordringen.
Det er derfor viktig & ha en bevisst tilnerming og relasjon mellom fellesskapets omrade og
organisasjonens behov (Wenger et al 2002 s. 144).

Suksessfulle fellesskap samler og dokumenter innsikt, ideer og prosedyrer, i fglge Wenger et
al (2002 s. 146). De mener imidlertid at en ekstremvariant av dette er en informasjonsflom
som gjer de gode ideene vanskelig gjenfinnbare. Det a legge alle gode ideer og dokumenta-
sjoner ut pa internettsider kan virke mot sin hensikt. ”Overload” av informasjon gjer som
kjent at det blir vanskelig a finne igjen det som er interessant nar en trenger det. Pa den andre
siden er de fellesskapene som ikke dokumenterer noe fra aktivitetene, og det er heller ikke
bare bra. Det kan fare til en uheldig falelse av gjentakelse fordi en ikke husker eller vet at det
samme har veert diskutert og kanskje lgst tidligere. Det blir altsa viktig & finne en balansegang
pa dokumentasjonen av fellesskapets diskusjoner og handlinger og en hensiktsmessig
arkivering og struktur pa informasjonen.

Det er viktig a ta hensyn til momentene nevnt tidligere for & kultivere fellesskap. Videre er det
ngdvendig a ta hensyn til hvilken fase fellesskapet og utviklingen av det er i. Deltakerne ma
ogsa treffes nok til & utvikle tillit og apenhet (Wenger et al 2002 s. 140). De hevder ogsa at
mislykkede praksisfellesskap kan vare verre enn ingen fellesskap i det hele tatt pga de sterke
mekanismene i gruppeprosesser. | neste kapittel vil jeg presentere andre former for arenaer,
grupper og nettverk som ogsa har leering som funksjon.

3.8 Andre arenaer, grupper og nettverk for laering

Lave & Wenger erkjenner at deres konsept med praksisfellesskap kan ga under andre navn i
ulike organisasjoner, som leeringsnettverk, temagrupper, faggrupper eller teknologiforeninger
(Wenger et al 2002). Jeg vil se neermere pa noen av de ulike tilnermingene i dette kapitlet.

De tidligere presenterte BA, som er leeringsarenaene tilknyttet Nonakas SECI-prosess, kan
bygges med hensikt og intensjon eller utvikles spontant pa samme mate som praksisfelles-
skap. Ogsa for BA er det viktig at lederne bygger ved a velge den riktige sammensetningen av
deltakere. Ledere ma ogsa vaere oppmerksomme pa de spontane BA som endrer seg og kan
forsvinne raskt. Siden BA ogsa har interaksjon med hverandre ma ledere tilrettelegge og
kople de riktige BA sammen. Ledere ma altsa, som for praksisfellesskapene, lese organi-
sasjonen og konteksten for leeringsarenaens utvikling.

| teorien om praksisfellesskap har vi sett at de kan ha ulike starrelser, og noen er forholdsvis
store, med over hundre deltakere. Von Krogh et al (2001) hevder at dersom ny, taus kunnskap
skal kunne utvikles gjennom sosialisering, ma gruppa veere liten, med kun fem til syv
mennesker. De omtaler sma grupper som utveksler erfaringer, rutiner, praksis og sprak for
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kunnskapens mikrosamfunn. Mikrosamfunnene karakteriseres av samhandling som skjer
ansikt til ansikt og at medlemmene gradvis gker sin kunnskap om hverandre, hva de er
interessert i og hvilke ambisjoner de har. Mikrosamfunn kan etableres formelt av andre, som
ledere, FOU-ledere og ansvarlige for produktutvikling, men kan ogsa organisere seg selv.
Gruppene kan ogsa oppsta ved tilfeldige ssmmenkomster som f. eks ved lunsjbordet, i
bedriftsidretten eller pa den lokale kafeen. Etter hvert som medlemmene samhandler mer
intenst, danner de gjensidige relasjoner, drafter sparsmal av felles interesse og avtaler kanskije
fremtidige mgter. Denne sammensmeltede gruppa drives forst og fremst av en slags felles
nysgjerrighet for hva de andre medlemmene vet og hva gruppa kan fa til dersom den fortsetter
a utforske sine interesseomrader og ferdigheter. Nar gruppa har identifisert omradene av felles
interesse blir den en “forpliktet gruppe”, og far si egen identitet som ikke er patvunget av
andre. Medlemmene kan vere fra ulike arbeidsomrader, fra forskjellige enheter og ogsa
relatert som kunde eller leverandgr. Samhandlingen og mangfoldet i mikrosamfunnet bidrar
altsa til & gjare taus kunnskap eksplisitt, i falge von Krogh et al (2001). Ved a bryte grensene
som er trukket mellom individuell og felles kunnskap og ved a erstatte enkeltindivider,
befinner gruppa seg hele tiden i en skapelsesprosess. Sa snart mikrosamfunn gdelegges eller
lgses opp, forsvinner mye av den tause kunnskapen. Den eneste maten for & ta vare pa slik
organisasjonskapital pa, er i falge forfatterne a gjenskape de unike betingelsene for det
spesielle mikrosamfunnet av kunnskap. Det er vanskelig, om ikke umulig, fordi sosiale
relasjoner er tilfeldige, vokser gradvis frem og er avhengige av et positivt klima. Mikro-
samfunnene som von Krogh et al (2001) introduserer har altsa mange felles kjennetegn med
praksisfellesskap, men antallet deltakere er en begrensende faktor.

Digenti (2004) hevder at praksisfellesskap inkluderer medlemmer som deler enkelte praksiser
sammen, som regnskap og trenere. Digenti velger imidlertid & bruke begrepet leeringsnettverk
fremfor “communities of practice” og begrunner dette med noen av kjennetegnene ved de to
formene og begrepene. Leringsnettverk er i falge henne mer et ”community of interest”, fordi
deltakerne ikke ngdvendigvis er engasjert i samme type arbeid, men fordi de gnsker a leere
sammen om spesifikke omrader eller emne. Den andre store forskjellene som Digenti (2004)
fremhever, er at praksisfellesskap oftest er innad i en organisasjon, mens laeringsnettverk er pa
tvers av organisasjoner. For laeringsnettverket er det nettverket pa tvers som i seg selv skaper
verdien av nettverket. Digenti (2004) mener det gir medlemmene anledning til & jobbe
systematisk med ekstern lzring, fremfor a stole kun pa kurs og konferanser.

Nettverk kan vere stimulerende arenaer for faglige diskusjoner, sparring med likesinnede og
for & hgre hvordan andre har handlet i lignende situasjoner, i falge Hamre (2006). Hamre
(2006) hevder at det a delta i nettverk ikke bare dreier seg om a kjenne de rette folkene, men a
delta i profesjonelle, kunnskapsutviklende miljger. Videre trekkes det frem at refleksjon
handler om a tenke seg om, tenke over hva en gjer, hva en har gjort og hvorfor en har gjort
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som en har gjort. Hamre (2006) mener det ofte er vanskelig & sette av tid til slike refleksjoner,
men a delta i nettverk kan gi et slikt “pusterom”. Det aller viktigste er imidlertid at nettverket
bestar av personer som har utbytte av hverandre, finner nytte av a prate sammen og har noe a
tilfare som er interessant for de andre deltakerne. Sammensettingen er ogsa her av stor
betydning og det ma veere en balanse mellom fellesskap og ulikhet, og ulike organisatoriske
nivaer bar vere representert (Hamre 2006). Et annet moment for a fa til vellykkede lzerings-
grupper er at deltakerne klarer a enes om forventninger, rollefordeling, innsats og problem-
stillinger det skal jobbes med. Det bgr brukes mye tid pa fokusering av felles leeringsmal og
felles forstaelse. Gjensidig engasjement og forpliktelse er derfor helt essensielt i nettverk, i
falge Hamre (2006).

Bottrup (2004) presenterer leering i nettverk som en mellomting mellom den formelle og
teoretiske laeringen i skolesystemet og den uformelle, praksisnzre lzeringen pa arbeidsplassen.
Bottrup skiller mellom forretningsnettverk og utviklingsnettverk. | forbindelse med denne
studien er det leering i nettverk som er mest interessant, da utviklingsnettverkene har uttalte
mal om 4 bidra til organisatorisk utvikling og leering, bade for de deltakende organisasjoner
og nettverket selv. Utviklingsnettverkene har en horisontal sammensetting, som inneberer at
deltakerne er fra samme niva i organisasjonene. Nettverkene kan i falge Bottrup (2004) vare
bade mellom individer og mellom organisasjoner. | forbindelse med nettverk mellom organi-
sasjoner vil det veere individer som representerer, men individene er "utskiftbare” og vil i
starre grad representere organisasjonene fremfor seg selv. Bottrup (2004) mener nettverk
trenger kjennskap til det interne og neere, samtidig som de trenger det eksterne og ytre blikket,
for a skape utvikling og innovasjon

| falge Bottrup (2004) kan nettverk som strategi for utvikling av organisasjoner sees pa som
en reaksjon pa og et kompromiss mellom tradisjonell styringsstruktur basert pa top-down”
og ”’bottom-up”, i alle fall i skandinavisk kontekst. Bottrup mener det ideelle nettverket er
fleksibelt, uformelt, engasjerende og kombinerer lokale og regionale perspektiver. Malene blir
utviklet underveis og metodene utvikler seg kontinuerlig i trdd med disse. Potensielle farer
ved nettverk som strategi er manglede styring og resultater, lite koordinering, uklare mal og
manglende forpliktelse, i fglge Bottrup (2004).

Fellesnevnere for de ulike teoribidragene er fokuset pa samhandling, dialog, refleksjon og en
kultur preget av deling. Videre at det ma veere fleksible og stettene rammer bade innenfor og
utenfor nettverkene og fellesskapene. Vi kan oppsummere med at det er interaksjonen mellom
mennesker som skaper kunnskap.
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3.9 Oppsummering — veien til kunnskap

| dette kapitlet vil jeg oppsummere med kortfattet oversikt over kjennetegn ved praksisfelles-
skap og hvilke elementer en ma vaere oppmerksom pa for a tilrettelegge praksisfellesskapene
best mulig for kunnskapsutvikling for individer, grupper og organisasjoner. Det er som kjent
disse sentrale elementene jeg vil undersgke nermere og foreta en empirisk analyse av.

Praksisfellesskap kan defineres som:
“Grupper av mennesker som er uformelt bundet sammen av delt ekspertise/kunnskap og
lidenskap for felles foretak” (Wenger & Snyder 2000 s. 139).

“Praksisfellesskap er grupper av mennesker som deler en bekymring eller lidenskap for noe de
gjor og leerer hvordan de kan gjore det bedre mens de samhandler regelmessig” (Wenger

2009b).
Sammenfattet kan en si at praksisfellesskap har noen sentrale kjennetegn og de gjar
praksisfellesskapene noe ulik andre formelle gruppekonstellasjoner i arbeidslivet:

o bygger pa et felles interesseomrade, oppgaver og virksomhet
e det gjensidige engasjementet og fellesskapet er essensielt

o fellesskapet holder sammen basert pa forpliktelse, engasjement og identifisering med
gruppas kunnskap og fagomrade

e utvikling av felles praksis og repertoar er sentralt

e deltakerne hjelper og laerer av hverandre og hensikten er a utvikle deltakernes kapa-
bilitet, bygge og utvikle kunnskap

e medlemskap og deltakelse er frivillig og medlemmer velger selv hvem som deltar
o fellesskapet varer sa lenge det er en interesse for & opprettholde gruppa

e deltakerne rapporterer ikke til andre enn seg selv, og styringssystemet er basert pa
selvstyre, uformelt og med tillit mellom deltakerne

o praksisfellesskap har ingen formell leder/ledelse, men en forhandlet form for intern
ledelse
Praksisfellesskapene er tuftet pa frivillighet og deltakernes engasjement, men kan kultiveres
slik at bade individene og organisasjonene far starst mulig utbytte. Ved tilretteleggelse av
praksisfellesskap vil ulike faktor pavirke og det er viktig a:

e ha hgye forventninger og relatere aktivitetene til virksomhetens mal og oppgaver
e sikre god forankring i organisasjonen

o knytte aktivitetene til internopplaering og sentrale stgttespillere

o tilrettelegge slik at ledere av praksisfellesskap far tilstrekkelig med tid

e ha klare og tydelige mal for praksisfellesskapet

o tilrettelegge for bred og sammensatt deltakelse, men praksisfellesskapet ma veere
relevant for deltakernes daglige arbeidsutfordringer

e sikre kunnskapshjelpende kontekst basert pa dialog, refleksjon, tillit og apenhet
e ivareta behovet for frivillighet og fellesskapet som en ngytral arena og et fristed
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o kombinere dpne og lukkede arenaer og balansere hvor ofte en mgates
o fokusere pa aktiviteter hvor deltakerne mgtes ansikt til ansikt
e dokumentere aktiviteter og bruke IKT som stattesystem hensiktsmessig

Mitt utgangspunkt og min forstaelse er basert pa at praksisfellesskap bidrar til kunnskaps-
utvikling og leering i organisasjoner. Sentrale stikkord er i tillegg til de som allerede er nevnt,
interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap. Nonakas SECI-prosess og leeringsarenaene
BA hjelper til med a skape ny kunnskap. Nonaka trekker ogsa frem at mellomlederne er viktig
for kommunikasjon og flyten av informasjon i en organisasjon.

Det er disse sentrale elementene jeg vil bruke for a analysere og drafte informantenes
vurderinger omkring forumene. | det neste kapitlet vil jeg kommentere metodiske valg og
betraktninger for min kvalitative studie.
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4 METODISKE BETRAKTNINGER

| forbindelse med gjennomfaring av en slik studie, er det viktig a foreta grundige metodiske
betraktninger, for, under og etter at undersgkelsen er foretatt. A forske er & gjare en serie valg,
i folge Kjeldstadli (2000 s. 40).

Mitt forskningsspgrsmal omhandler hva som er kjennetegn ved organiserte praksisfellesskap
og hvordan forumene ved HiO kan forstas som praksisfellesskap. Videre vil jeg tilegne meg
en forstaelse av hvordan ulike faktorer pavirker forumene med henblikk pa tilretteleggelse og
kultivering.

Jeg har valgt a gjennomfare en kvalitativ undersgkelse, fordi jeg gnsker a tilegne meg en
forstaelse av fenomenet praksisfellesskap. | all hovedsak har jeg hatt en induktiv tilneerming
hvor datamaterialet i stor grad har veert bestemmende for teorigrunnlaget. Dette har fart til en
sirkulaer prosess, i den forstand at jeg har innhentet og tilegnet meg ny og supplerende
teorikunnskap basert pa funn i datamaterialet.

| dette kapitlet vil jeg ga nermere inn pa metodiske valg og hva dette vil bety for under-
sgkelsen og studiens betydning og kvalitet.

4.1 Valg av forskningsdesign

Valg av forskningsdesign handler om hvordan en kommer seg fra A til A, hvor A er utgangs-
punktet for problemstilingen og sparsmalene som stilles og A er et sett av konklusjoner pa
spgrsmalene. Forskningsdesignet skal gi svarene pa hvem, hva, hvor og hvordan, i fglge
(Thagaard 2003).

De vanlige spgrreordene i en kvalitativ undersgkelse er hva, hvorfor og hvordan. | grove trekk
tar kvantitative opplegg sikte pd maling, mens kvalitative gar ut pa & samle informasjon som
kan gi innsikt i fenomener (Ringdal 2000). Siktemalet for kvalitative analyser er altsa a
komme frem til en helhetlig forstaelse av spesifikke forhold eller a utvikle teorier og hypo-
teser om bestemte samfunnsmessige sammenhenger (Grgnmo 2004 s. 245). Gjennom mitt
litteratursgk har jeg funnet lite empiri og teori om sosiokulturell lzering og praksisfellesskap
blant administrative medarbeidere i universitets- og hggskolesektoren. Jeg har derfor ingen
predefinerte variabler, og gnsker a ha en kvalitativ tilnserming for a tilegne meg en helhetlig
forstaelse. Kvalitativ tilnserming er ogsa velegnet ved sma utvalg og kontekstavhengige
resultater (Ringdal 2000).

Generelt kan studier og problemstillinger belyses med tre hovedformal hvor analysene tar
sikte pa beskrivelse, forklaring eller forstaelse av de samfunnsforhold som studeres (Grenmo
2004 s. 355). Beskrivende studier tar sikte pa a kartlegge og drafte ulike egenskaper eller
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trekk. Hovedhensikten er & avklare hvordan samfunnsforholdene faktisk er, hvordan de
varierer eller hvordan de endres. Hensikten med forklarende studier er ikke bare a kartlegge,
men og a forklare samfunnsforholdene som studeres og deres variasjoner eller endringer.
Forklarende studier tar altsa sikte pa & avklare hvorfor forholdene er som de er og hvorfor de
varierer eller endres slik de gjar, deriblant a identifisere sammenhenger. Forstaende studier,
som ogsa blir kalt fortolkende, har fokus pa a forsta eller fortolke hvilken mening eller
betydning bestemte handlinger har. Handlingene kan forstas og avklares med utgangspunkt i
perspektivene aktgrene for handlingen har og i relasjon til den stgrre samfunnsmessige
konteksten handlingen foregar i (Grgnmo 2004 s. 355-356). Min problemstilling handler om a
forsta og beskrive hva som skjer i forumene og hva deltakerne mener kan veare med a pavirke
dem, og dette vil vaere min tilnerming i denne studien.

Valg av tilneerming har store konsekvenser for datainnsamling og bearbeiding. Den kvali-
tative tilneermingen innebarer ofte en sirkuler prosess og med lang datainnsamling hvor
intervju og observasjon er de mest brukte metodene (Mehmetoglu 2004). Det har ogsa
betydning om en velger et stramt eller fleksibelt opplegg. Ved et fleksibelt og apent opplegg
kan undersgkelsen finne nye veier underveis i fremdriften. Dette innebaerer ogsa at analyse av
data begynner allerede i datainnsamlingen (Ringdal 2000). Jeg har valgt & kombinere lgs og
stram struktur pa gjennomfgring av studien. Ved oppstarten var jeg sikker pa at jeg ville
foreta undersgkelsen i utvalgte forumer ved HiO, men visste ikke hvor mange og hvilke
forumer jeg ville undersgke i. Ved utarbeidelse av intervjuguiden og ved gjennomfering av
intervjuene hadde jeg overordnet teoretisk kunnskap om sosiokulturell laering, men liten
detaljkunnskap omkring praksisfellesskap og kjennetegn ved og viktige elementer for
tilretteleggelse av disse. Nar intervjuene var gjennomfart og analysen i gang, leste jeg
imidlertid mer om praksisfellesskap og tilrettelegging og kultivering av disse. Prosessen har
derfor blitt en veksling mellom datainnsamling, datareduksjon, dataanalyse og drgfting.

| de neste kapitlene vil jeg ga n&ermere inn pa case-studiet og valg foretatt i forbindelse med
utplukk av case, undersgkelsesenheter og informanter.

4.2 Case-studie som metode

I likhet med andre kvalitative studier er formalet med case-studier a utvikle hypoteser, nye
relasjoner, konsepter og forstaelse (Mehmetoglu 2004 s. 43). Case-studier kjennetegnes ved
undersgkelsesopplegg som er rettet mot & studere mye informasjon om fa enheter, og caset
kan vere personer, grupper eller organisasjoner med mer (Thagaard 2003). Case-studier egner
seg nér en har et "hvordan” eller "hvorfor” spersmal som stilles om et sett samtidige
hendelser som forskeren har liten eller ingen kontroll over (Yin 2003 s. 9). Case-studier er
videre egnet til & studere et aktuelt fenomen i “real life setting” og avdekke mangfold med
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likheter og forskjelligheter. I min studie er HiO stedet hvor case-studien er gjennomfert. Min
problemstilling er basert p& “hvordan” forumene er og hva som pavirker dem, og jeg som
forsker har liten eller ingen pavirkning eller kontroll over forumenes liv og aktivitet. | falge
Yin (2003) er kjennetegn for bruk av single-case at det er unike case eller omstendigheter og
at det er representative eller typiske case og de brukes for a teste eksisterende teori kritisk. Det
kan ogsa veere longitudinelle studier hvor en vurderer samme case to eller flere ganger. Yin
(2003) opererer med analyseenheter som enten er enkeltstaende eller sammenkoblet, dvs. med
en relasjon mellom casene. | min studie er det ikke en direkte relasjon mellom de ulike
forumene, men de er alle en del av hggskolens organiserte, men uformelle strukturer.

Case-studier kan videre deles inn i tre ulike typer: utforskende, forklarende og deskriptive
(Yin 2003). Jeg har valgt a ha en kombinasjon av deskriptivt case som illustrerer og beskriver
hva som kjennetegner praksisfellesskap og forumene, og en utforskende og eksplorerende
tilneerming som gir meg en forstaelse av hvordan praksisfellesskap og forumene kan
tilrettelegges og kultiveres for.

En komparativ analyse er interessant & bruke nar en gnsker a se flere caser sammen og opp
mot hverandre. Pa den maten er det mulig & generalisere funn slik at de har relevans i andre
settinger. Det er i sa fall viktig & ha flere caser som er valgt hensiktsmessig med hensyn til om
de er typiske, forskjellige, sveert effektive eller ineffektive etc. og selvsagt analysert korrekt
(Miles & Huberman 1994). Da kan kanskje analysen hjelpe oss & se om vare funn gir mening
utover dette spesifikke caset. En komparativ analyse gir altsa en dypere forstaelse og
forklaring, men kan veere vanskelig. Det krever blant annet at en ser ngye pa det enkelte case
0g unngar aggregering far en ser pa sammenhenger. Som nevnt har jeg valgt a se pa HiO som
sted for case-undersgkelsen og med forumene som analyseenheter. Det er derfor i denne
studien ikke aktuelt med en sammenlignende analyse mellom flere caser.

I neste kapittel vil jeg utdype mine valg av case og forumer for denne studien.

4.3 Valg av case og forumer

Jeg gnsket i denne studien a se nermere pa lering i organisasjoner, og syntes det ville vere
interessant og laererikt a foreta undersgkelsen blant ansatte med administrative oppgaver ved
en hggskole. Jeg valgte derfor & gjennomfgre studien pa HiO. Som nevnt i innledningen har
HiO flere forumer for administrative medarbeidere og ledere, og det ble tidlig klart at det var
forumene som var det mest interessante for meg a se nermere pa. Jeg forespurte og fikk
klarsignal fra HiOs organisasjons- og personaldirekter til 2 gjennomfare undersgkelsen pa
HiO og blant forumene der (se vedlegg 9.1).
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Jeg sto mellom valget om jeg ville se ngye pa ett eller flere forumer blant administrative
medarbeidere og ledere, og om jeg gnsket a foreta sammenligninger mellom dem. Min
intensjon med studien er & skaffe meg en dybdeforstaelse av forumene og bruken av disse ved
HiO. Det er derfor ikke ngdvendig eller hensiktsmessig a foreta sammenligninger mellom
dem na. Siden forumene er ulike av form og innhold, synes jeg det ogsa ville vare svert
interessant a belyse hvordan flere av dem fungerer som lzringsarena. Det er spesielt
interessant a fa belyst hva som pavirker forumene fra forskjellige forumer og informanters
stasted.

Case:
Hagskolen i Oslo

Analyseenhet:
Arkivforum

Analyseenhet:
Personalforum

Analyseenhet:
Forum for administrative
mellomledere

Figur 6: Case og analyseenheter

Jeg valgte a se nermere pa tre forumer for a fa en tilstrekkelig dybdekunnskap til belyse
problemstillingen. To av forumene kan sees pa som temabaserte praksisfellesskap, arkivforum
og personalforum, mens FAM er rollebasert. Forumene er etablert til ulik tid og har ulikt
antall deltakere, men mine tre utvalgte forumer driftes og tilrettelegges for av OP-seksjonen.
Som oftest er det tittel og/eller arbeidsomrade som avgjer hvilket forum en er deltaker i. Dette
er i fglge teorien ikke nok til & kunne kalles et praksisfellesskap, men jeg skal vurdere andre
kjennetegn ved praksisfellesskap og forumene.

Arkivforum ble startet i 1994 og var sa vidt jeg har fatt kjennskap til det farste forumet som
ble etablert. Det bestar av arkivmedarbeidere fra alle avdelingene og ansatte ved arkivet i
sentraladministrasjonen, ca. tolv medarbeidere totalt. Jeg har brukt betegnelsen arkivforum i
denne studien, men de kaller seg arkivgruppa. Grunnen til dette er at arkivforum” er en
sammenslutning av alle arkivlederne ved de statlige hggskolene. Fagansvarlig mener
imidlertid at en ogsa kan kalle HiOs forum arkivforum.
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Personalforum ble etablert i 1997, og har na ca. 50 deltakere. Antall deltakere har med stor
sannsynlighet gkt i trad med antall administrative medarbeidere og oppgaver. Personalforum
besto opprinnelig av alle medarbeidere i OP-seksjonen og personalmedarbeidere og kontor-
sjefer for personal, gkonomi og drift ved hver avdeling. | 2005 ble det tydeliggjort at det kun
er de som jobber med personalsaker i 50 % eller mer av stillingen som skulle veere deltakere.

Forum for administrative mellomledere (FAM) ble etablert hgsten 2005 og bestar av admini-
strative mellomledere pa tvers av avdelinger, seksjoner og enheter. Pa intervjutidspunktet er
dette blant annet kontorsjefer i Studieseksjonen, Organisasjons- og personalseksjonen,
@konomi- og driftsseksjonen. Ved avdelingene er det kontorsjefer for studieadministrasjon og
personal, gkonomi og drift. | leeringssenteret er det tre hovedbibliotekarer og en AV-leder, og
i IT-tjenesten en overingenigr.

Min empiriske undersgkelse i HiO er et case-studie, med HiO som case og kontekst. | min
studie er altsa de tre ulike forumene analyseenhetene. Det er ingen relasjon mellom forumene,
annet enn at de er en del av organisasjonen HiO. | min undersgkelse har jeg altsa forholdt meg
til et singel case med tre analyseenheter. Nar valget av case og forumer er foretatt, er neste
skritt & plukke ut informanter. Dette blir beskrevet i neste kapittel.

4.4 Utplukk av informanter

Utvelgingen av informanter avhenger av hva formalet med undersgkelsen er. | kvalitative
studier er det vanlig & foreta strategiske utvalg og det innebaerer & velge informanter som har
egenskaper og kvalifikasjoner som er strategisk viktige for den konkrete problemstillingen.
Innenfor en organisasjon vil det vaere naturlig & velge ut informanter som representerer ulike
stillingskategorier, ulike avdelinger og/eller ulike niva i hierarkiet (Ringdal 2001 s. 235).

Jeg fant det ogsa hensiktsmessig & kategorisere informanter i ulike grupperinger for pa den
maten sikre informasjon fra ulike stasted og at informantene kan utfylle hverandre. For arkiv-
forum og personalforum har jeg tatt hensyn til lengden av ansettelsesforholdet i HiO og hvor
lenge hver enkelt har veert medlem av det aktuelle forumet. HiO ble etablert i 1994, med
mange ansettelser i arene i etterkant. Forumsdeltakerne fra denne “nybrottsperioden” kan sees
pa som de erfarne og som har mye historie & bringe med seg. Videre har jeg gnsket a ha de
nyest “ankomne” 1 en egen kategori, for kanskje a f& informasjon omkring legitim perifer
deltakelse og de nyes lering av de erfarne. Jeg valgte derfor a kategorisere forumsdeltakerne
etter nar de var ansatt, i periodene 1994-1999, 2000-2006 og i 2007- og senere. | FAM har
ansettelsesforhold, og derav deltakergruppa, veert mer stabil og det har ikke veert store
utskiftninger de siste arene.
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Pa bakgrunn av HiOs organisasjons- og beslutningsstruktur er det ogsa naturlig a ta hensyn til
og vurdere relasjonene mellom medarbeidere pa avdelingsniva og medarbeidere i sentral-
administrasjonen. For personalforum er det ogsa aktuelt & ta med ledere pa avdelingsniva og
ledere i sentraladministrasjonen. Ledere er imidlertid i starre grad ansvarlige for fagomradene
og derav forumene. Jeg har derfor valgt & ha et tydelig fokus pa medarbeidere i denne studien.
Da unngar jeg ogsa de starste utfordringene med ledere som kan dominere og legge mer vekt
pa hvordan ting burde vaere enn hvordan medarbeidere opplever at det faktisk er. I arkivforum
og personalforum har jeg pa bakgrunn av problemstillingen valgt a intervjue medarbeidere fra
sentraladministrasjonen og fra ulike avdelinger.

| FAM er alle ledere og det er deres fagforum, sa problematikken som reises i forhold til
personalforum er ikke gjeldene her. | dette forumet er det viktigere a skille mellom de som
jobber pa avdelingsniva og i sentraladministrasjonen, og mellom de ulike fagomradene som er
representert. | FAM har det vert varierende grad av deltakelse, og jeg valgte bevisst a foreta
utplukket blant de som har deltatt pa flest av samlingene. Min antakelse er at de pa best mulig
mate kan belyse problemstillingen om forumet kan forstas som et praksisfellesskap, og hva
som eventuelt pavirker det. Det ville selvsagt veert gnskelig a vite arsakene til den varierende
deltakelsen, men dette ville blitt et noe annet fokus i undersgkelsen.

Bade personalforum og FAM har deltakere som er medlem av “referansegruppa”, og slik sett
ansvarlige for forumet og dets innhold. Referansegruppa i FAM bestér av tre kontorsjefer og
to radgivere som jobber med kompetanse- og lederutvikling i OP-seksjonen. Referanse-
gruppen i personalforum bestar av tre personalmedarbeidere fra avdelingene og to fra OP-
seksjonen. Jeg sto mellom valget & intervjue disse for seg, eller  utelate dem. Det var aldri
noe alternativ & inkludere disse i intervju sammen med gvrige, ordinaere medlemmer. Jeg
valgte derfor a supplere gruppeintervjuene med noen individuelle intervju.

Jeg opplevde ogsa at informanter jeg gnsket & ha med dessverre ikke hadde tid og anledning
til & delta i det tidsrommet jeg gnsket & foreta intervjuene. Tilgjengelighetsaspektet har altsa
pavirket datagrunnlaget. I tillegg kan det faktum at jeg kjenner informantene og de kjenner
meg, ha pavirket deltakelsen. Overfor enkelte av de potensielle informantene matte jeg gjenta
foresparselen for a fa en avklaring om de ville delta eller ei. Denne telefonhenvendelsen kan
ha gjort det vanskeligere 4 si ’nei”, enn om en utenforstiende student hadde gjort samme
fremstat.

Noen informanter kan fa en ngkkelrolle. Ngkkelinformanter er ikke bare spesielt informative,
men de blir ogsa samarbeidspartnere ved a delta i analyser av de situasjonene forskeren
studerer (Thagaard 2003 s. 67). Mine naermeste kolleger, som har stor kjennskap til ett eller
flere forumer og som jeg har snakket uformelt med over lang tid, kan sees pa som mine
ngkkelinformanter. Det & pendle mellom ngkkelinformanter og vanlige informanter kan
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brukes til a sjekke ut informasjon. Jeg valgte a gjare et prgveintervju med en av ngkkel-
informantene og intervjuet gikk sapass bra at data fra samtalen er brukt i materialet. Jeg har
imidlertid i liten grad brukt informasjon som ikke er fremkommet i intervjuene. Dette henger
ogsa sammen med det a vere forsker i egen organisasjon, som jeg vil komme inn pa senere.

Tabellene nedenfor viser antall deltakere i hvert forum sortert pa de ulike kriteriene for
utplukk. De fargede feltene angir hvor mange som ble invitert til intervju.

Arkivforum har 14 deltakere (pr 1. januar 2008).

Enhet / ansatt Til og med 1999 2000-2006 12007
Avdeling 3 2 1 4 1
Sentraladministrasjon 3 1 2 1 1

Tabell 4: Arkivforum - antall deltakere og informanter

Personalforum har 50 deltakere (pr 1. januar 2008).

Enhet / ansatt Til og med 1999 2000-2006 1 2007
Medarbeider - Avdeling 5 1 6 1 2
Medarbeider - Sentraladministrasjon 11 1 8 1 8 1
Leder - Avdeling 4

Leder - Sentraladministrasjon 4

Tabell 5: Personalforum - antall deltakere og informanter

Forum for administrative mellomledere (FAM) har 25 deltakere (pr 1. januar 2008).

Enhet / fagomrade Studieadministrasjon | @konomi, personal og drift @vrige
Avdeling 5 2 4 0
Sentraladministrasjon 4 6 1 6 1

Tabell 6: FAM - antall deltakere og informanter

Ved utplukk til intervju forsgkte jeg som nevnt & fa en best mulig sammensetting ved a ta
hensyn til organisatorisk tilhgrighet og ansettelseslengde ved HiO. Bade for arkivforum og
FAM ble det gjennomfgrt gruppeintervju med tre personer, mens det i personalforum ble fire
personer. Jeg gjennomfarte ogsa tre individuelle intervju, deriblant medlem av referanse-
gruppe og fagansvarlig.

4.5 Datainnsamling

| denne studien gnsker jeg a samle data som kan belyse og bidra til forstaelse av hva som
kjennetegner organiserte praksisfellesskap, og konkret hva som skjer i forumene og hvordan
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ulike faktorer kan pavirke de. Disse funnene vil jeg vurdere opp mot teorier om laering i
praksisfellesskap og se relasjoner til kunnskapsutvikling.

Mulige kilder i slike kvalitative studier kan blant annet veere dokumenter, intervju, direkte
observasjon og deltakende observasjon (Yin 2003). Jeg valgte & ha intervju som hovedkilde,
stattet opp under av observasjon og dokumenter. Jeg sendte forespgrsel til de utvalgte, potens-
ielle informantene per e-post tidlig i januar 2008 (se vedlegg 9.2). Intervjuene ble gjennomfart
I perioden januar — februar 2008, og varte mellom 1 og 1 % time.

Ved a delta pa noen forumsmgter dannet jeg meg mitt eget bilde av hva som foregar pa
mgtene i forkant av intervjuene. Jeg kikket ogsa raskt i gjennom dokumenter som gir i et
innblikk i historien, temaer og antall deltakere. Jeg har hele tiden veert en vanlig medarbeider i
OP-seksjonen og deltaker i personalforum. I min analyse har jeg imidlertid kun forholdt meg
til intervju og dokumentanalyser og observasjoner som ble foretatt fer intervjutidspunktet.
Mine observasjoner fra perioden etter intervjuene er ikke tatt med i analysen, og forhold som
jeg har papekt kan derfor ha endret seg.

4.5.1 Intervju og intervjuguide

Intervju som innsamlingsmetode er i falge Yin (2003) malrettet, innsiktsfulle og fokuserer
direkte pa problemstillingen. En kvalitativ tilnerming med samtaleintervju gir informanten
mulighet til selv a velge hvordan han/hun vil svare og det vil gi en dypere forstaelse av feno-
menet. Standardiseringsgraden i et intervju kan selvsagt variere. Den ene ytterligheten preges
av liten struktur og kan betraktes som en samtale mellom informant og forsker hvor kun
hovedtemaene er bestemt pa forhand. Den andre ytterligheten har et relativt stramt opplegg
med definerte spgrsmal og sparsmalsrekkefglge. Den tredje og mest brukte i kvalitative
intervju er en delvis strukturert tilnserming. Her er temaene bestemt pa forhand, men rekke-
felgen bestemmes underveis (Thagaard 2003 s. 85).

Jeg valgte & ha en delvis strukturert tilneerming og lagde en enkel intervjuguide. Guiden ble
bygd opp med noen uformelle dpningssparsmal, en kort introduksjon til tema og sa flere
nekkelsparsmal omkring hovedtemaet lzering og forumenes aktiviteter (se vedlegg 9.3). Siden
de fleste informantene var kjent med meg og mitt forskningsprosjekt gjennom informasjon i
forkant, ble de uformelle apningssparsmalene forholdsvis korte. Informantene kjenner ogsa
hverandre fra forumene, sa det var ikke ngdvendig a bruke lang tid pa a bli kjent. Jeg brukte
en liten mp3- lydopptaker pa intervjuene. Min opplevelse er at noen av informantene var litt
nervgse og usikre i starten av intervjuene pa grunn av opptakeren som sto midt pa bordet, men
at dette gikk fort over nar vi kom i gang med samtalen.

Ngkkelspgrsmalene var basert pa mine antagelser om hva som skjer i forumene og hva som
pavirker dem. Ngkkelspgrsmalene fungerte som en huskeliste for meg, men i sterst mulig
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grad forsgkte jeg a la samtalen flyte. Innimellom stilte jeg aktuelle oppfalgingsspgrsmal for a
fa utdypende informasjon om et aktuelt tema, og andre ganger matte jeg styre informantene
inn pa tema fra intervjuguiden. Dette medfarte at ingen av intervjuene var like, og at intervju-
gruppene i varierende grad var innom alle temaene. | ettertid ser jeg at jeg burde veert flinkere
til sikre meg at de “obligatoriske” nekkelsparsmélene ble stilt pad samme méte. Selv om
intervjuguiden har vart den samme, er det mulig at jeg har blitt mer oppmerksom pa og
fokusert mer pa enkelte omrader i de siste intervjuene enn jeg gjorde i de farste.

Pa slutten av intervjuene foretok jeg en oppsummering basert pa mine notater for a sjekke ut
om jeg hadde forstatt informanten korrekt og fatt med meg de vesentligste momentene. Jeg la
ogsa opp til noen avslutningssparsmal og mulighet for tilbakeblikk. Dette fungerte som en
god og umiddelbar kvalitetssikring.

McCracken (1988) har gode rad vedrgrende & gjennomfare intervju. Blant annet fremhever
han viktigheten av a fa tak i hva som faktisk blir sagt. Det a falge opp med gjentakelse av
siste ord eller andre ngkkelbegreper og fa informanten(e) til & utdype og forklare hva som
menes, er nyttig. Balansen mellom patrengende og ikke patrengende er imidlertid essensiell.
Intervjueren ma ikke pragve a lese den skjulte meningen, og unnga a bruke hva jeg herer du
sier”, men heller f& informanten til & fortelle sin egen historie med sine egne ord. Selv om jeg
har trening i & intervjue i forbindelse med rekruttering av nye medarbeidere, synes jeg det var
svart krevende a gjennomfgre disse forskningsintervjuene. | ettertid skulle jeg gnske at jeg
hadde vart enda mer forberedt, stilt bedre oppfalgingsspgrsmal og kanskje klart a fa frem
flere interessante momenter i intervjuene ved a styre dem noe mer.

Svakhetene knyttet til intervju er ofte darlig konstruerte spgrsmal og at intervjuene gir det
intervjuer gnsker (Yin 2003). Jeg har forsgkt & imgtega dette gjennom godt arbeid med
intervjuguiden og i intervjuene forsgkte jeg a vaere mer en ngytral samtalepart enn partisk
intervjuer. Ungyaktigheten som kan forekomme er i tillegg ngytralisert gjennom bruk av
lydopptaker og ordrett transkribering. | neste kapittel vil jeg forklare neermere valget av
gruppeintervju og fordeler og ulemper med dette metodiske valget.

4.5.2 Spesielt om gruppeintervju

Jeg gnsker & utforske et meningsinnhold i min studie og undersgke hva forumene betyr for
leering i organisasjonen. Jeg stilte ikke sa mange ferdigformulerte sparsmal, og ville heller ta
utgangspunkt i deltakerens formuleringer. Foruten a produsere kunnskap om et tema er
gruppeintervju, i likhet med andre kvalitative metoder, godt egnet nar malsettingen er a
utvikle teori og forklaringer.

Hvis en skal belyse sparsmal som begynner med hva og hvorfor, og utdype i stedet for a
generalisere, taler mye for gruppeinterviju i falge Brandt (1996 s. 146). Mitt hovedsparsmal,
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hva kjennetegner og hvordan tilrettelegge...”, er slik sett ikke best egnet til & bruke gruppe-
intervju. Jeg er imidlertid interessert i a utdype, belyse og forsta hvordan forumene kan sees
pa som organiserte praksisfellesskap. Samtidig gnsker jeg a forsta hva som pavirker dem, slik
at de kan tilrettelegges og kultiveres for, for 4 bidra til leering i organisasjonen. Jeg er altsa
ikke opptatt av a generalisere.

Brandt (1996) definerer gruppeintervju som en metode hvor flere mennesker diskuterer et
tema med en forsker som leder og ordstyrer. Ved at deltakerne kan falge opp hverandres svar
og gi kommentarer, kan gruppeintervjuene bidra til utdype et tema raskere og annerledes enn
individuelle intervju. | fglge Thagaard (2003 s. 85) forutsetter gruppeintervju at deltakerne har
et felles grunnlag a diskutere ut i fra. 1 min studie foretok jeg intervjuene basert pa tilharighet
i de ulike forumene, sa det var homogene grupper basert pa fagomrade og som kjente hver-
andre som forumsmedlemmer, selv om noen var nyere enn andre.

En av fordelene med gruppeintervju er ogsa at det er en forholdsvis billig metode tidsmessig
sett. Jeg brukte i underkant av 2 timer per gruppeintervju. I tillegg foreligger resultatene raskt
og utvalgsstarrelsen kan endres uten sarlige konsekvens for tidsbruk og resultat. Etter 4 ha
gjennomfart og begynt pa grovanalyse av to intervju, valgte jeg & ta med et forum til, uten at
det ga andre effekter enn sterre datagrunnlag.

Ulempene med gruppeintervju er imidlertid at intervjuer har mindre kontroll enn i indivi-
duelle samtaler. | tillegg er det fare for ”gruppetenking”. Hvis den farste uttaler seg negativt,
blir det ofte slik at de andre fglger opp med det negative, og motsatt om den farste begynner
med en positiv vinkling, vil de andre fortsette med en positiv tilneerming. Deltakerne kan ogsa
la seg rive med og pavirkes av hverandre og faktisk endre mening i lgpet av samtalen. Det er
ogsa fare for at grupper utvikler en illusjon av etikk, moral og enstemmighet, en kollektiv
rasjonalisme og stor grad av selvsensur. Direkte press blant medlemmene kan ogsa fore-
komme, hevder Irving Janis i fglge Newell et al (2002 s. 51). | intervjusituasjonen var det
derfor viktig for meg a balansere det positive og negative med ngytrale, oppmuntrende
spgrsmal. Noen deltok selvsagt mer i intervjuene enn andre, men jeg kan ikke se at dette er
som falge av gruppepress i intervjusituasjonen. Deltakerne turte 0gsa a nyansere og motsi
hverandres uttalelser.

En utfordring med intervju i kvalitative studier, og gruppeintervju spesielt, er at data kan veere
vanskelig a tolke pa grunn av store mengder forholdsvis ustrukturerte data (Miles &
Huberman 1994). Dette erfarte jeg ogsa selv og det ble en utfordring & kategorisere det store
datamaterialet pa en hensiktsmessig mate. Jeg var ogsa redd for at enkeltutsagn skulle tas ut
av sammenhengen, og slik sett fa en ngytraliserende eller forsterkende karakter. Jeg har i
presentasjonen av funnene derfor valgt a ha en forholdsvis rik beskrivelse fra intervjuene.
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Selv om gruppeintervju er en krevende form og det trengs erfaring fra mgteledelse, mener jeg
allikevel det var en anvendbar og fruktbar metode for min problemstilling. Metodetrianguler-
ing kan veere hensiktsmessig, og intervjuene ble supplert med observasjon av noen forums-
mgter. | neste kapittel vil jeg se neermere pa vurderinger og erfaringer med observasjon i min
studie.

4.5.3 Observasjon og deltakende observasjon

Direkte og deltakende observasjon har sin styrke i & dekke hendelsene slik de virkelig er og i
”ren tid” (Yin 2003). Ulempene med observasjon er at det er tidkrevende og det kan veaere
vanskelig med utvelgelse. | falge Wadel (1991 s. 13) er det lettere a fa tilgang til organisa-
sjonen om en har andre roller i tillegg til ”forskerrollen” og slike supplerende roller skaper
relasjoner og aksept i organisasjonen. | og med at jeg har foretatt undersgkelsen pa min egen
arbeidsplass har jeg i flere sammenhenger hatt rollen bade som arbeidstaker, kollega og
student. I personalforum har jeg vaert medlem siden jeg begynte ved HiO i 2000. Jeg har veert
en ordinar deltaker som har bidratt der det har vaert aktuelt ut i fra mine arbeids- og kompe-
tanseomrader, men aldri veert en del av referansegruppa. Ogsa i studieperioden har jeg opp-
tradt som en vanlig forumsdeltaker. Slik sett kan en si jeg har foretatt en skjult observasjon og
det er kanskje noe etisk betenkelig. | arkivforum var jeg deltaker pa et par av mgtene, og var
saledes mer som en ren observater. Tilfeldigheter gjorde ogsa at de snakket om et felt jeg
kunne bidra med oppklaringer pa, og slik ble jeg en mer naturlig del av mgtet. | FAM var jeg
observater pa et forumsmgte, og satt da pa bakerste benk og observerte aktivitet og innspill.
Jeg mener denne kombinasjonen av roller er en styrke i denne studien og at det har veert
enklere for meg & fa tilgang og forsta konteksten. Observasjonen er imidlertid kun brukt til &
kunne eksemplifisere i intervjuene, og ikke gjenstad for analyse for gvrig. Det er selvsagt
ogsa andre fallgruver ved & vaere forsker i egen organisasjon, og det vil jeg komme tilbake til.

4.5.4 Dokumentanalyse

Yin (2003) hevder dokumenter er stabile og til & stole pa fordi de ikke er laget for studien sin
skyld. Dokumenter inneholder eksakte og korrekte data som navn, saker og vedtak og gir i
falge Yin en bred dekning over lang tid, med flere hendelser og i flere settinger.

Siden jeg har veert ansatt ved HiO parallelt med undersgkelsen har jeg hatt enkel tilgang til
enkelte typer informasjon og dokumentasjon. Jeg valgte selv hvilke dokumenter jeg mente var
relevante a se pa far intervjuene. Jeg brukte referater fra noen tidligere forumsmater til a
skaffe meg et overblikk over tema som er tatt opp. Oversikt over deltakelse pa mgtene brukte
jeg til & plukke ut informanter som hadde deltatt i forumsmgtene. Informasjonen og dokumen-
tasjonen er for gvrig kun brukt som bakgrunnsinformasjon i forkant av intervjuene, og for
gvrig er det ikke gjennomfart noen form for dokumentanalyse. Jeg har selv kunnet kontrollere

51



om innholdet er tilfeldig eller representativt. Bakgrunnen til dokumentene er ogsa i stgrre grad
kjent for meg. Utfordringen og faren ved at jeg selv har valgt hva som er relevant, er selvsagt
at jeg ikke er en uhildet person. Det ville veert interessant & vite om en annen forsker ville
valgt 4 se pa og bruke de samme dokumentene.

Alle mine undersgkte forumer har egne e-postlister. Jeg har alltid veert en del av personal-
forumslisten. Denne listen brukes i all hovedsak til & sende ut informasjon om mgter og
seminar, men ogsa til informasjon av personalfaglig art. Arkiv-liste@hio.no brukes aktivt til &
gi deltakerne i arkivforum paminninger, tips og rad. Jeg ble satt som mottaker pa denne e-
post-listen i perioden 20.12.07 — 13.03.08. Jeg ikke hatt tilgang til og vet ikke hvordan e-post-
listen over mellomledere er brukt. Jeg antar imidlertid at den ogsa blir brukt til invitasjon og
informasjon om matene, i tillegg til informasjon myntet pa mellomledere uavhengig av
forumet.

4.6 Bearbeiding og analyse av datamaterialet

Nar data er samlet inn, er det tid for & bearbeide materialet slik at det blir klart for analyse. |
dette kapitlet vil jeg se n&ermere pa denne prosessen og analysen av materialet.

4.6.1 Fra tale til tekst

Jeg benyttet lydopptaker i alle intervjuene. Etter farste intervju lagde jeg ferst en oppsummer-
ing basert pa mine notater, og sa harte jeg pa bandet. Erfaringen var at jeg i min farste opp-
summering hadde fatt med meg det meste av hovedtrekkende, men manglet en del nyanser, og
enkelte momenter helt. Dette var en nyttig "laerepenge”, og resten av intervjuene ble tran-
skribert nesten ordrett, men uten fyllord som ”mmm” og ”ehh” og tenkepauser.

McCracken (1988 s. 41) hevder at det er en fordel & la en ’negytral” person foreta transkrib-
eringen. Dette begrunner han med at en eventuell frustrasjon over arbeidet med transkribering
kan sla negativt ut i den senere analysen. Jeg foretok selv transkribering av intervjuene samme
dag, og min erfaring er at transkriberingen gikk overraskende raskt og greit. Jeg ser det som
en stor nytte a fa sapass god kjennskap til materialet med en gang. Jeg hadde derfor mulighet
til & foreta en begynnende analyse og se hovedtrekk far neste intervju.

Min undersgkelse er foretatt i tre ulike forumer, to fagforumer og ett lederforum, og med
gruppeintervju som hovedkilde. Jeg mener det i mange sammenhenger derfor vil vare interes-
sant, om ikke ngdvendig, a vite i hvilket forum funnene stammer fra. | den lgpende teksten
har jeg derfor i stor grad valgt a ta med hvilket forum informantene relaterer utsagnene til.
Selv om det ved bruk av direkte sitater er stagrre fare for gjenkjenning av informanten, har jeg
valgt & kombinere bokstaver og tall i anonymiseringen. Pa den maten vet jeg fortsatt hvilket
forum sitatet er relatert til.
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4.6.2 Temasentrert analyse

Temasentrerte tilneerminger er basert pa at teksten inndeles i kategorier. Ved bade person-
sentrerte og temasentrerte tilneerminger kan inndeling av teksten i kategorier veere et analytisk
utgangspunkt. Ved sammenlignende analyse ma en imidlertid sikre seg at informasjonen og
dataene er sammenlignbare. Kravene til likhet i datainnsamlingen blir derfor starre ved en
temasentrert tilneerming (Thagaard 2003 s. 154).

Temasentrerte tilnerminger kan knyttes til presentasjoner av materialet hvor de ulike temaene
er i fokus. Et hovedpoeng er & ga dybden i det enkelte tema, og foreta sammenligning av
informasjon fra informantene omkring hvert enkelt, utvalgt tema (Thagaard 2003 s. 153).
Utfordringen og kritikken mot kvalitative analyser er at utsnitt av tekst og informasjon
lgsrives fra sin opprinnelige sammenheng. Det blir derfor viktig a sette informasjon fra
informanter og situasjoner inn i den reelle ssmmenhengen for & ivareta det helhetlige
perspektivet.

Jeg har valgt a presentere funnene sortert i ulike tema, som ogsa sammenfaller med kate-
goriene som presenteres i neste kapittel. Innenfor de valgte tema og kategorier er presenta-
sjonen en kombinasjon av tema og relatert til det aktuelle forumet. Ved sosiokulturell lzering
er konteksten viktig, og jeg har derfor valgt & ha med informasjon om hvilket forum funnet er
relatert til.

| falge universitets- og hagskoleloven skal sektoren bidra til & spre og formidle resultater og
innovasjon og verdiskapning basert pa resultater fra forskning. Jeg har derfor valgt & ha en rik
beskrivelse i analysen med presentasjon av funn. Videre har jeg i drgftingen valgt 4 vere
tydelig pa hva som kan vurderes a endre pa, for at forumene i stgrre grad skal kunne bidra til
kunnskapsutvikling. Jeg har ogsa antydet omrader som hadde veert interessante & se na&rmere
pa, men da med en annen problemstilling, andre caser og/eller andre informanter.

4.6.3 Koding og parametre

Gjennom operasjonaliseringen av problemstillingen, plukket jeg ut noen temaer og kategorier
som kunne og burde veere interessante a se ngyere pa. | datainnsamlingsprosessen gikk jeg
gjennom datamaterialet og begynte a se noen hovedtrekk. Ved temasentrete analyser er det
viktig a finne et hensiktsmessig antall kategorier @ sammenligne i. Det bar ikke veere for fa,
slikt at mye informasjon kan ga tapt, men heller ikke for mange slik at sammenligningene blir
lite oversiktlige (Thagaard 2003 s. 154).

For det farste forskningsspgrsmalet, hvordan forumene kan forstas som praksisfellesskap,
antok jeg at informasjonsutveksling, kompetanseutveksling og nettverksbygging med mer var
sentrale begreper. Gjennom de farste intervjuene dukket det ogsa opp at forumene bidrar til
utvikling av felles praksis og at deltakerne blir kjent med organisasjonen HiO. Den farste
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grovsorteringen jeg fortok var basert pa mine antakelser og rene funn i intervjuene. Sa sorterte
jegilys av Lave & Wengers modell for sosial lzering: fellesskap, praksis, mening og identitet.
Jeg vurderte ogsa a sortere i de tre dimensjonene: omrade, fellesskap og praksis, som Wenger
hevder er tre sentrale elementer i lering i praksisfellesskap. Jeg valgte imidlertid a bruke de
kategoriene som kom naturlig frem i intervjumaterialet og som ogsa var naermest det samme
som jeg antok for datainnsamlingen begynte.

Relatert til det andre forskningssparsmalet, hvordan ulike faktorer pavirker forumene, antok
jeg at starrelse, hvem som deltar, apenhet og tillit, syn pa obligatorisk versus frivillig med mer
hadde en betydning. | kategoriseringen skjelte jeg til teorier om fasilitering og kultivering av
praksisfellesskap, men valgte a lage kategorier basert pa sammenstilling av data fra inter-
vjuene. | kategoriseringen av faktorene har elementene hele tiden vaert de samme, men de er
slatt sammen, systematisert og “’spisset” i flere omganger.

| analyse og presentasjon av data og funn er det brukt denne kategoriseringen:

e arbeidsmate med innhold, form og struktur

e deltakerne, deres kompetanse, sammensetting og grad av likhet

o fellesskap og nettverksbygging

o felles praksis og rutiner

o faglig oppdatering og tilhgrighet

o lojalitet og identitet

e forkankring i organisasjonen og andre organisatoriske forhold

e brukermedvirkning og engasjement, inkludert dpenhet og trygghet

De to farste og to siste vil i stgrst grad besvare spgrsmal to, om hva som pavirker, men det er
glidende overgang mellom kategoriene og alle besvarer til en viss grad samtlige av problem-
stillingene.

4.7 Palitelighet og etikk

| en hver studie er det viktig & veere seg bevisst etiske dilemmaer og handtere kilder og data-
grunnlag pa en redelig mate. Thagaard (2003 s. 169) mener at vurderinger av forskningens
kvalitet kan knyttes til begrepene troverdighet, bekreftbarhet og overfagrbarhet. Siden jeg har
foretatt studien pa egen arbeidsplass, har jeg ogsa veert ekstra bevisst dobbeltroller og det a
veere forsker i egen organisasjon.

4.7.1 Kilder og kildekritikk

Jeg begynte & jobbe med tematikken leering i organisasjoner og det sosiokulturelle perspek-
tivet i forbindelse med en studentoppgave varen 2007. Mye av den presenterte litteraturen i
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denne studien stammer fra denne litteraturgjennomgangen. Fag og fagomrader utvikler seg
imidlertid over tid, og ny litteratur kommer til. Jeg har derfor matte sette en grense for hvor
mye og hvor lenge jeg fortsatt skulle sgke etter og ta hensyn til ny litteratur. Studiens omfang
setter ogsa begrensninger bade tids- og innholdsmessig.

Internett er selvsagt en stattespiller og kilde i dagens samfunn. Jeg har foretatt sgk pa internett
etter forfattere og aktarer jeg vet har publisert om temaene rundt sosiokulturell leering og
praksisfellesskap. Blant annet har E. Wenger internettsider med mye fagstoff fritt tilgjengelig.
Internett har derfor blitt et supplement til publiserte artikler og bgker, men sjelden en egen
kilde. Utfordringene med ressurser og kilder hentet fra internett er at innholdet kan endres
raskt og url-er kan forsvinne. Jeg har derfor i starst mulig grad forholdt meg til baker og
publiserte artikler.

4.7.2 Reliabilitet og troverdighet

Reliabilitet handler om datamaterialets palitelighet og om jeg vil fa samme svar ved en ny
undersgkelse. | kvalitative studier kan en ogsa bruke begrepet troverdighet, som betyr i
hvilken grad denne studien er troverdig. Troverdighet knyttes til hvordan forskeren kan gjare
rede for hvordan data utvikles. Dette innebarer at forskeren klargjer tydelig hva som er infor-
masjon fremkommet i studien, og hva som er egne tolkninger og vurderinger. For a skape
troverdighet ma ogsa forskeren redegjare for sine relasjoner til informantene og hendelser i
feltarbeidet som kan ha betydning for dataene som er fremskaffet (Thagaard 2003).

| de foregaende kapitlene har jeg forsgkt a beskrive sa ngye som mulig hvilke metodiske valg
jeg har foretatt og hva valgene er basert pa. Min antakelse er imidlertid at en aldri vil kunne fa
ngyaktig samme resultat ved a gjere denne undersgkelsen en gang til. Dette er i stor grad
basert pa at gruppeintervjuene skapte en egen dynamikk som vil vere vanskelig a gjenskape.
Konteksten HiO og forumene endrer seg ogsa over tid, selv om jeg tror mye er forholdsvis
uforandret og hovedtrekkene av resultatene antar jeg kan vaere gjeldende en stund.

4.7.3 Validitet og bekreftbarhet

Validitet handler om datamaterialets gyldighet og i hvilken grad undersgkelsesopplegget
egner seg til a samle inn data relevant for problemstillingen. Blant annet ser en pa utvelging
av enheter og valg av informasjonstyper. | kvalitative studier mener Thagaard (2003) at dette
ogsa bar kalles for bekreftbarhet. Granmo (2004) har definert flere ulike typer validitet:
Kompetansevaliditet, kommunikativ validitet, kollegavaliditet og pragmatisk validitet.

Kompetansevaliditet handler om forskerens vurdering av egen kompetanse for a gjere den
aktuelle studien. I relasjon til kompetansevaliditet ma jeg si jeg har leert mye underveis. Nar
jeg startet med studien bar min kompetanse preg av teoretisk mer enn praktisk karakter. Siden
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jeg i hovedsak har valgt en induktiv tilneerming og gjennomfart undersgkelsen som en sirkul-
ar prosess, har jeg fylt paA med teori om metode, sosiokulturell lering, praksisfellesskap og
leeringsarenaer underveis. Dette kan forsvare at jeg ikke kunne alt ved starten, men samtidig
ville denne kunnskapen gjort prosessen bedre og enklere.

Kommunikativ validitet omhandler aktervaliditet ved a la informantene vurdere om de
kjenner seg igjen i funnene. Jeg forsgkte i hvert intervju & oppsummere mine inntrykk slik at
informantene umiddelbart kunne korrigere, ngytralisere eller bekrefte mine hovedinntrykk.
Dette fungerte utmerket og jeg fikk en tidlig og tydelig bekreftelse pa at jeg hadde fatt med
meg hovedpoengene korrekt. Etter transkribering ble ogsa intervjuene sendt til informantene
for gjennomlesing, og tilbakemeldingene var kun av spraklig karakter.

Kollegavaliditet dreier seg om a diskutere og legge frem forskningen for andre fagfeller som
studiekolleger, veiledere og gvrige fagpersoner. Jeg kunne i denne studien vart mye flinkere
til & sikre kollegavaliditet. Jeg har hatt tett og god kontakt med veileder, men det er fa andre
som har hatt eller fatt innsikt i undersgkelsen underveis. Dette kan skyldes redselen for a
blottstille seg, men det handler ogsa om ulempen ved & vare forsker i egen organisasjon. Jeg
har av og til ikke tert a fortelle sa mye fordi informantene kan bli identifisert. Det er synd at
jeg som jobber pa en hggskole, med masse fagkompetanse rundt meg innen bade metode og
leering i organisasjoner, ikke har benyttet meg av dette i stgrre grad.

Pragmatisk validitet viser i hvilken grad datamaterialet og resultatene i studien danner
grunnlag for bestemte handlinger. Validiteten er hgy dersom studien utgjer et godt handlings-
grunnlag. Jeg har forsgkt & avslutte og oppsummere denne avhandlingen med implikasjoner,
rad og tips til hvordan forumene kan tilrettelegges og kultiveres for.

4.7.4 Overfagrbarhet

Overfgrbarhet dreier seg om hvorvidt forstaelsen som utvikles innenfor et forskningsprosjekt,
ogsa kan veere relevant i andre situasjoner. Overfarbarhet kan ogsa knyttes til om tolkningen
gir gjenklang hos lesere med kjennskap til fenomenet som studeres. Argumentasjon for

overforbarhet er knyttet til “teoretisk generalisering” og er sarlig relevant for case-studier
(Thagaard 2003 s. 170).

Jeg valgte a gjennomfare min case-studie ved HiO, blant administrative medarbeidere og
ledere. Hagskolesektoren har, som nevnt i kapittel 2, noen sertrekk vedrgrende stillings-
kategorier og en utfordrende styringsstruktur. Jeg tror ikke undersgkelsen og resultatene ville
ha blitt de samme om jeg hadde valgt & se n&ermere pa f.eks. organisasjoner i privat sektor
eller en industribedrift. Dette handler blant annet om kjernen i det sosiokulturelle lzerings-
perspektivet, som er at konteksten pavirker laeringen. Spraket, sjargongene, arbeids-
oppgavene, ledelsesstruktur etc. har ulikheter mellom ulike organisasjoner og sektorer. Mitt
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gnske med denne studien har veert a belyse fenomenet praksisfellesskap blant administrative
medarbeidere pa en statlig hggskole. Ved a gjennomfare og sammenligne med flere case-
studier i andre sektorer og organisasjoner vil det skapes et mer komplett og nyansert bilde av
hvordan organiserte praksisfellesskap fremstar i det norske arbeidsliv.

4.7.5 Forsker i egen organisasjon

Yin (2003) hevder at ngdvendige egenskaper for & lede og styre case-studier blant annet er &
veere tilpasningsdyktig og fleksibel, ha god forstaelse av omradene som undersgkes og
samtidig veere updvirket av tidligere kunnskap. De to siste momentene synes jeg er vanskelig
a kombinere.

Den felles erfarings- og kunnskapsbakgrunn som jeg og informantene har, kan ha gjort det
vanskelig for meg a se og stille spgrsmal om de forhold som synes selvsagte innenfor HiO-
kulturen. For en utenforstdende kunne de “’selvsagte” opplysningene vart viktige for & forstd
kulturen (Thagaard 2003 s. 77). Jeg ser helt klart faren med & kjenne konteksten for godt, og
sann sett veere blind for mange interessante spgrsmal og omrader.

Samtidig har jeg visst om ting som har gjort at jeg har kunnet stille tydeligere oppfalgings-
sparsmal. | forbindelse med observasjon og forskning i kjente eller ukjente miljger og
kulturer, kan en ogsa snakke om posisjonert innsikt (Thagaard 2003 s. 74). Forskeren, i kraft
av a veere forsker, har en posisjon og en kompetanse som gir grunnlag for & analysere og
fortolke sosiale situasjoner. Hva forskeren fokuserer pa, og hvordan inntrykkene i felten
forstas, er imidlertid preget av den erfaring og de perspektiver forskeren bringer med seg inn i
felten, enten en er tilknyttet eller utenforstaende.

| utgangspunket hadde jeg ikke tenkt & velge et forum og fagomrade som jeg jobber tett med.
Valget falt imidlertid ned pa personalforum, som jeg har veert medlem i siden jeg begynte ved
hggskolen. Jeg har deltatt som vanlig, ordingrt medlem, men aldri veert en del av referanse-
gruppa. Jeg har opp gjennom arene kun bidratt der det har veert naturlig og aktuelt ut i fra
mine arbeids- og kompetanseomrader. | forbindelse med intervjuene fikk jeg en falelse av at
informantene fra personalforum tilla meg starre betydning for personalforum enn jeg har. Jeg
tror imidlertid ikke dette har pavirket studien pa noen mate.

Det var ogsa interessant a oppleve at jeg ikke fikk vaere med som observatgr i alle forums-
mgtene som jeg @nsket. De ansvarlige for forumet antok at deltakerne ville tildele meg rollen
som medarbeider i HiO, selv om det ville blitt sagt eksplisitt og tydelig at jeg var student i den
settingen. | den sammenhengen ville det antagelig ha veert enklere a vere en student utenfra.
Jeg antar det er lettere a fa tak i enkelte opplysninger dersom informantene kan besvare et
sparreskjema anonymt. Min problemstilling er imidlertid av kvalitativ karakter, og intervju
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var den naturlige metoden for datainnsamling. |1 den sammenhengen kan nettopp det at
informantene kjenner meg, ha bidratt til tillit og apenhet.

Intervjuene ble gjennomfart januar-mars 2008, mens jeg har veert en vanlig ansatt i OP-
seksjonen og deltaker personalforum i tiden etterpa. Mine observasjoner fra denne perioden er
ikke tatt med i analysen. Forhold som jeg har papekt kan derfor ha endret seg, og jeg kan ha
observert det, men det er ikke tatt med i vurderingene og drgftingen. Jeg har kun forholdt meg
til funnene fra intervjuene.

4.8 Oppsummering — fra metode til analyse

Metodiske valg og betraktninger pavirker studien og analysen. Mine valg innebzrer en
kvalitativ og induktiv tilnzring. Jeg har valgt & gjennomfare gruppeintervju som hovedkilde.
Siden undersgkelsen er foretatt i samme organisasjon som jeg selv er tilsatt, er det viktig a
veere bevisst ulike roller. Sammen med problemstillingen og teorigrunnlaget gir disse
metodiske valgene grunnlaget for innhenting av data og analyse av disse. | neste kapittel vil
jeg presentere innhold og analyse av intervjuene og datainnsamlingen.
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5 ANALYSE OG PRESENTASJON AV FUNN

| dette kapitlet vil jeg presentere funnene fra datainnsamlingen i en temasentrert analyse.

Jeg gjennomfarte tre gruppeintervju, ett for hvert av forumene. 1 tillegg ble det gjennomfart
tre individuelle intervju, inkludert de fagansvarlige for forumene. Etter at intervjuene var
gjennomfart, grovsorterte jeg materialet i egendefinerte kategorier som kom tydelig frem fra
intervjumaterialet. Informantene bruker begreper som sosialt, nettverksbygging, blir kjent,
utvikler felles praksis og rutiner, lojalitet og identitet til HiO. Dette svarer i stor grad til og vil
belyse sparsmalet om kjennetegn ved praksisfellesskap. Kategoriseringen av hva som pa-
virker og hvordan forumene tilrettelegges er basert pa mine antakelser far intervjuene og
revidert og konkretisert i gjennomgang av intervjumaterialet. Jeg har valgt disse inndelingene
fordi de statter opp under problemstilingene. Kategoriene og inndelingene er imidlertid ikke
gjensidig utelukkende. Funnene som svarer til forskningsspgrsmalene kjennetegn ved og
tilretteleggelse av praksisfellesskap vil derfor bli behandlet lgpende.

Jeg har valgt a ha en forholdsvis rik beskrivelse fra intervjuene, og som oftest klargjort hvilket
forum informantens vurderinger er relatert til. Hensikten med a foreta kvalitative under-
sekelser er som kjent & samle informasjon som kan gi innsikt i et fenomen og komme frem til
helhetlig en forstaelse av spesifikke forhold.

5.1 Arbeidsmate, form og struktur

| dette kapitlet vil jeg presentere informantenes synspunkter og fakta omkring forumenes
arbeidsmater, form og struktur. Dette inkluderer ogsa hvor og nr de treffes, bruken av
saksliste, arbeidsgrupper og IKT-statte.

5.1.1 Tid og sted

Som nevnt tidligere har jeg valgt & se pa de apne og organiserte aktivitetene i forumene, og da
i all hovedsak mgatene. Det & treffes fysisk kommer frem som et viktig element for
informantene.
“Ndr en motes sd kan en ta opp ting som jeg grubler litt pa... Jeg vet jo hvem NN er, men det er
ikke sikkert jeg ringer bort. Men nar vi er pa et mate eller seminar, sa er det lettere a sparre og
fa avklart ting” (P6).
Mgtene i arkivforum varierer i lengde, men er oftest pa to-tre timer. Fagansvarligs mal er &
avholde mgter ca. en gang i maneden, og dette vurderes som passe av informantene.
Hyppigheten av mgtene har variert, og spesielt i forbindelse med innfgring av arkiv- og saks-
behandlingssystemet ePhorte var planlegging vanskelig. Informantene fremhever at det er
viktig med jevnlige og relativt hyppige meater.
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“Jeg tror det er veldig viktig med regelmessighet, at det er mate selv om det ikke er noe spesielt

pa agendaen — det vil alltid dukke opp saker allikevel” (A3).
Personalforum har lagt seg pa to-tre mater & to timer pr semester og et seminar over to dager i
lgpet av aret. Informantene tror det vil vaere vanskelig & avholde flere mgter og mener to-tre
mgter i semesteret er tilstrekkelig. Videre kommer det frem at referansegruppa er flink til a
avlyse dersom det ikke er tema pa dagsorden. Informantene papeker at hyppighet av mgater
ogsa pavirker hva mgtene blir og hva en tar opp, og sier “dess feerre mgter vi har, jo mer ma
mgtene veere forberedt og med ordentlige temaer ” (P7). Intervjugruppa fremhever imidlertid
at det ikke er lett & si “dette kan vi snakke mer om neste gang” siden det er fa og sjeldne
mgter. Nar en farst har lgftet en problemstilling, er det ikke sikkert at en kan vente i to
maneder med fa lgst den, mener informantene.

Mgtene i FAM er av ca. 2-2,5 times varighet og det har veert en samling om hgsten og to om
varen. Bade hyppighet og varighet vurderes som veldig bra og en av informantene utdyper
med at det ikke er rom for mer og “en ser jo hvordan vi sliter med & komme pa de som er”’
(F13).

Intervjugruppene i bade arkivforum og personalforum reflekterte rundt det & mates i bygget
hvor sentraladministrasjonen er, dvs. Pilestredet 46, eller & mates hos de enkelte avdelinger
som er spredd rundt pa campus. For alle fgles det som mer praktisk a ha mgtene hos sentral-
administrasjonen i Pilestredet 46, men de ser at det vil vaere noen positive bi-effekter ved a
treffes ute pa avdelingene. Ved a veksle pa treffsted vil forumsdeltakerne blant annet mate
andre kolleger, se hvordan andre enheter har det og bli kjent med HiOs lokaliteter, samtidig
som det gir litt variasjon. Arkivforumsmgtene ble tidligere arrangert pa de ulike avdelingene
og kombinert med en liten omvisning, og en informant sier: “husker fgrste gangen hvor alle
de ovrige tilsatte kom ut i gangen og sa "Er det sann arkivgruppa ser ut?!”’(A2).

De fysiske rammebetingelsene, som hvor ofte, hvor lenge en er sammen og hvor det skjer, er
altsd med pa a pavirke forumene. | neste kapittel skal jeg se nsermere pa hvordan form og
innhold vurderes.

5.1.2 Form og innhold

Som nevnt mener informantene at hyppighet og omfang vil pavirke forumsmgtene og deres
innhold. Formen og arbeidsmaten vil ogsa pavirke forumene og deres eventuelle bidrag til
kunnskapsutvikling.

For informantene i personalforum er det viktig at det er mulig a variere formen pa mgtene og
hvordan ulike tema blir behandlet. Det kan veere innlegg, plenumsdiskusjoner, smagrupper og
det & drodle med sidemannen. Videre ma det veere apent for alle 8 komme med forslag til
tema. En av informantene tror det ville veert inspirerende med mer fokus pa faglig input
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innenfor HR-feltet. Vedkommende mener det kan gjegres innenfor rammen av dagens mgter
og forslar & organisere dette pa sammen mate som i FAM. De har innlegg pa ca. en times
varighet, og sa en time erfaringsutveksling. Informanten mener et slikt opplegg hvert tredje
eller fjerde mate kunne veert passe.

| forumene brukes det i all hovedsak interne ressurser, men i FAM brukes det ogsa eksterne
som innledere. Informantene i FAM synes det er nyttig at en henter inn folk utenfra, samtidig
som de papeker at innleggene ikke ma bli for teoretiske og at deltakerne ma kjenne seg igjen i
problemstillingene. Intervjugruppa mener det er tydelig at hvis det ikke er et tema som
deltakerne kjenner seg igjen i, sa kommer de ikke.

Intervjugruppa i FAM setter stor pris pa den uformelle tonen i forumet. De opplever det som
alreit at det ikke er dagsorden og saker, at lista ligger lavt og at det er lov & ytre seg og sparre.
De setter ogsa stor pris pa pausene, spesielt om det er kake og kaffe, og mener det skaper en
hyggelig ramme “hvor det kan komme mye for en dag” (F11). Deltakerne ser pa forumet som
“et fantastisk pafyll og pusterom, som gir bade faglig og sosialt og samtidig blir kjent med
andre” (F11). De utdyper ogsd med “det er s& godt & bare kunne ta i mot. A ikke métte yte sa
forbanna mye. Men allikevel veere med i diskusjoner” (F12) og Vi liker d kunne bidra, men

allikevel slik at vi slipper a vere pa giversiden” (F11).

Som alle andre steder er det ogsa ved HiO tatt i bruk nye IKT-systemer de siste arene.
Informantene opplever at dette ma de lzere, enten de vil eller ikke. P& arkivmgtene kan det
komme opp spersmal med svert konkrete problemstillinger, og ofte krever dette tilgang til
arkiv- og saksbhehandlingssystemet ePhorte. Det oppleves som litt vanskelig & gjgre det pa
mgtet, men fagansvarlig papeker at det er utenom mgtene en faktisk ma utfgre det praktiske
arkivarbeidet. Vedkommende har en intensjon om a skulle veere mer tilstede for arkiv-
medarbeidere pa avdelingene og mener mgtene ogsa far mer troverdighet ved at deltakerne
erfarer at ting folges opp utenom.

Innfgring av IKT-systemer krever gjerne endringer i rutiner. Personalforum vurderes som
spesielt godt egnet til a ta opp saker og ting som er relatert til bruk av blant annet Ignns- og
personaldatasystemet SAP, det elektroniske rekrutteringsverktgyet og saksbehandlings-
systemet ePhorte. Informantene synes det er fint med en blanding av diskusjon og & vise frem
pa storskjerm nar alle er samlet. Flere av IKT-systemene brukes imidlertid i mindre grad av
en del av personalforums deltakere. Disse medlemmene har derfor ikke samme behovet for
informasjon og opplaring, og kan fgle det som noe bortkastet tid. Det som av og til er gjort, er
a avslutte de tema som er felles for alle og sa jobbe videre konkret med f.eks. rekrutterings-
systemet.
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Ulike arbeidsmater, som innledere, presentasjoner og bruk av fastlagt agenda ser ut til a
pavirke forumene ulikt. I det neste kapitlet vil jeg se neyere pé “gjensidig informasjon” som
arkivforum og personalforum har pa sin dagsorden i alle mgater.

5.1.3 ”Gjensidig informasjon” og stramt versus lgst

Pa de aller fleste mgtene i arkivforum og personalforum er “gjensidig informasjon” et eget
punkt pa sakslisten. Informantene i personalforum er enige om at to-veis kommunikasjon er
en viktig side ved forumet. Informantene i personalforum opplever imidlertid at det har veert
vanskelig a finne balansegangen mellom hva og hvor mye den enkelte skal informere om.
Tidligere var det slik at alle hadde ordet og skulle fortelle om hva de jobbet med. Hvis det er
25 deltakere som hver bruker to minutter, er 50 minutter av mgtetiden brukt opp. | den senere
tid er dette strammet litt inn, og bare de som har noe a si melder dette. Fra OP-seksjonen er
det oftest kontorsjefene som informerer. Intervjugruppa reflekterer over hvem den gjensidige
informasjonen skal vare nyttig for. Enkelte opplever at de ikke far den informasjonen som er
interessant a fa, og synes det er av liten interesse & fa vite om antall tilsettingssaker pa
avdelingene.
“Jeg onsker d fd vite hva som skjer pd avdelingene, hva rorer seg, er det spesielle saker som
opptar folk i et miljg, er det forestaende ting som de er opptatt av, hvordan blir prosesser fra
sentralt hold mottatt, hva prates om .... Jeg er mer interessant i a hgre om det, enn & hgre om
“orten” tilsettinger. Hadde vi hatt mer av dette kunne kanskje den gjensidige informasjonen
generert litt diskusjon” (P10).
Informantene i personalforum tror det na har blitt litt for stramt, og at de gar glipp av noe som
er nyttig og viktig a fa hare om. Informantene mener det er lett & tenke "vi har jo ddrlig tid,
og skal ikke bruke tid...”. De er bevisste pa at et slikt forum ikke blir bedre enn det deltakerne
selv bringer inn. Informantene mener det er gnskelig med en apen runde hvor de som har noe
a si, kommer med det. Intervjugruppa mener en mé gi rom for noe tomprat” om en gnsker a
fa frem det spontane, og tror det vil bidra til at mer interessante og kanskje problematiske
saker vil komme frem.
“Foler ogsd at jeg skulle veert mer aktiv og tenkt pd litt prinsipielle ting eller ting man opplever
som problematisk— og hgrt om andre ogsa oppfatter dette som omrader en ma jobbe litt med. Jeg
tror det kan komme frem en del nyttig ved & ha noe lgs tid pA matene som en bruker til
informasjon eller si noe om det en har lyst til d si” (P7).
Far intervjuet hadde jeg lest igjennom noen tidligere referater fra personalforum. Fra mgtet i
april 2007 star det: "Forslag til organisering av gjensidig informasjon for personalforum neste
gang: Mgtedeltakerne bgr melde inn tema/spgrsmal til personalforum i forkant av metet”. Jeg
tok dette opp med intervjugruppa og informantene reflekterte litt over det. De er redd dette
blir for bundet, at det vil fare til fa saker og at kun vil veare de starre sakene som deltakerne
gnsker skal bli tatt opp, som vil bli meldt inn. | intervjuet spurte jeg om det kunne vare en
lgsning at deltakerne sa noe om tema under punktet gjensidig informasjon”, og at deltakerne
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sammen vurderte raskt om det er en aktuell sak som burde settes opp pa neste mate.
Informantene mener at det kan fungere noen ganger, mens andre ganger trenger deltakerne a
fa hjelp der og da. Videre mener en av informantene at noen kan tenke “nd md jeg ikke si for
mye, for plutselig sitter jeg i arbeidsgruppe og ma forberede meg pa a holde innlegg neste

gang...” (P9).

Informantene i personalforum er enige i at det ma velges en eller annen form. Medlemmet i
referansegruppa mener de burde ta noen grep og lage en mal eller kutyme for hva deltakerne
skal informere om. Det kunne veert pravd for & apne opp noen perspektiver pa hva deltakerne
kan informere hverandre om og hva som kunne vert interessant a snakke om. Intensjonen ma
veere at deltakerne faler seg frie til 8 komme med det de har pa hjertet og hindre at det drives
selvsensur.

Arkivforum har ogsa en runde rundt bordet hvor deltakerne far ordet og informerer om hva
som skjer. Informantene i arkivforum mener det brukes forholdsvis mye tid til sosialt snakk,
men ogsa at det er viktig & ha plass til det sosiale siden mange av deltakerne jobber mye alene.
Arsakene til de lange og ustrukturerte matene i arkivforum forklares blant annet med den
gjensidige informasjonsrunden, og at denne runden rundet bordet tok mye lenger tid far.
Informasjonsrunden ble ikke brukt bare til & si hva som skjedde, men ogsa til & ta opp
problemstillinger som hver enkelt hadde. Deltakerne har i starre grad flyttet litt av det de har &
ta opp over til andre punkter. Fagansvarlig mener ogsa det var en litt annen gruppe for noen ar
siden. Da var det viktig & sette av godt med tid til bare generell prat, bli kjent og snakke med
andre som jobber innenfor samme omradet. Fagansvarlig mener dette dekkes pa andre mater
na, samtidig som det burde veert rom for & diskutere forskjellige ting. Siden det er mange
mgter pa HiO, velger fagansvarlig a veksle mellom mgter som er apne, og andre ganger ha en
veldig stram regi og ikke rom for mye utenomsnakk. Den nyest ansatte mener at runden rundt
bordet gar ganske raskt og oppfatter mgtene som ganske organiserte og forholdsvis stramme.
Informantene i arkivforum trekker ogsa frem at informasjonsrunden gjgr det enklere 4 ta
ordet. En far "stafettpinnen” og kan si det en vil, uten 4 matte be om ordet. Det kommer ogsé
frem forslag om & ha ti minutter pa slutten av mgtet, som er frivillig og litt friere i formen og
hvor eventuelle frustrasjoner kan tas opp.

Analysen viser at informantene er opptatt av a dele og snakke med hverandre, men bade
arkivforum og spesielt personalforum ser ut til 3 slite med a finne formen og “malen” for hva
de vil med punktet ”gjensidig informasjon”. I neste kapittel vil jeg se ngyere pa informantenes
vurderinger omkring bruk av gruppearbeid og arbeidsgrupper.
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5.1.4 Arbeidsgrupper og gruppearbeid

Arkivforum har i noen grad brukt arbeidsgrupper som supplement til forumet, og spesielt ved
innfgringen av ePhorte. Arkivforum oppleves som litt stort dersom en skal gjgre noe, og
informantene mener det er bedre & sette ned arbeidsgrupper som kan brukes bevisst til &
utrede og legge frem saker og forslag til lgsninger. Pa den maten blir det heller ikke sa mange
diskusjoner i plenum. Intervjugruppa mener a huske at det er blitt satt ned arbeidsgrupper
forholdsvis nylig, men er usikre pa arbeidsomradet og konkluderer med at gruppene ikke har
fungert seerlig bra eller at arbeidet ikke har veert av en viktig karakter. Informantene trekker
ogsa frem at bruk av arbeidsgrupper er vanskelig pa grunn av darlig tid og ulik stedsplasser-
ing. Sentralarkivet er samlet i Pilestredet 46 og kan klare a jobbe sammen, men det oppleves
som vanskeligere og mer tidkrevende & samhandle tett og ansikt til ansikt med avdelings-
representantene som er fysisk lokalisert andre steder pa campus.

Pa mgtene i arkivforum er det i falge informantene ikke prgvd a gjennomfgre gruppearbeid.
Siden en stor del av matene er felles og med gjensidig informasjon mener informantene at alle
ma veere tilstede samlet. De ser imidlertid at gruppearbeid kunne veert prevd for a fa noe mer
dynamikk i mgtene, og at det kunne fungert pa noen av de tingene de gjer.

Ved hjelp av personalforum skaffer deltakerne seg kjennskap til hverandre og det gjar at
medarbeidere og ledere i OP-seksjonen i starre grad kan vite hvem som har kjennskap til og
interesse for ulike felt. Informantene mener dette brukes til & sette sammen arbeidsgrupper
som jobber med personalfaglige tema. Ifglge en informant jobbet en tidligere i sterre grad
innad i OP-seksjonen, og vedkommende mener en er blitt flinkere til & sette sammen arbeids-
grupper hvor ogsa avdelingene er med. Informanten forklarer dette med at “vi har vel kanskje
innsett at det ogsa har noe for seg... (latter) ... Avdelingsrepresentantene sitter neermere
grasrota og kjenner en annen virkelighet enn vi gjor” (PT). Informantene fra OP-seksjonen er
bevisste at de ikke ma bli for fjerne fra avdelingene og at personalforum er viktig for a fa
innspill. Intervjugruppa mener det vil veere lettere for avdelingsmedarbeidere & si ja” til
deltakelse i arbeidsgrupper ogsa fordi de kjenner ansiktene og vet hvem de andre er. Det gjer
det ogsa lettere a ta kontakt for fa utfyllende kommentarer og opplysninger far og underveis i
arbeidet.

Informantene i personalforum mener gruppearbeid og summing i mgtene er egnede former for
de som ikke liker plenumssituasjoner og for a fa frem saker av mer vanskelig karakter.
Eksempler pa dette kan veere hvis ledelsen eller referansegruppa gnsker kritiske kommentarer
eller tema hvor det er behov for lojalitet og skjerming av kolleger og ledere. Informantene
mener det kan vare enklere a snakke om det i ei gruppe og sa kan gruppa formulere en
prinsipiell fremstilling som kan komme frem i plenum.
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| FAM kommer det frem at ... ikke noe gruppearbeid, men det er mye snakk” (F11).
Intervjugruppa mener det har veert noe summing og gruppearbeid pa et par av samlingene, og
spesielt ved eksterne innledere som mener det er “pedagogisk riktig” (F13). Informantene er
imidlertid unisont enige om at det ikke er gnskelig med en konstruert setting hvor det
forventes at de skal bidra. De synes det er godt a fa slippe det, og vil heller bare ta i mot. De
synes det er fint og viktig a dra opp diskusjoner, fa bidra med hva en synes og mener, samt
stille sparsmal helt uforpliktende.

Varierte arbeidsformer er altsa viktig og bidrar til deltakelse pa ulike mater. I neste kapittel vil
jeg se hvilke betydning seminarene har for forumene og deres aktiviteter.

5.1.5 Bruk av seminar

Bade arkivforum og personalforum har et arlig faglig seminar av todagers varighet. Det
kommer raskt frem at seminarene, og spesielt utlandsturene de siste arene, har pavirket
positivt til det & bli kjent og ha det sosialt sammen. Seminarene utenlands er ofte lagt til en
helg slik at deltakerne kan forlenge oppholdet. Informantene ser ogsa at dette kan gjere noe
med mgtene og at de blir annerledes etter turer fordi deltakerne kjenner hverandre bedre, og
sier “det er en god mdte d bli kjent pd. Far litt lang tid sammen” (44).

Informantene i personalforum legger vekt pa at det ma veere et godt faglig program pa turene.
Besgk hos utdanningsinstitusjoner i besgkslandet oppleves ikke ngdvendigvis som menings-
fulle. De siste ars seminarer, hvor det i starre grad har vert fokus pa tema uavhengig av sted,
oppleves som bra. Intervjugruppa for personalforum mener felles rutiner og bruk av nye IKT-
systemer er egnede tema pa kortere mgter. Seminarene, hvor en har bedre tid, gir god anled-
ning til a diskutere det som krever mer refleksjon og dynamikk, som utviklingsomrader,
strategier og planer med mer. Da har en ogsa tid til & sette ned gruppearbeid pa tvers av
enheter, arbeidsoppgaver og stillingstyper. Disse samlingene gir anledning til dialog i ulike
settinger og vurderes som et sted hvor OP-seksjonen kan fa mange tilbakemeldinger.
Informantene trekker frem at slike arenaer er fint for de som ikke liker plenumssituasjoner,
siden det tidsmessig er mer rom for gruppearbeid og smagrupper.

“De to gangene jeg har veert med, synes jeg det faglige intern-seminaret, var nyttig det. Men, vi

mdtte jo ikke gjore det de stedene... Men ved d reise bort, vil fa en storre deltakelse,

konsentrasjon etc. Md veere sd pass langt bort at folk ikke reiser hjem” (P9).
Samtidig blir seminarene et fristed hvor forumsdeltakerne far jobbet uavbrutt, for som en av
informantene sier “seminarer er veldig viktig. Da kan vi ikke bli avbrutt, da er vi et sted ingen
kan fd tak i oss” (A2). Nar arkivforum er i hagskolens lokaler faler de at de ma raskt tilbake
for & fortsette a jobbe — selv om tiden er satt av til felles mgte. Slik sett gir seminarene en
bedre ro. Blant informantene fra arkivforum er det unison enighet om at det ikke holder a
bevege seg til HiOs kurs- og konferansesenter.
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Seminarene bidrar altsa positivt til samholdet og i stor grad til at deltakerne blir enda bedre
kjent med hverandre. I neste kapittel vil jeg se pa eventuell bruk av IKT-stgtte i forumene.

5.1.6 IKT-statte

Sa langt har jeg sett pa de fysiske mgteplassene, form og innhold. 1 dagens samfunn er vi ogsa
omgitt av teknologiske hjelpemidler til mange ulike formal.

Arkivforum har en egen e-postliste ”Arkiv-liste@hio.no” og et eget fellesomrade for lagring
av dokumenter. Fagansvarlig innremmer at de bruker e-post-listen i varierende grad. En av
informantene mener en kunne brukt e-postlisten og diskusjonsforum mer aktivt mellom
mgtene, til & holde hverandre faglig oppdatert, spgrre hverandre og bli enige. En annen frem-
hever at fellesomradet er et godt verktay og at det kunne veert brukt mer for a unnga mange e-
poster med vedlegg. | forbindelse med innfering av sentralisert postmottak ble e-post-listen
brukt mye til & informere hverandre ala “det skal ikke registreres pd den og den avdeling”
(A4). Informantene poengterer at en ikke kan forholde seg til mange slike e-poster nar en
sitter pa sentralisert postmottak. En av informantene har prgvd a si at ’ga inn pa felles-
omrddet, og legg det inn der” (A4). Fellesomradet brukes ogsa til a ha felles tilgang til f. eks
brukerveiledninger. | lgpet av intervjuet fremkommer det usikkerhet om hvor noen felles-
dokumenter er og at det kan virke litt rotete og vanskelig a fa oversikt. Informant A1 inn-
remmer ikke & ha brukt fellesomradet sa mye, og far stette av informant A4 som sier “det tror
jeg ikke det er sa mange andre som har gjort heller... "(A4).

Bade personalforum og mellomlederne har egne e-post-lister, men bruken av disse ble ikke
kommentert i intervjuene. Det ble heller ikke bruk av, eller gnske om bruk av, fellesomrader
eller annen IKT-statte.

| dette kapitlet har jeg vurdert informantenes syn pa forumenes arbeidsmater og form. | neste
kapittel vil jeg presentere informantens betraktninger om hvem som deltar og sammensetting
av forumene. Begge disse kapitelene og elementene er sentrale for & forstd forumene og hva
som pavirker dem.

5.2 Deltakere og medlemmer

| dette kapitlet vil jeg presentere informantenes synspunkter og fakta omkring forumenes
sammensetting og kjennetegn ved medlemmene. Jeg begynner med a se pa hvordan ulike
arbeidsoppgaver pavirker.
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5.2.1 Deltid versus heltid - spesialist versus ”potet”

Forumene vil selvsagt bli pavirket av deltakersammensettingen og medlemmenes arbeids-
oppgaver. | denne sammenhengen betyr ikke deltid ngdvendigvis en deltidsarbeider, men en
medarbeider som har andre oppgaver kombinert med arkiv- eller personalarbeidet. Innenfor
personalfeltet kan vi ogsa skille mellom de som har et bredt arbeidsfelt og de som har et
snevrere arbeidsomrade og er mer som spesialister a regne.

Arkivforum har alltid bestatt av en arkivar fra hver av HiOs syv avdelinger og de som jobber i
arkivet i sentraladministrasjonen, ti-tolv deltakere totalt sett. For noen av arkivarene som
jobber pa avdeling utgjer arkivarbeidet kun en liten del, mens for andre kan det vaere opp til
50 % av stillingen. Kun Avdeling for leererutdanningen og internasjonale studier (LUI) og
sentraladministrasjonen (sentralarkivet) har arkivarer pa fulltid.

Pa arkivforumsmatene blir det i all hovedsak gitt informasjon og opplering fra sentralarkivet
til avdelingene. Informantene forklarer dette med at sentralarkivet har en ”fordypningstid”
som avdelingsarkivarene ikke har. Avdelingsarkivarene er derfor sikre pa a fa vite det i
forumet dersom det er noe, og opplever det nesten slik at arkivforum blir en "hvilepute” for
dem.

Deltakerne i personalforum jobber som nevnt med et vidt spenn av oppgaver. Personalmed-
arbeidere pa avdelingen har i stgrre grad oppfalgingsoppgaver innenfor hele personalfeltet,
noen ogsa kombinert med lgnn- og skonomi. Innenfor OP-seksjonen har medarbeiderne
drifts- og utviklingsoppgaver innen ett eller flere av omradene rekruttering, tilsetting,
personalforvaltning, HMS, arbeidsmiljg, kompetanseutvikling, ledelse og organisasjon med
mer. Noen av avdelingsinformantene tror kanskje at de ville veert flinkere til & melde inn saker
om de var rendyrka personalkonsulenter. Flere fgler de jobber sa spredt og med s mange
ulike saker at de ikke far jobbet i dybden. Spredningen av arbeidsoppgaver gjgr ogsa at
referansegruppa ma vurdere om aktuelle tema det vil passe for alle. Intervjugruppa opplever
imidlertid at det er mindre behov for slike vurderinger nd som medarbeidere med arkiv- og
farstelinjetjenester ikke lenger er en del av personalforum.

Arbeidsoppgavene kan ogsa pavirke utbyttet av forumet. Informantene tror de som jobber
med forvaltningsoppgaver og tilsettingsarbeid pa avdelingene og i OP-seksjonen har mer a
hente enn de som jobber med utviklingsoppgaver i OP-seksjonen. Informantene mener de som
skiller seg mest ut er de som jobber med utviklingsoppgaver innenfor ledelse, organisasjon og
kompetanse i Kontoret for rekruttering og utvikling (RU-kontoret). Denne gruppa blir ofte
kalt U-gruppa, hvor U’en star for utvikling”, 0g sees pa som litt "utenfor” personalforum.
Informantene mener denne gruppa ogsa burde kunne bruke personalforum mer, men at de til
en viss grad har definert seg ut av malgruppa med kommentarer som “dette tema er ikke
interessant for meg”. Fagansvarlig mener forskjeller blir konstruert og overdrevet. Vedkom-
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mende mener det er for mye fokus pa ulikhetene, fremfor a se pa hva som faktisk er likt.
Informanten har valgt & falge egen holdning og fremholder at U-gruppa ogsa har godt av a
veere med i nettverket og fa den samme informasjonen, samt fa hare hva gvrige personal-
medarbeidere er opptatt av.
”Selv om sakene som blir snakket om enkelte ganger er mere forvaltningspregene, sa kommer de
ogsa utviklingsgruppa til gode. I mine oyne er det viktig og kompetansepdfyll” (P10).
Som del av referansegruppa kan fagansvarlig pavirke tema og innhold, men fagansvarlig er
usikker pa om noe ville vert annerledes dersom vedkommende hadde tatt hensyn til U-
gruppas innspill og gnsker. Informanten har samtidig en falelse av at personalforums-
deltakerne, og spesielt medarbeidere i OP-seksjonen, er opptatt av a ha et overordnet
perspektiv og gnsker a vite noe mer enn akkurat det de ma.

I tillegg til arbeidsoppgaver vil ogsa tilknyting til forumet og sammensetting av nye og
erfarne deltakere og medarbeidere, pavirke forumet. Dette vil jeg se neermere pa i neste
kapittel.

5.2.2 Nye versus erfarne

Arkivforum startet hgsten 1994 og er HiOs farste etablerte forum pa tvers av avdelinger og
seksjoner. Deltakerantallet ti-tolv stykker har veert stabilt, med en fra hver avdeling og to-fem
stykker fra sentraladministrasjonen. Arkivforum har fatt fire nye deltakere hgsten 2007, og tre
stykker har vaert med fra oppstarten i 1994. Informantene trekker frem at de er ganske sé
forskjellige og “en herlig blanding ”(A5). Noen i gruppa er veteraner og sterke, mens andre er
nye og mer beskjedne. P& sparsmal om de nye har tilfart forumet noe, som f. eks holdninger,
tanker, ideer, mener informantene at det har kommet litt flere kritiske spgrsmal og forslag i
det siste. Intervjugruppa mener det er interessant at sparsmalene i like stor grad kom fra de
som hadde veert med tidligere. De reflekterer over at nar flere nye stiller spgrsmal, sa faler de
andre, erfarne, at de ogsa kan gjere det. Pa den andre siden opplever informantene at det er
vanskelig & komme med kritiske bemerkninger nar en ikke kjenner hverandre. De av
informantene som presenterer ulike tema kunne tenkt seg flere innspill for & vere sikrere pa at
det som blir sagt er interessant og blir forstatt. Intervjugruppa antar at det blir bedre etter
hvert, for nye deltakere blir fort assimilert. Informantene papeker ogsa at det kan veare saker
som er vanskelig a ta opp nar en er fersk som arkivar.

”Det kommer ogsd an pd hvor ny og hvor gammel du er. Jeg husker forste gangen jeg var i

arkivgruppa. Det var sa mye jeg hadde lyst til & si, men “du dummer deg ut nd...” Jeg var ikke

trygg nok. Men det er nettopp det at jo flere ganger du gar i dette forumet, jo tryggere blir du”
(A2).

Fagansvarlig bemerker at kunnskapsnivaet er ganske forskjellig, avhengig av hvilket niva og
omrade en ser pa. Noen har jobbet lenge i ”gamet” og har styrken i kontinuiteten. Sa kommer
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det inn andre som kanskje er sterkere pa arkiv, jus, IKT med mer og som kan supplere gruppa.
Disse forskjellige utgangspunktene kan fare til problemer hvis et tema skal forsgke a favne
alle. I forbindelse med mgatene og seminarene er det slik at fagansvarlig prever a finne tema
som skal veere med pa a gi opplearing og utvikling til den enkelte.

"To ganger har vi hatt skikkelig store problemer vedrorende seminarene. Vi ser at det er aktuelle

problemer & ta opp, men vi ser at vi ikke kan ha seminar hvor alle far det like matnyttig under
hele seminaret. Fordi nivdet er sd forskjellig og de har forskjellige interesseomrdder” (A5).

”Da vil det ofte bli ting som er kjent for noen, og ikke kjent for andre. ... Ting som ikke er kjent
for noen, vil vaere mer informasjon ...~ (A5).
Utbyttet av personalforum vurderes a veere individuelt og avhengig av arbeidsoppgavene.
Samtidig er en av informantene tydelig pa at vedkommende hadde starre utbytte som
nyansatt.
“Hvis vi tar meg selv, sd var det et ekstremt nyttig sted d veere de forste dra jeg jobba her. Jeg
husker jeg synes det var utrolig bra a fa veere der og fa bli kjent med de som jobba pa forskjellige
steder — og innenfor sammen arbeidsfelt. ... Og kan jo ogsa huske at jeg fant starre glede i
"Gjensidig informasjonsrundene” da enn jeg gjor det nd. Det kan veere forskjellige ting, men kan
blant annet bety at den gjensidige informasjonen ikke er sa ny lenger for meg som har vaert her
en stund — eller det kan bety at den har endret seg i formen” (P10).
Na har jeg sett pd sammensettingen av forumene basert pa arbeidsoppgaver og reflektert over
de ulike behov som nye versus mer erfarne deltakere har. | neste kapittel skal jeg se neermere
pa informantenes vurderinger omkring hvem som deltar i forumene.

5.2.3 Hvem deltar og hvem burde veert med

Hvem som deltar i ulike forum og hvem som burde deltatt, er ikke ngdvendigvis det samme.
Informantene i FAM papeker at det er noen avdelinger og enheter som ikke har deltatt noe
serlig i aktivitetene sa langt. Informantene antar det er flere arsaker til dette, og som en av
informantene sier “det handler kanskje om deres arbeidshverdag og deres prioriteringer”
(F12). Intervjugruppa reflekterer over at det til en viss grad er de samme som ikke deltar pa
andre felles aktiviteter ved HiO ogsa. De mener det kan veare personavhengig, men ogsa noe
med arbeidssituasjon, kultur eller tradisjon. Informantene tror ogsa antallet vedkommende er
leder for, kan veere en arsak til varierende deltakelse. Blant mellomlederne kan antallet
vedkommende har personalansvar for variere mellom fem-seks medarbeidere til over 20.
Intervjugruppa mener dette kan pavirke om en synes det er aktuelle tema eller ei. De frem-
hever at det er store forskjeller mellom avdelingene og hvordan en opplever ulike problemer.
Det ville derfor veert interessant a fa belyst problemstillingene fra flest mulige vinkler.
Informantene savner representanter fra de andre avdelingene/enhetene, fordi “det kunne veert
interessant om akkurat de var der” (F12).

Intervjugruppa for FAM antyder videre at det er pafallende fa fra sentraladministrasjonen som
deltar, og det sees pa som litt rart. De presiserer at fokuset er mellomlederollen, og kontor-
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sjefene i administrasjonen er like mye mellomledere som kontorsjefene pa avdelingene og sier
"det md jo ikke bli slik at det bare er avdelingenes sitt forum” (F12).
”Spesielt nar det er mellomlederrollen, sé er jo kontorsjefene i administrasjonen like mye
mellomledere som pa avdelingene. Sa det blir jo aldeles feil, om de faler det ikke er et forum for
dem. Det blir jo veldig rart. Da ma det jo ga noen signaler, om at dette er for avdelingene — og
ikke for oss” (F13).
Informantene lurer pd om de overordnede i administrasjonen kanskje burde sagt: “ker er det
et forum, her skal dere veere med” (F'13). Etter refleksjon i intervjuet fremkommer det at
kontorsjefer i administrasjonen har vart med nar det er tema som bergrer deres saksfelt
direkte. Oppfatningen fra de andre deltakerne var at kontorsjefene i administrasjonen var der
nettopp pa grunn av temaet og intervjugruppa opplever det som veldig feil om disse mellom-
lederne kun deltar nar det er en sak som angar dem direkte.
”Ja, kopla de pa sak — og de var der som sakspersoner ogsa og hadde en rolle med & legge frem.

... Hvis kontorsjefene oppfatter det slik at de bare skal veere der nar det er noe som angar deres
felt, sd blir det veldig skeivt” (F13)

"Alltid tenkt pd det som et forum for alle — uavhengig av hvor i organisasjonen du sitter hen. De
savnes, ja...” (F12).
Deltakerne i personalforum er i utgangspunktet de som jobber med personalsaker i 50 % eller
mer av stillingens innhold. I tillegg er ledelsen i OP-seksjonen og fem kontorsjefer for
gkonomi, personal og drift pa avdelingene med. Det stilles sparsmal om ikke de gvrige
kontorsjefene i administrasjonen ogsa skulle eller kunne vaert med. Intervjugruppa mener
disse ville hatt nytte av a delta da de ogsa utarbeider f. eks tilsettingssaker. Tidligere var hele
OP-seksjonen automatisk en del av personalforum, mens de som jobber med arkiv- og farste-
linjetjenester na deltar i egne fagforumer. Informantene mener det ble viktigere a veere ryddig
pa hvem som er med nar en begynte a reise pa utenlandsturer.
”Det var ikke sd farlig for — for vi begynte & reise utenlands. Hvis de ikke fglte det var noe for
dem, sa kom de ikke pa mgtene og det fungerte greit. Men sa ble problemet hvem skulle fa tilbud
om d veere med pd utenlandsseminar. Og da ble det viktig d veere ryddig” (P7).
Informantene fra avdelingene i personalforum mener det er alreit at ledelsen i OP-seksjonen
er med pa mgtene og de synes ikke det virker hemmende. Andre informanter er imidlertid
usikre pa hva en skal tillegge at lederne er med og hvordan det oppleves & si mye nar f. eks
OP-direktgr er med, og sier:
”Selv for oss i seksjonen kan den veien variere — enkelte ganger veldig kort, mens andre ganger
oppleves veldig lang. Da kan en jo lure pa hvor lang den veien er for en personalkonsulent pa en
avdeling” (P10).
| dette kapitlet har jeg sett pa kjennetegn ved medlemmene av forumene og hvordan ulik
deltakelse pavirker forumene. | neste kapittel vil jeg se neermere pa informantenes syn pa
fellesskap og nettverksbygging, som er et at de sentrale kjennetegn for praksisfellesskap.
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5.3 Fellesskap og nettverksbygging

| dette kapitlet vil jeg presentere funn fra intervjuene som belyser informantenes syn pa
fellesskap, nettverksbygging og forumene som en sosial arena.

Det fremkommer raskt i intervjuene at det a bli kjent med personene og se ansiktene er av stor
betydning i alle forumene og at dette har mye a si for senere samarbeid. Ved oppstarten av
FAM ble ogsa nettverkshyggingen understreket som en av hensiktene. Gjennom FAM blir
deltakerne kjent med de andre mellomlederne, hvem de er og forumet sees pa som en sveert
nyttig mateplass for nyansatte.

Intervjugruppa i personalforum fremholder at det & mgtes og bli kjent er viktig bade for nye
og erfarne medarbeidere og deltakere. De mener de erfarne gnsker a bli kjent med de nye, og
der har personalforum en viktig rolle. Uten personalforum antar de at de kun ville ha hilst pa
nye medarbeidere som de vet de vil fa en del med a gjere. Informantene tror ogsa dette vil
vaere mer tidkrevende og av sporadisk karakter. Personalforum brukes derfor til & vedlike-
holde kontakter og nettverk.
“Det hadde jeg faktisk tenkt pd i forkant, at var viktig d fa sagt. Den store gevinsten av det d bli
kjent, nar en kommer som ny — ja seerlig da, det a bli kjent med folk. Lettere a ta kontakt og
utvide kontaktnettverket. Det kommer stadig nye, sa det er viktig som nettverkssted siden ogsa.
Selv om en har veert her en stund” (P9).
Bade informantene i arkivforum og personalforum mener forumet er med pa a gjgre kolleger
synlige og at det blir lettere a vite hvem en kan kontakte. Samtidig bidrar forumet til a holde
kontakten og bli kjent. Det fremkommer ogsa at arkivarene samarbeider om forskjellige
temaer uten a ga via fagansvarlig. De vet at de jobber med det samme temaet, har felles
problemer og knytter kontakter seg imellom basert pa at de har snakket sammen i forumet.
"Det er ikke bare det d maile og snakke i telefonen — det er jo det sosiale ogsa. Det er viktig a bli
kjent med hverandre”(A2).

"Ndr en mates sd kan en ta opp ting som jeg grubler litt... Jeg vet jo hvem NN er, men det er ikke

sikkert jeg ringer bort. Men nar vi er pa et mgte eller seminar, sa er det lettere & sparre og fa

avklart ting” (P6).
Dette eksemplifiseres ogsa fra et annet av HiOs forumer. Nar informanten (P6) var pa seminar
ble vedkommende klar over at kolleger pa en annen enhet slet med det samme problemet.
Resultatet var at de satte seg ned sammen og jobbet seg gjennom oppgavene. Gjennom
forumene skaffer altsa deltakerne seg tilgang til hverandre og deres ressurser. For avdelings-
medarbeidere, bidrar ogsa personalforum til a bli kjent med medarbeidere i OP-seksjonen og
deres kompetanse, og det eksemplifiseres med “senest na hadde vi med oss NN sammen med
ledergruppa og brukte en helt annen kompetanse enn det vi har gjort i p-forum... Det er i
Kjolvannet av forumet” (P6).
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Intervjugruppa for personalforum fremhever seminarene som sgrs bra og “det var et veldig
loft d veere med og bli kjent med folk” (P9). Seminarprogrammene vurderes som gode, men
det er det a bli kjent som fremheves. Intervjugruppa i personalforum reflekterer over om det
er det a fa kjennskap til folk som er det viktigste og hvordan dette eventuelt blir mgtt av andre
kolleger og ledere. De mener ledere kanskje ville tro og forvente at det er all informasjonen
og opplaeringen som betgd mest. De tror imidlertid at ledere gjennom kurs og egne seminarer
har blitt oppmerksom pa effekten nettverksbygging kan ha.

Personalforum har av og til forsgkt a legge opp til et sosialt treff etter mgtene, men oppmatet
har variert. Men selv om det ikke alltid blir noe av, mener fagansvarlig det ofte kommer
sparsmal ala “’kan vi ikke bestemme at vi gar pa Fyrhuset etter neste mete?”. Utenom arkiv-
forumsmgtene og seminaret er det i falge informantene varierende grad av sosial kontakt.
Arkivforum har vert ute og spist tidligere, men det er pa intervjutidspunktet lenge siden.
Informantene mener individuelle forskjeller og kjemi pavirker de sosiale relasjonene, og sier:
“Klart det er noen - jobber jo med det sammen, far sosiale relasjoner og kanskje spiser lunsj
sammen. Man treffes jo i forumet — og det ville man ikke alltid gjort ellers” (A4).
”Er overbevist om at deltakerne har en god del sosiale relasjoner som er flere og sterkere enn
om forumene ikke hadde eksistert” (P10).
Av det foregaende kan det synes som forumene fungerer som en sosial arena og bidrar til
nettverksbygging. I neste kapittel vil jeg komme inn pa informantenes vurdering av
forumenes bidrag til utvikling av felles praksis og rutiner, som er et sentralt omrade i teorien
som praksisfellesskap.

5.4 Felles praksis og rutiner

| dette kapitlet vil jeg presentere funn fra intervjuene som omhandler behovet for felles
praksis og rutiner og hvordan forumene brukes til & utvikle dette.

| FAM handler felles praksis og rutiner blant annet om a ta opp felles problemstillinger som er
relevant for mellomlederrollen. Sommeren 2007 var det en omorganisering til enhetlig ledelse
pa avdelingene og dette innebar endringer ogsa for kontorsjefene. Dette ble tematisert i FAM i
januar 2008 og intervjugruppa mener det er et av de bedre temaene og mgtene som har veert. |
lgpet av mgtet syntes informantene at de fikk luftet en del problemstillinger og fikk svar pa en
del ting. Temaet for mgatet var altsa for en spesifikk malgruppe, kontorsjefene pa avdelingene,
og inkluderte derfor ikke alle i FAM. De av intervjugruppas deltakere som ikke er kontor-
sjefer pa en avdeling tenkte ikke over at problemstillingen og tema ikke gjaldt alle. En av
informantene som ikke var direkte i malgruppa hadde allikevel nytte av a vaere med, og sier
“jeg sd ogsd deres dilemmaer og det den omorganiseringen har gjort med deres stilling ...
Jeg synes jeg ble veldig informert den dagen” (F11). FAM har ogsa satt bruk av ulike

72



stillingskoder ved utlysning av stillinger pa dagsorden. Intervjugruppa synes det var veldig
bra at Organisasjons- og personaldirektaren var til stede pa det forumsmgtet og kunne si noe
om problemstillingen. Tematiseringen av prosjektkompetanse blir ogsa vurdert til & vaere
veldig bra:

“For oss som driver med storre og sma prosjekter. Hva er et prosjekt og avgrensinger og slikt?

Sa jeg synes det var direkte matnyttig. Hjelp til & fa litt struktur og fa litt avklaringer. Det var

veldig bra” (F11).
Likebehandling og lik praksis er en viktig verdi i personalarbeidet, og informantene mener det
ikke er gnskelig at det skal utvikle seg veldig forskjellige mater & behandle saker pa.
Informanter som jobber i OP-seksjonen oppdager innimellom at det er litt ulik praksis og
rutiner mellom avdelingene. De opplever det derfor som viktig & snakke sammen selv om en
har reglement og prosedyrer, og utdyper:

“Det at saker som settes opp av mer informativ karakter mener jeg er fornuftig — spesielt med

henhold til de pa avdelingene - jeg tror de mangler det” (P10).

"Alt skal ikke veere 100 % likt — det blir galt det og, men det er noe med a ha et minste felles

multiplum. Der tror jeg P-forum er en viktig arena” (P7).
Intervjugruppa i personalforum mener det 8 komme frem til en felles praksis og gode rutiner,
blant annet handler om den informasjonen som gis fra OP-seksjonen pa forumsmgtene og den
oppleves som veldig bra. Samtidig opplever avdelingsrepresentantene at de kan komme med
sine synspunkter og erfaringer og pa den maten pavirke den felles praksisen og rutinene.
Personalmedarbeidere blir ogsa “brobyggere”, informaterer og pavirkere i sine miljoer om
felles rutiner og praksis. Informantene fra avdeling opplever det ogsa som lettere & henvise til
rutiner nar andre medarbeidere pa enheten skal utfgre personallignede saker.

For arkivforum er det rimelig & anta at felles praksis og rutiner er et sentralt tema. Fag-
ansvarlig mener det er viktig at arkivarene gjer ting mest mulig likt og i trad med lover, regel-
verk og rutiner som er utarbeidet for HiO og arkivtjenesten. Flere av informantene fremholder
at det er sprikende saksbehandlings- og arkivpraksis, spesielt innenfor student- og studie-
sakene. Informantene fremhever at arkivforum brukes mye til & diskutere og komme frem til
enhetlige rutiner. Det vurderes som spesielt viktig at arkivarene pa avdelingsniva treffes, da
sentralarkivet har lite fokus og kompetanse pa studentsaker. Intervjugruppa mener ulik praksis
kan forklares med at det er mange avdelingsarkiv og mener at arkivforum skal avhjelp med
dette. Etter & ha presentert noe pa arkivmgatene, falger sentralarkivet med pa om dette blir
fulgt opp. Det er en form for kvalitetssikring, og nar det ikke blir fulgt opp skaper det en uro.
Avdelingsinformantene mener manglende oppfelging i stor grad skylds liten tid og at det ikke
blir prioritert.

Fagansvarlig synes arkivmgtene gir god mulighet til & informere, gi oppleering, diskutere og
koordinere aktuelle saker. Spesielt ved innfaring av elektronisk saksbehandling, hvor ting
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skjedde fort, var arkivforumsmgtene et egnet sted & informere arkivmedarbeidere pa. Forumet
blir ogsa et sted hvor det blir enklere for sentralarkivet a fange opp ting. Det er avdelings-
arkivarene som ser hva som blir registrert og hva som fungerer og ikke fungerer pa deres
avdeling. Det skjer ogsa at avdelingsarkivarene blir bedt om a gjare ting de ikke skal, fordi
saksbehandlere skal gjere det selv. Det er forskjellig starrelse pa avdelingene og det gjar at
noen arkivarer lettere kan na frem til sine kolleger og ledere enn andre kan gjere. Med tiden
og ved hjelp av forumet har deltakerne blitt mer bevisste at avdelingene er veldig forskjellig
og at det er vanskeligere og na frem til alle ledere og saksbehandlere pa noen avdelinger.
Dette eksemplifiseres med:

S vi fanger jo opp veldig mye gjennom det. Sa uten de mgtene tror jeg det hadde veert

vanskelig & ha sapass god oversikt over hva som skjer pa hele hggskolen. En ting er dette lille

huset her, men det er mye mer der ute...” (A4).
Fagansvarlig har det faglige ansvaret for HiOs arkiv, men ikke personalansvar. Den organi-
satoriske strukturen gjer det vanskelig a palegge medarbeidere og avdelinger a gjgre arkiv-
arbeidet annerledes. En av informantene hevder det blir en del gjentagende diskusjoner, som
kanskije aldri blir avsluttet, pa grunn av den ulike praksisen. | forbindelse med innfaringen av
sentralisert postmottaket var det viktig a fa like regler for alle avdelingene. Slik det er na
mener informantene at det er krevende & matte vite hvilken avdeling som gjer det slik og slik.
Fagansvarlig mener en eventuell sentralisert arkivtjeneste vil gjgre arkivforum noe anner-
ledes. | dag er det et stort koordineringsbehov og det vil falle bort med en egen sentral enhet.
Samtidig vil det at en er samlet fysisk gjere det enklere a treffes, og en ville hatt oftere og
kortere mater, i fglge fagansvarlig.

Av og til fungerer personalforum som en "heringsvariant light” hvor OP-ledelsen vil ha
deltakernes mening om en konkret sak i den aktuelle fasen av prosessen. Det antydes allikevel
at det som kommer frem i personalforum i varierende grad bringes inn i organisasjonen og
blir fulgt opp senere. Informantene mener ogsa en del ting vil vokse frem, mens andre ting vil
endre kurs fordi det er innom som tema og sak i forumet.
“Det finnes nok eksempler fra begge ytterpunkter. Fra saker som ikke er tatt hensyn til i det hele
tatt, mens andre innspill virkelig er tatt med inn i det videre arbeidet” (P10).

“Men at noe genereres fra forumet er jeg faktisk overbevist om. Jeg kan ikke nd si at ... jeg
tenker pa det med kompetansekartlegging ved avdelingene — jeg ville gjetta pa at den ideen ikke
ble klekket ut i forumet, men ble generert som ide fordi forumet er tilstede. Man far et perspektiv
som gjor at en komme opp med noe... en ide fikk fodselshjelp som et resultat av forumet” (P10).
Utvikling av felles praksis og rutiner er sentralt i teorien om praksisfellesskap. Vi ser her at
informantene opplever at forumene bidrar til enhetlig praksis, men i noe ulik grad. I neste

kapittel vil jeg se naermere pa forumenes bidrag til faglig oppdatering og tilhgrighet.
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5.5 Faglig oppdatering og tilhgrighet

| dette kapitlet vil jeg se pa informantenes vurderinger av forumenes bidrag til faglig
oppdatering og tilhgrighet til gruppa og forumet.

For informantene i personalforum kan kompetanseutvikling og kunnskapsoverfgring veere sa
mangt. For dem handler det blant annet om 4 lzere og a fa nye kunnskaper ved formidling og
forelesning. Det kommer frem at det er gnskelig med en mer variert form og det & ha fokus pa
a legge frem, diskutere og reflektere sammen i smagrupper vurderes om positivt. Intervju-
gruppa i personalforum fremhever at den gode refleksjonen er et velegnet verktgy for kompe-
tanseutvikling og lering. Ved presentasjoner eller fremlegging mener de det er godt og lurt &
bryte opp med summing slik at deltakere far reflektere sammen. De mener deltakerne da faler
seg tvunget til a tenke og ta egne standpunkter. Informantene innrgmmer at det er lett &
definere seg bort fra tema og diskusjon hvis en bare sitter som passiv lytter. Intervjugruppa
mener summing og refleksjon bidrar til at tema trekkes naermere en selv og hva det betyr i
praksis. De mener ogsa at det blir mest nyttig og gir varig effekt dersom deltakerne etter
forumsmgtet gar tilbake til egen arbeidsplass og praktiserer det de har reflektert over. Grupper
og gruppearbeid blir ogsa trukket frem som egnede virkemiddel.

Deltakerne i personalforum er bevisste at det er de prinsipielle sakene av allmenn interesse
som skal tas opp. Personalmedarbeidere kan fd mange saker og noen kan vaere sers krevende.
Men selv om en faler behov for & snakke med noen, er det ikke ngdvendigvis noe tema for
personalforum. Intervjugruppa synes enige om at slike samtaler ma tas i andre settinger.
Samtidig mener informantene at det ma vare rom for a lgfte frem noe for & sjekke ut om
andre har de samme utfordringene. Det kan veere at en tror en sitter alene med et problem eller
en utfordring, sa viser det seg at det er mange som sliter med det samme. Informantene mener
personalforum burde kunne fange opp dette.

Det fremkommer ogsa at det er usikkerhet om det & dele kunnskap oppleves som viktig i
personalforum og at “det a fa til den mer uformelle, spontane delingen i en sa stor gruppe, er
forholdsvis vanskelig. Da ma en vite at det er det en vil med gruppa” (P10). Informanten er
tydelig pa at det krever tid og aksept for a bruke tid pa a dele. Den individuelle tryggheten ma
styrkes og deltakerne ma fa erfaringer pa at det er alreit a dele.

Intervjugruppas erfaringer er at det ikke alltid er sa lett for personalmedarbeidere pa
avdelingene 4 fa gjennomslag overfor studieledere og egne ledere at ”sénn og sann skal det
gjores”. Da kan det veere godt & ha personalforum i ryggen. Deltakerne far ogsa en faglig
trygghet ved a se at andre har de samme problemene og at en er pa rett vei.

Arkivarbeidet har som nevnt endret seg mye i lgpet av de siste arene, med innfgring av
elektronisk saksbehandling. Forumet vurderes som veldig viktig i denne fasen, spesielt for de
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som sitter pa avdelingene, da de gjerne er alene om a jobbe med arkivering. Ved & samles med
andre som jobber med det samme, opparbeider de en faglig tilhgrighet. De som arbeider
samlet i sentralarkivet opplever seg som heldige som har et fagmiljg. Gjennom forumet far
avdelingsarkivarene vite at de jobber med det samme temaet, kanskje har felles problem-
stillinger og de knytter kontakter. Arkivmgatene blir et fagmgte hvor en kan ta opp, drgfte og
diskutere saker som det jobbes med, og det sies:

”Det har veert mye skepsis til dette og det har vert veldig deilig & komme til dette forumet hvor

andre er opptatt av det samme. Det har veert alfa omega og veldig viktig ” (A2).
De nyansatte kan ogsa sperre “hvordan gjer jeg dette her?”. Siden deltakerne i arkivforum har
veldig forskjellig bakgrunn og erfaring med arkiv, blir lzering viktig. Noen har jobbet mye
med arkiv, mens andre har liten eller ingen arkiverfaring fer de begynner ved HiO. Forumet
brukes til felles opplaering, i kombinasjon med individuell opplering gitt av sentralarkivet.
Arkivforum vurderes som spesielt viktig for arkivarene pa avdelingsniva, siden de jobber mye
alene og fordi sentralarkivet har lite fokus pa saker som bare avdelingene har. Informantene
mener arkivmgtene er den beste anledningen til bade & vise og a leere bort nye ting, siden en
vet at alle som er der far den samme informasjonen, alle kan stille sparsmal og alle far hare
det samme svaret. Samtidig ser de ansvarlige raskt om informasjonen faktisk fungerer nar en
er ansikt til ansikt, og det eksemplifiseres med:

”Forumet er en mate hvor vi kan gi ytterligere oppleering — og kanskje litt ny input til de som har

vert her en stund — og til oss alle sammen. Vi hjelper og oppdaterer hverandre. Det er klart nar

vi er en sa variert gruppe, med sa forskjellig erfaring — sa trenger alle a fa litt input. Sa den
faglige biten er viktig”(A4).

Vi hadde faktisk et tilfelle der vi hadde et mote der vi viste noen sokemuligheter som ble veldig,
veldig avansert, og da var det lett a se at halvparten datt av. Sa det fungerte ikke — sa da tenkte vi
om vi skal vise dette en annen gang, sa md vi gjore det pd en annen mdte” (A4).
| FAM er informantene opptatt av at temaene skal vaere matnyttige og anvendbare i etterkant.
Fokuset er lederrollen, og spesielt mellomlederrollen med de utfordringer det gir. Temaene er
ikke, og kan ikke vere, fagspesifikke pa grunn av forumets sammensetting. Tema ma i starst
mulig grad veere overordnede og samle flest mulig, og har blant annet vert konflikthand-
tering, coaching og endringsledelse. Informantene vurderer disse temaene som sveert bra, det
angar dem og de tar det med seg inn i hverdagen. Temaene og innleggene bar og har fatt
deltakerne til & reflektere over egen hverdag, praksis og lederrolle. De setter pris pa menings-
utveksling, refleksjon over egen situasjon og utfordringer de star overfor og ved hjelp av
forumsmgtene far de ogsa innspill og hjelp til & komme videre i egen tenking, og utdyper:
“Det md ha veert om konflikthdandtering og det var en kvinnelig psykolog, og hun var utrolig flink

til & si ting i klartekst. Jeg md innromme at jeg av og til bruker hennes utsagn “bare si det som
det er”. ... og bruke sunn fornuft. Det var veldig spennende pafyll — ¢il hverdagen™ (F11).
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Av det foregaende kan jeg se at forumene bidrar til faglig oppdatering og tilhgrighet til faglige
grupper. ldentitet og lojalitet er ogsa sentrale begreper i forbindelse med praksisfellesskap og
dette er tema i neste kapittel.

5.6 Lojalitet og identitet

| dette kapitlet vil jeg presentere funn fra intervjuene som omhandler informantenes syns-
punkter pa hvordan forumene pavirker og bidrar til lojalitet, identitet og kjennskap til HiO
som organisasjon.

| alle intervjugruppene kommer det frem at det a delta i et forum ogsa gjer at du blir bedre
kjent med HiOs ulike avdelinger og enheter. Gjennom FAM blir ikke deltakerne bare kjent
med de andre mellomlederne, men ogsa til dels med de ulike enhetenes kulturer. Det er
enighet om at dette ikke er informasjon og kunnskap en kan lese seg til. Informantene mener
en ikke kommer inn under huden og far denne HiO-kunnskapen uten a ha slike felles
mgtepunkter som forumene er, og sier:

“Far mer og mer et blikk for hvordan kulturen er pd de ulike avdelingene. De kan jo veere veldig

forskjellige, og det er interessant nar en skal samarbeide innimellom” (F12).
Deltakerne i personalforum blir ogsa brobyggere til sine avdelinger. Det fremkommer at
avdelingsrepresentantene blir spurt av kolleger hvem de skal ta kontakt med i den sentrale
administrasjonen, for “du kjenner jo de der borte” (P6). Og motsatt bruker medarbeidere i
OP-seksjonen personalmedarbeidere pa avdeling til & skaffe seg oversikt og informasjon om
hvem de bgr ta kontakt med. Informantene i personalforum trekker frem at forumene pavirker
hvor en legger sin lojalitet og hva en identifiserer seg med. Ved a delta i avdelingsover-
gripende forum tror de medarbeidere blir mer lojale mot HiO, og ikke sa avdelingsnzre:

“For om en bare er pd avdeling, og av og til ringer NN for konkrete rdd, sd vil en kanskje fole litt

avstand... Hver gang en tar kontakt, er det kanskje for & sjekke riktig eller galt vedrgrende

regelverk eller fa justert kursen. Nar en har et slikt forum, vil en kanskje ogsa knytte lojaliteten

sin til HiO som en organisasjon” (P9).
Stattetjenestene med ansvar for IKT, AV, drift etc. er felles for hele organisasjonen. | FAM
kommer det frem at ansatte pa avdelingene kanskje “uffer” seg over noen av stettetjenestene,
som f. eks “nd har de pd IT gjort ... og ikke noe fungerer” (F13) og at det i stor grad er nar
ting ikke fungerer at en er i kontakt med disse tjenestene. Informantene mener det er viktig a
ha forstaelse for at ogsa stettetjenestenes hverdag kan vere ganske komplisert. Ved a forsta
disse tjenestenes virkelighet kan det veere lettere for lederne a formidle positive holdninger til
sine medarbeidere. Informantene foreslar at dette er et tema for FAM, og at de ulike statte-
tjenestene sier litt om sin egen hverdag.
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Informant (P10) har inntrykk av at alle deltakerne i personalforum, og spesielt de fra OP-
seksjonen, er opptatt av a ha et overordnet perspektiv og vite noe mer enn et minimum. Ved-
kommende mener det er gnskelig & ha fokus pa hva som skjer i organisasjonen HiO og
vurderer det som interessant og utbytterikt a fa vite hvordan personalkonsulentene opplever
ulike prosesser og hendelser. Deltakerne i arkivforum trekker frem at de gjennom arbeidet blir
kjent med mye av det som skjer ved HiO, og sier:

“Noen er sikkert mer nysgjerrig enn andre. Jeg synes det er viktig d lese - ikke bare lese flyktig

for & fa de inn. Det er jo visse ting som er litt viktige — aha nd er det nytt som skjer her” (A2).
For begge fagforumene kommer det raskt frem at de bidrar til en faglig identitet, som hen-
holdsvis arkiv- eller personalmedarbeider. Arkivforum hjelper deltakerne med a tydeliggjare
den rollen de har som arkivmedarbeider ved avdeling. En av informantene trekker ogsa frem
at det gir motivasjon og sier ... skjonne at det vi holder pd med er viktig”(A2). Forumet
bidrar til & gjere en god og profesjonell jobb og utvikle en faglig identitet.

| dette kapitlet har jeg sett at forumene bidrar til lojalitet og identitet, som er et sentralt
kjennetegn ved praksisfellesskap. | neste kapittel vil jeg se neermere pa hvordan organisa-
toriske forhold pavirker forumene.

5.7 Forankring og organisatoriske forhold

| dette kapitlet vil jeg presentere funn fra intervjuene som omhandler informantenes syns-
punkter pa forankring i organisasjonen og gvrige organisatoriske forhold som kan pavirke
forumene.

5.7.1 Uttalt satsing og benevnelsen forum versus gruppe

Jeg har brukt betegnelsen arkivforum i denne studien, mens de selv kaller seg “arkivgruppa”.
Grunnen til dette er at “arkivforum” er en sammenslutning for alle arkivlederne ved de statl-
ige hggskolene i Norge. Fagansvarlig mener en ogsa kan kalle HiOs forum arkivforum, og
ville ikke lagt noe annet i innholdet om HiOs mgteplass endret navn. Intervjugruppa tror
imidlertid det ville veert litt mer trykk bak om de ogsa het "forum”, og spesielt overfor avdel-
ingene. De trekker frem at HiO har personalforum, farstelinjeforum etc., og at alle vet hva det
er, mens en “gruppe” oppleves som noe litt mindre viktig. De mener at det & omtale det som
arkivforum ville gke synliggjeringen og viktigheten blant en del kolleger og ledere.

Fagansvarlig for personalforum trekker frem at fgrstelinjen ved HiO har blitt satset pa,
definert som en viktig gruppe og opplever at farstelinjen har fatt et forum som fungerer.
Personalforum oppfattes imidlertid som et forum som “bare surrer og gar, pa godt og vondt”
(P10). Informanten mener det som hindrer satsing er tid, ressurser, motivasjon og en ambisjon
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fra ledelsens side. Informantene mener forumet kunne bidra mer for deltakerne og
organisasjonen HiO, dersom forholdene ble lagt til rette for det, og utdyper:
“nd skal vi lgfte denne gruppa, vi ma fa fart pa dette forumet og vi har en ambisjon. Vi tar bort
andre oppgaver og dere kan bruk mer tid pd forumet” (P10).
“det er veldig mye uutnytta potensial der — det er mye som kunne veert gjort” (P10).

Informantene tror ikke det finnes noe skriftlig som sier hva og hvordan arkivforum skal veere.
Intervjugruppa mener at de gjerne kunne ha diskutert hva de vil at forumet skal veere. Vi ser at
det gnskes en tydeligere satsing pa personalforum, og at arkivarene ogs4 vil ha sitt *forum”. I
neste kapittel vil jeg se pa betydning av forankring hos organisasjonens ledere.

5.7.2 Forankring hos ledere og innmelding av nye

Ved begynnelsen av intervjuet med FAM mener informantene at forumet er selvoppnevnt og
sprunget ut fra mellomledernes egne behov, og at dette er forklaringen pa at det er sé vel-
lykket. Gjennom intervjuet erindrer de at oppstarten var etter litt initiativ fra OP-seksjonen
som hadde et tilbud til mellomlederne i en annen sammenheng. Pa denne samlingen ble det i
siste halvdel diskutert om de skulle viderefgre denne maten & mgates pa, og det ble nedsatt en
gruppe som skulle vurdere tema og innhold. Selv om forumet fikk “’drahjelp” fra OP-
seksjonen opplever informantene det som sitt forum, for "vi ble enige pd det maotet om at vi
skulle gjore det, sd det er jo virt forum” (F13).

Informantene i FAM har ulike oppfatninger vedrgrende egen leders kjennskap til forumet.
Den ene har en leder som oppfordrer til & delta, og ledergruppa diskuterer sammen aktuelle
problemstillinger som har veert eller skal bli lgftet inn i forumet. Informanten opplever det
som vesentlig at overordnet leder legger litt trykk pa diskusjoner som tas i forumet. De andre
informantene vet ikke om deres leder vet om forumet. De kan ogsa nevne saker og tema for
ledergruppen, men informerer og relaterer det ikke til et tema FAM har tatt opp. Siden
intervjugruppa mener FAM ikke er lederforankret, er de ogsa usikre pa hvordan nye ledere
blir fanget opp og invitert med. Informantene mener det burde vert sapass forankret at lederen
sa "du, det finnes et forum for mellomledere og der skal du inn” (F13). De tror imidlertid det
er OP-seksjonen og referansegruppa som sgrger for dette.

Informantene i personalforum mener det kan veere litt tilfeldig hvem som blir meldt inn som
del av personalforum, og nar de eventuelt blir det. Referansegruppa har ansvar for at med-
lemslisten er oppdatert og fagansvarlig mener det er en veldig bevissthet omkring endringer.
Informantens oppfatning er at dette passes pa flere steder og at det sjelden gar lang tid fra
noen begynner til fagansvarlig far beskjed om at noen skal inn. De som jobber med tilsettings-
saker i OP-seksjonen sier ifra om utskiftninger blant personalmedarbeiderne og nye med-
arbeidere far ogsa beskjed fra sin leder om a ta kontakt, slik at de raskt blir en del av forumet.
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Informantene er altsa usikre pa om innmelding av nye medlemmer gar automatisk og ved
tilsetting, og FAM mener lederne er lite oppmerksomme pa deres forum. I neste kapittel vil
jeg se nermere pa organisatoriske forhold knyttet til arkivforum.

5.7.3 Faglig ansvar, men ikke personalansvar

Organisatoriske og ledelsesmessige forhold pavirker ogsa forumene og mgatenes innhold,
spesielt i arkivforum. Fagansvarlig har det faglige ansvaret for arkivarbeidet ved HiO, men
har ikke personalansvar. For avdelingsarkivarene er n&ermeste leder en kontorsjef eller
avdelingsdirektgr. | sentraladministrasjonen er det kontorsjef som er neermeste leder. Fag-
ansvarlig har heller ikke instruksjonsmyndighet overfor avdelingene pa det arkivfaglige.

Den organisatoriske strukturen og beslutningsmyndigheten gjer at fagansvarlig og arkiv-
forums faglige vurderinger ikke blir fulgt opp og intervjugruppa mener det er til hinder for
enhetlig arkivpraksis. Selv om fagansvarlig er faglig leder er det vanskelig dersom avdel-
ingen(e) er imot endringen, siden fagansvarlig ikke kan palegge arkivarene a gjere ting
annerledes. Arkivmedarbeidere kan derfor oppleve en skvis mellom faglig leder og over-
ordnet leder. Denne ansvarsfordelingen virker underlig for informantene og de synes arkiv-
faglige vurderinger skulle veid tyngre. Informantene mener ogsa at arkivfaglige vurderinger
veier tyngre om det kommer fra et forum, enn om det kun kommer fra en medarbeider. De er
imidlertid ikke sikre pa om avdelingsledelsene er bevisst at HiO har et ganske aktivt arkiv-
forum, og utdyper:

"I forhold til lederansvar, det er mange ting som blir bestemt i arkivforum og som vi blir enige

om. Men som vi ikke kan gjennomfare, fordi det er andre ledere som sitter og bestemmer ute pa

avdelingene. Vi kan f. eks bli enige som hva som skal registreres i en type saker, men hvis

ledelsen pa en avd. er uenig i det — sa holder det ikke at arkivleder eller arkivforum sier at det
skal gjeres slik. Da ma det hgyere opp — til direktgrniva” (A4).

”Det blir litt gjentakelse av problemstillinger — der det burde veert tatt en avgjegrelse og gatt
videre. Jeg opplevde at en sto litt i de samme diskusjonene litt for lenge — og brukte for mye tid
pa dem. Ting kunne veert avgjort og gjort det pa en ny mate. Men med de strukturene her, sa er
ikke det sd lett ... (A3).
| dette kapitlet har jeg sett hvordan informantene vurderer hvordan ulike organisatoriske
forhold som forankring og ansvarsfordeling pavirker forumene. Medvirkning og engasjement

er andre sentrale elementer i forbindelse med praksisfellesskap, og det er tema i neste kapittel.

5.8 Brukermedvirkning og engasjement

| dette kapitlet vil jeg presentere funn fra intervjuene som omhandler informantenes
synspunkter pa bruk av referansegrupper, brukermedvirkning, vurdering av eget engasjement
og trygghet og apenhet i forumet.
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5.8.1 Ledelse og referansegrupper

Informantene i arkivforum mener de er sa fa at det er ikke er ngdvendig med noen referanse-
gruppe. Det er enighet om at det er fagansvarlig sitt ansvar a innkalle og finne temaer til
arkivforum. Av og til blir ting nevnt i et mgte, og sa blir det satt pa dagsorden til neste mate.
Videre fanger sentralarkivet opp temaer og utfordringer som gar igjen, og setter det pa
dagsorden enten for & kvalitetssikre eller for & vise hvordan det ber gjgres. Arkivmedarbeid-
erne kommer ogsa med innspill til gnskede tema, men mengden varierer. Enten forbereder
fagansvarlig saken, eller sa bes den som har nevnt dette om a forberede et lite innlegg.

Informant i personalforum trekker frem at det tidligere har veert diskutert hvor mye lederne i
OP-seksjonen skal legge premissene og hva som skal veere innholdet i personalforum.
Informantens opplevelse er at forumet er blitt mer brukerstyrt ved at referansegruppa setter
opp program og temaer, og mener det er en utvikling i riktig retning. De gvrige informantene i
personalforum trekker frem at forumet er veldig fritt og at de kan melde inn tema som de
gnsker tatt opp. Avdelingsrepresentantene faler ikke det er “top-down”-styrt i det hele tatt, og
sier

”Det er opp til oss ute & pavirke. Det er jeg helt overbevist om, at om vi kommer med en sak — s&

blir den tatt opp til vurdering” (P6).

”Kan risikere a bli sittende med det i fanget selv. Men, da lzrer en jo mye ogsa. En larer jo

veldig mye ved leere andre. Vi burde nok veere flinkere til & melde inn. Det jo frustrerende a sitte i

en slik gruppe og skal finne pa noe hele tiden, uten d fd noen innspill” (P6).
Intervjugruppa fra personalforum er bevisste at et slikt forum ikke blir bedre enn det deltak-
erne selv bringer inn. Informantene innrgmmer at de har vert lite flinke til & plukke ut spars-
mal og/eller forhold de gnsker tatt opp. Intervjugruppa synes det er synd og sier de nesten far
darlig samvittighet for at de ikke er flinkere og bidrar mer. Informantene tror det er passivitet
fra deltakernes side som gjar at det ikke kommer frem flere saker og synes det blir for lett &
skylde pa darlig tid. Noen ganger melder de ikke inn saker fordi de trenger en losning her og
nd”, og da blir det til at de ringer kolleger i stedet. Intervjugruppa mener ogsa saker ikke
meldes inn fordi de er redde for & matte falge opp selv. Samtidig ser de at de kan lzere mye
ved a legge frem noe for forumet. Det kommer ogsa frem at informantene kan oppleve det litt
frustrerende a presentere noe i forumet, og gir inntrykk av at de ville falt mer glede hvis det
var aktive tilhgrere og mye innspill.

Fagansvarlig bekrefter at det er lite innspill og at tema i stor grad bestemmes av referanse-
gruppa. Vedkommende trekker imidlertid frem at ledelsen i OP-seksjonen bestemmer dersom
referansegruppa forslar noe som er pa tvers av det ledelsen gnsker. Pa bakgrunn av dette
mener fagansvarlig det ogsa er viktig at representanter fra OP-seksjonen er med i referanse-
gruppa, slik at noen kjenner ledelsen og bruker den kunnskapen til & samhandle om innhold,
vinkling og tidspunkt for a ta opp saker.
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Referansegruppa til FAM bestar av to-tre mellomledere og to radgivere i OP-seksjonen, og
sammen har de ansvar for forumets aktiviteter. Intervjugruppa gir referansegruppa ros for a
finne gode, aktuelle og interessante tema. Informantene i FAM vurderer det som uproble-
matisk & melde inn saker de gnsker tatt opp. Intervjugruppa tror imidlertid ikke de eller noen
andre er sa flinke til 2 melde inn tema og erindrer heller ikke at referansegruppa har invitert til
innspill. Forelgpig mener de referansegruppa har funnet bra temaer, men vil anbefale
referansegruppa a sjekke hva deltakerne har behov for & lgfte frem. De sier:
”Og det er jo en gruppe som samles og skaper temaene. Og det tror jeg er veldig lurt, og det
fanges opp temaer ut i fra hva vi snakker om hele tiden” (F12).
| dette kapitlet har jeg sett at FAM og personalforum ledes av referansegrupper, mens arkiv-
forum ledes av en fagansvarlig. | neste kapittel skal jeg se naermere pa informantens vurdering
av frivillighet og motivasjon for deltakelse.

5.8.2 Deltakelse av plikt og/eller lyst

Informantene i personalforum sper seg “er det fritt frem a delta? Er det obligatorisk eller
frivillig?” De tror det er litt ulike oppfatninger, avhengig av hvilken enhet en tilhgrer.
Avdelingsinformantene fgler det er obligatorisk og pleier a gi beskjed til referansegruppa
dersom de ikke kan. Disse informantene praver a tilrettelegge og eventuelt bytte arbeidsdager
slik at matetidspunktet skal passe. De fgler mgtene er viktige og nyttige og utdyper med “jeg
foler at det bor jeg gd pd. Det skal god grunn til for at jeg ikke skal gd pad det” (P6).
Informant fra OP-seksjonen har imidlertid en opplevelse av at avdelingsmedarbeiderne
kommer nar det passer og nar det er noe de har lyst til & hgre pa. Vedkommende mener
ansatte i OP-seksjonen faler en starre forpliktelse til & veere med uavhengig av tema og ma ha
en “gyldig” fraveersgrunn. Fagansvarlig sin opplevelse er at de som jobber med utviklings-
oppgaver i RU-kontoret i OP-seksjonen i stor grad deltar av plikt og lojalitet.

Arkivansvarlig vil ikke kalle det frivillig & delta i forumet og dets mgter, for som arkivmed-
arbeider forventes det som en del av jobben. Fagansvarlig ville tatt det opp med vedkomm-
ende dersom noen i stedet for 8 komme pa et mgte hadde blitt sittende & jobbe med oppgaver
som ikke var prekere. Arkivinformantene mener det er frivillig a delta, men opplever det som
obligatorisk pa en positiv mate. Informantene vil selv og mener ogsa de gvrige gjerne vil
komme pa mgtene. De mener ogsa at avdelingsledelsen bgr ha forstaelse for at disse matene
er sa godt som obligatoriske, og sier

"Det er jo forst og fremst fordi det er lystbetont fra min side, men tror ikke jeg skippa om jeg ikke

hadde syntes det var lystbetont eller. For det er slik, en gdr pa forumsmatene” (Al).
Intervjugruppa i FAM betegner forumet som pustehullet sitt”, hvor de kan lytte, ta imot,
stoppe opp og tenke litt. Blant informantene er det stor enighet om at forumet er frivillig og at
det ma det veaere. Forumet oppleves som matnyttig og informantene prioriterer derfor deltak-
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else hgyt. Referansegruppa far skryt for & ha funnet gode tema og samlingene oppleves som
veldig bra. Deltakelse er imidlertid i stor grad avhengig av interessante tema. Informantene
trekker frem at en vil se pa antall pameldte hva som treffer og hva som ikke treffer.
Informantene mener mgtet hvor temaet var kontorsjef-rollen og bruk av stillingskoder ikke er
det som ville blitt prioritert hgyt av mellomledere i andre stillingskategorier. De gangene
informantene ikke har veert med, har de ikke hatt anledning og ikke trengt a vurdere om de
skal delta eller ei. Informantene fremhever ogsa at datoene for samlingene blir fastsatt i god
tid og notert i mateboka, og utdyper sin deltakelse med:

“Det ikke noen gang hvor jeg tenkt at “dette er ikke noe interessant for meg” — det har jeg ikke

opplevd” (F12).

”Og da skal det mye til for at det — da er det faktisk noe som jeg vurderer som viktigere. Og det

skal noe til for at det skjer. Det er ikke vanlige mgter, da ma det veere heldagsseminar, at jeg blir

palagt ting eller et eller annet som gjor at det skjcerer seg, rett og slett” (F13).
Graden av frivillighet og selvbestemt deltakelse oppleves altsa noe ulikt mellom forumene og
deres deltakere. | neste kapittel vil jeg se naermere pa opplevelsen av trygghet og apenhet i
forumene.

5.8.3 Trygt og apent?

Intervjugruppa i personalforum mener det er en trygghet i forumet, til at det som kommer
frem blir der. Som personalmedarbeidere far forumsdeltakerne vite mye, og det ma behandles
med varsomhet. Personalforum oppleves ikke som et sted for & “temme frustrasjon”, men det
er greit a ta opp de prinsipielle problemstillingene. Informantene faler ikke at de blir straffet
eller latterliggjort, men er bevisste faren med identifisering. De opplever det som lettere &
anonymisere medarbeidere og kolleger, som det jo finnes mange flere av, enn ledere. Intervju-
gruppa mener ogsa at en bar tenke igjennom hva som er hensikten med a bringe det inn i
forumet, og om det er det rette stedet.

Informantene mener starrelse er en faktor som pavirker personalforum. Det er ca. 25-30 som
kommer pa mgtene, og det oppleves som litt for stort til at en far en trygg ramme. Selv om det
er en lukket gruppe og en i utgangspunktet er trygge pa hverandre, er intervjugruppa opp-
merksomme pa at ikke alle er like fortrolige med a si ting i plenum. De mener det er flere som
kvier seg og kanskje ikke vil si noe. Informantene papeker at det er en utfordring, og at det
kan gi skjeve inntrykk dersom det kun er de talefare som blir hgrt. Ogsa fagansvarlig er
usikker pa graden av apenhet og trygghet og stiller spgrsmalet pa bakgrunn av hva som
bringes inn i forumet. Informanten opplever ikke at det er mye deling utover den faglige
agenda. Vedkommende innrgmmer at formen, med fastlagt agenda, selvsagt kan vaere en
medvirkende faktor. Sammensettingen av nye og erfarne deltakere kan ogsa pavirke. Tidligere
var det i stgrre grad en kjernegruppe som kjente hverandre, og informanten mener det skulle
tilsi at det var en trygghet. Pa intervjutidspunktet har det vaert og vil bli mange utskiftninger.
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Men informanten mener det ikke var mer apenhet tidligere. Vedkommende er ogsa usikker pa
hva en skal tillegge at ledere er med. Informantene opplever at veien til OP-ledelsen kan
synes veldig lang for medarbeidere i OP-seksjonen, og antar den vil veare enna lengre for en
personalkonsulent pa avdeling, og utdyper med:

" Jeg foler personalforum er dpent for d ta opp ting, men det er Klart at en kanskje har gatt noen

ekstra runder med seg selv far en tar det opp i et starre fora. Det er sikkert flere mennesker som
har det pa den mate — er problemet stort nok til & ta det opp i en slik setting? ” (P6).

"Det er ikke et forum som er trygt og godt og stedet hvor en sier "jeg er bare nadt til d prate med

dere, og hore hva dere, synes, tenker, mener om det” (P10).
Informantene i FAM mener gruppa har en felles forstaelse av konfidensialiteten og at det er
trygt a snakke apent. De trekker imidlertid frem at det er forskjellige deltakere fra gang til
gang, sa intervjugruppa mener at det ikke har blitt en etablert gruppe. De opplever at om folk
ikke presenterer seg, sa er det ikke sikkert at de vet hvem som er med. Intervjugruppa synes
likevel at det er en dpenhet. De trekker ogsa frem at forumet og mgtene kunne blitt litt anner-
ledes dersom ansvaret hadde veert plassert hos en pa direkterniva, og sier:

Jeg faler i alle fall ikke at det er noen grunn til d legge lokk pd hva en tenker, mener eller tror...

Det er det ikke, men vi er jo ingen sammen sveisa gruppa” (F13).

“Jeg tror det var den dagen med konflikthdndtering, at jeg sto midt opp i det, med
omorganisering og litt problemer. Jeg tror det — vi hadde en case som vi diskuterte. Og jeg har
veldig tillit til gruppa at det ikke kommer videre. At det er trygt d kunne legge frem noe” (F11).

| dette kapitlet har jeg sett pa informantens vurdering omkring brukermedvirkning og engasje-

ment. | neste kapittel vil jeg foreta en samlet oppsummering av analysen og funnene i studien.

5.9 Oppsummering

For at det skal bli enklere & se hovedtrekk og relasjoner til problemstillingen, har jeg laget en
matrise som er basert pa funnene og hovedtrekkene i analysen. Matrisen har samme inndeling
som kategoriene i analysen og er sortert per forum.

Analysen viser at forumene vurderes ulikt av informantene pa enkelte omrader, men ogsa at
det er mange fellesnevnere. Mine undersgkte forumer har fokus pa fysiske treffpunkt, men
hyppigheten varierer. Antall deltakere og deres bakgrunn pavirker forumene, bl.a. pa innhold,
opplaring og trygghet. Det er meget interessant at FAM er tydelige pa at de gnsker en bredere
deltakelse, slik at mellomledere fra flere enheter er med. Forumene bidrar til fellesskap og
nettverksbygging, og seminarer er veldig positivt med henblikk pa dette. Felles praksis,
rutiner og repertoar er tema i forumene, men arkivforum fgler mye gjenstar far det er en
enhetlig arkiv- og saksbehandlingspraksis ved HiO. Faglig oppdatering bidrar til tilhgrighet
og trygghet pa sine fagomrader. Forumene bidrar til en identitet med eget fagomrade, men
ogsa en felles, avdelingsovergripende HiO-identitet. Gjennom deltakelse i forumene far
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informantene kjennskap til og innblikk i andre enheter. Ansvarsfordelingen og organisatorske
forhold pavirker arkivforum og forankringen til HiOs ledelse er manglende hos FAM. Videre
preges deltakelse i forumene av bade individuell frivillighet og obligatorisk oppmate.

Arkivforum

Personalforum

FAM

Arbeidsmate,
form og
struktur

En gang per maned er
passe

2-3 timer kan bli litt lenge
Treffsted burde sirkulert

@nskelig med stram
ledelse, men rom for det
sosiale

Bra med runden rundt
bordet

Lite bruk av arbeidsgrupper
0g gruppearbeid

Seminar er viktig

Fellesomrade og e-postliste
kunne veert brukt mer

Hyppighet pavirker
innhold

Sjelden, men ikke rom for
mer

Lettvint & veere i adm.
bygget, men kunne veert
positivt & bytte pa
@nskelig med variert form

Vanskelig balansegang
mellom lgs og stram
struktur

Seminarer er egnet for
dypere og mer tidkrevende
tema

Ikke rom for mer enn 1-2
mgater per semester

En halv dag er ok

Viktig med det uformelle
preget

Nyttig & hente inn noen
utenfra

Lei grupper og gruppe-
arbeid

Deltakerne /
medlemmer

Deltid og heltid:
sentralarkivet er
heltidsarkivarer, mens
avdelingen kombinerer
med andre oppgaver

Kunnskapsnivaet er
forskjellig og det pavirker
innholdet

Flere nye gir flere sparsmal

”Spesialister” versus
’poteter”

Bra at seksjonsledelsen er
med, men kan det pavirke
apenheten?

Viktigere i starten?
Hvem skal/bgr veere med?

Bra det kun er oss - ingen
over 0ss

Noen avdelinger savnes —
litt gjennomgaende hvem
som deltar her og i andre

sammenhenger

Pafallende fa fra
sentraladministrasjonen

”Ma ikke bli slik at det
bare er avdelingenes sitt
forum”

Fellesskap og
nettverks-

bygging

Kommer sammen og blir
kjent med hverandre.

Seminar bidrar til
fellesskap

Sto sammen i
endringsfasen

Blir kjent med hverandre
o0g ansiktene

Lettere & spgrre nar en
mgtes, enn a ringe

Sosiale koblinger som er
flere og sterkere enn uten
forumet

Seminarer er bral

Nettverksbygging er bra -
blir kjent med hverandre

Felles praksis
0g rutiner

Mange del-arkiv gir
sprikende praksis.

@nskelig med en ensretta
arkivpraksis

Gjentakelse av
problemstillinger pga ulik
praksis og trege
beslutningsprosesser

Fint forum for & komme
frem til felles praksis

“Heringsinstans light”
Forumet genererer noe, gir
en padytt og en retning
Fruktbart med

arbeidsgrupper hvor ogsa
avdelingene er med

Matnyttige og relevante
tema

Diskuterer ’hvordan gjar
vi det ved HiO”
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Faglig Beste stedet a vise frem og | Det skjer oppleering og Mellomlederrollen i
oppdatering fa faglig oppdatering kompetanseutvikling fokus
og trygghet Mange nye — kan spgrre Far en faglig trygghet Aktuelle og interessante
hverandre “hvordan gjor | Godt & ha forumet i ryggen | {ema som gir
jeg dette her? _ @nskelig & skape rom for ledelsesmessig pafyll i
Runde rundt bordet gir refleksjon hverdagen
innsikt i hverandres Utbytterikt faglig eller
utfordringer personlig, avhengig av
Ngdvendig med hyppig tema
kontakt pga elektronisk
saksbehandling og ny rolle
Forumet blir en paminner i
hverdagen
Mye ma falges opp utenom
mgtene ogsa
Lojalitet og Far innblikk i de andre Blir kjent med HiO og far | Blir kjent med HiO, ikke
identitet avdelingene et overordnet perspektiv bare kontorsjefene
Skaper felles identitet som | Godt av & hare hva som Det a forsta de andres
arkivmedarbeider skjer, selv om det er litt virkelighet er ogsa viktig
Ny rolle — skal jobbe utenfor ens eget omrade
annerledes Blir brobygger til ’de der
borte/de der inne/ute”
Forum pavirker hvor en
legger sin lojalitet og
identitet
Forankring Veletablert forum Nyansatte blir meldt inni | Ikke lederforankra
0g organisa- | Gir begrepet “forum” mer | Varierende grad Andre forventninger fordi
toriske tyngde enn “gruppe”? ”Surrer og gar” fokuset er lederrollen,
forhold Bra oppmate, men arbeids- | Mye uutnytta potensial ikke saksfeltet
situasjonen er en utfordring
Oppfalgingsutfordringer
fordi fagansvarlig har
faglig ansvar, men ikke
personalansvar
Brukermed- Fagansvarlig bestemmer og | Blitt mer brukerstyrt ”Vart eget forum og
virkning og innkaller Deltakelse varierer pusterom”, pa tross av
engasjement | |kke helt frivillig mellom plikt eller lyst uklar oppstart

Stgrrelsen kan pavirke
trygghet

Kan melde inn tema, men
stoppes av hverdagen

Ikke &lreit & si noe i
plenum

Konfidensialitet — det blir i
gruppa

Ma veere frivillig og
uformelt

Vil absolutt komme, men
tema ma vere interessant
Referansegruppa er flink
til & finne tema

Ikke en etablert gruppe

Tillit til at det ikke
kommer videre

Tabell 7: Sammenstilling av analyse og funn
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| neste kapittel drafter jeg funnene presentert i dette kapitlet og kommenterer hvorvidt
forumene kan forstas som praksisfellesskap og hvilke faktorer som pavirkere dem med
henblikk pa tilrettelegging og kultivering for leering.
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6 DROFTING OG KONKLUSJON

Problemstillingen i denne studien er ”hva kjennetegner organiserte praksisfellesskap og
hvordan kan de tilrettelegges?” Underspgrsmalene til problemstillingen er hvordan kan HiOs
forumer forstas som praksisfellesskap?” og “hvordan pavirker ulike faktorer forumene — med
henblikk pa tilretteleggelse og kultivering av praksisfellesskap?”.

| dette kapitlet vil jeg drgfte funnene presentert i forrige kapittel mot problemstillingene og
teorier om praksisfellesskap og sosiokulturell lzering. Farst drafter jeg om forumene kan
forstas som praksisfellesskap. Inndelingen for dette kapitlet er basert pa sentrale kjennetegn
for praksisfellesskap, som er presentert og oppsummert i teorikapitlet. Videre ser jeg pa hva
som pavirker forumene. Arbeidsmate, medlemmene, organisatoriske forhold og brukermed-
virkning er brukt som hovedinndeling pa denne delen av drgftingen. Avslutningsvis vil jeg
oppsummere og konkludere med kjennetegn for forumene, tilretteleggelse av disse og
forumenes bidrag til kunnskapsutvikling og leering i organisasjonen.

6.1 Hvordan kan forumene forstas som praksisfellesskap?

Praksisfellesskap har, som vist i kapittel 3.9, sentrale kjennetegn som gjer dem noe ulik andre
formelle gruppekonstellasjoner i arbeidslivet (Wenger & Snyder 2000). | de neste kapitlene
vil jeg drafte mine funn og vurderinger av forumene som praksisfellesskap, basert pa disse
sentrale kjennetegnene. Jeg begynner med a se pa vurderingene av felles interesseomrade og
oppgaver.

6.1.1 Felles interesseomrade, oppgaver og virksomhet

FAM har mellomlederrollen ved HiO som sitt felles omrade. Arkivforum og personalforum
har hver sine fagomrader, arkiv og personal. Intervjuene kan tolkes slik at arkivforum holder
sammen pa grunn av et reelt behov for a vite hva de andre i gruppa vet og gjer. Det & mates
gir en anledning til & ta opp felles problemstillinger, og i falge informantene er det fortsatt
ikke en felles arkivpraksis. Intervjugruppa for personalforum mener det er vanskelig a finne
relevante tema som gir utbytte for alle deltakerne, og spesielt for U-gruppa, som jobber mest
med utviklingsrelaterte oppgaver i OP-seksjonen. Informantene mener U-gruppa ikke har
utbytte faglig sett, men allikevel er og bar vaere med for & bli kjent med de andre deltakerne
og organisasjonen. Dette kan veere tegn pa at personalforum ikke har et entydig og definert
omrade som er deres felles interessefelt. | falge teorien ma praksisfellesskap ha et klart,
definert omrade og en felles base som det er engasjement rundt. Brown & Duguid (1991)
hevder et praksisfellesskap er en gruppe av personer som deler felles mal og interesser, og de
holder derfor sammen gjennom en felles oppfatning av formal og reelt behov for & vite hva de
andre i gruppa vet.
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Som en fglge av manglende felles fagomrade, kan en vurdere om personalforum burde veert
delt i undergrupper som f. eks tilsetting, personalforvaltning, HMS og kompetanse- og
organisasjonsutvikling. Ved en slik inndeling vil en fa et tydeligere fagomrade som er i fokus
og det kan bidra positivt og skape engasjement. Pa den annen side vil en miste den informa-
sjonen som er overlappende og kanskje overflgdig. Redundans er som nevnt en av betingels-
ene for leering og kunnskapsutviklende kontekst (Nonaka et al 2000). Ved opprettholdelse av
et felles personalforum for alle som jobber med personalsaker i en vid definisjon, bidrar
forumet altsa til kunnskapsutvikling ved hjelp av redundans. En av informantene i personal-
forum sier at alt de jobber med handler om mennesker og ansatte. Arbeidet med og for ansatte
kan etter min mening sees pa som den sentrale fellesnevneren for dette forumet. En slik
holdning bidrar altsa til riklig informasjon om beslektede tema til deltakere, noe som igjen
bidrar positivt til leering og kunnskapsutvikling.

| dette kapitlet har jeg sett at det i varierende grad er et felles interesseomrade i de undersgkte
forumene. I neste kapittel vil jeg drafte opplevelsen av fellesskap og gjensidig engasjement.

6.1.2 Fellesskapet og gjensidig engasjement

Analysen viser at deltakerne blir kjent med og hjelper hverandre, de far et fellesskap og en
tilhgrighet til gruppa gjennom forumene. Pa den maten blir de bedre kjent med kolleger,
samtidig som de far kjennskap til seertrekk ved ulike avdelinger og enheter. P& bakgrunn av
den informasjonen de tilegner seg i forumene, foler de selv at de ”forstar” organisasjonen HiO
bedre. Pa bakgrunn av dette kan det virke som ulikhetene og avstanden mellom sentral-
administrasjonen og avdelingsadministrasjonene er mindre na, enn evalueringen av
administrasjonen fra 1996-1997 viser (Larsen et al 1997). Gjennom intervjuene og sitater far
jeg inntrykk av at det fortsatt er en ”de-" og “oss-> kultur, men forumene bidrar til & redusere
disse kulturforskjellene. Alle informantene er bevisste at det & bli kjent og jobbe sammen er
positivt. ”Deltakere utvikler en identitet gjennom det de gjor” hevder Wittek (2004) og
gjennom forumene skapes en HiO-identitet og en identitet basert pa fagomrade og/eller
stillingskategori. Ogsa ved HiO, som i mange andre sammenhenger, kan det se ut som at vi
ma bli kjent med enkeltindivider for & unnga sterotypisering. Gjennom “personifisering” med
kolleger far deltakerne en relasjon, og ofte en positiv holdning, til andre avdelinger og
enheter. Analysen viser ogsa at seminarene bidrar til et sterkt og bra fellesskap. Dette
fellesskapet kan sees pa som en grunnmur for leering og samarbeid.

Informantene er bevisste at forumet ikke blir bedre enn de gjer det til selv, men innrgmmer at
de er lite aktive og engasjerte. Engasjementet oppleves som lavt, bade av referansegruppene
og deltakerne selv, og informantene skylder pa darlig tid. Et kjennetegn ved praksisfellesskap
er det gjensidige engasjementet, og suksessen til praksisfellesskapene avhenger av energien
som skapes, og ikke pa det eksterne mandatet (Wenger et al 2002 s. 36). Det manglende
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engasjementet i forumene kan veere en trussel for forumenes eksistens og deres bidrag til
kunnskapsutvikling. Samtidig hevder Wenger et al (2002) det er ulike typer grupper av
deltakere, og det er tillatt & veere mer perifer. Wenger mener ogsa at de som ikke er spesielt
motiverte og aktive, ogsa larer i slike praksisfellesskap og bringer elementer videre i sine
miljger. Mine undersgkte forumer har eksistert siden 1995, 1997 og 2005. Dette innebarer
antagelig at det er et behov og gnske om at forumene skal eksistere. Det manglende
engasjementet pavirker kanskje i starre grad utbyttet og aktivitetene i forumene. Med et starre
engasjement fra flere, ville antagelig bidraget til nyutvikling og leaering blitt starre.

Organiserte praksisfellesskap og forumer kan altsa overleve pa tross av manglende engasje-
ment, men etter min vurdering nar de ikke sitt fulle potensial. Utvikling av felles praksis er et
annet sentralt kjennetegn ved praksisfellesskap, og det drgftes neermere i neste kapittel.

6.1.3 Utvikling av felles praksis og repertoar

Forumenes fokus er utvikling av felles praksis og rutiner, informasjon og opplering.
Informantene er bevisste at forumene brukes til & utvikle felles rutiner, retningslinjer og en
enhetlig praksis. Forumene bidrar altsa til & sette aktuelle fagtema pa dagsorden, slik at
erfaringer utveksles og deltakerne sammen diskuterer og forhandler seg frem til en felles
mening og praksis. For FAM handler det ogsa om a sette lederrollen i fokus og laere seg a
utgve den ved HiO. Kjennetegn ved praksisfellesskap er blant annet at det utvikles et felles
repertoar og praksis (Wenger 2004). | en kunnskapsintensiv organisasjon, som HiO, er
arbeidshverdagen preget av gnsket om autonomi og selvstendig oppgaveutfarelse. | slike
organisasjoner vil utvikling av felles praksis og rutiner og etterleving av disse i seg selv vere
vanskelig. HiO kan imidlertid ogsa sees pa som et statlig forvaltningsorgan som er palagt
regler og forskrifter. Ved hggskolereformen i 1994 var en av intensjonene at de nye
hegskolene skulle fremsta integrert og enhetlig, selv om det var bade en sentraladministrasjon
og flere underliggende avdelingsadministrasjoner.

Som analysen viser jobbet en tidligere i stgrre grad innad i OP-seksjonen, mens en na er blitt
flinkere til & sette sammen arbeidsgrupper hvor ogsa avdelingene er med. Informantene
trekker frem at avdelingsrepresentantene sitter naermere ”grasrota” og kjenner avdelingene og
utdanningene pa en annen mate. Informantene fra OP-seksjonen er bevisste at de ikke ma bli
for fjerne fra avdelingene og at forumene er viktig for & fa innspill. I analysen kom det frem at
det var sveert ulik praksis innen arkivarbeidet, og spesielt pa saker som omhandler studenter
og studier. Informantene mener det gjenstar mye far det er en enhetlig arkivpraksis, selv om
dette er et omrade arkivforum jobber mye med.

Vi ser at forumene bidrar til utvikling av felles praksis og repertoar, men at organisatoriske
forhold pavirker forumene. Det kan se ut som forholdene mellom sentraladministrasjonen og
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avdelingsadministrasjonene har endret seg noe siden evalueringen i 1996-1997, og basert pa
analysen og funnene er min antakelse at forumene er en medvirkende faktor. | neste kapittel
vil jeg se pa forumenes bidrag til utvikling av kunnskap.

6.1.4 Utvikle kapabilitet og kunnskap

| analysen har vi sett at alle forumene skaper rom for refleksjon over egen handling. Nonakas
(1994) Originating BA statter opp under sosialisering, som er overfgring av taus til taus
kunnskap. Forumene ivaretar altsa interaksjonen som er viktig pa individniva, og distribusjon
av kunnskap og spraket som laeringsprosess, som er elementer i den sosiokulturelle lzringen
(Dysthe 2001). | personalforum ettersparres det en variert form for kompetanseutvikling og
det er gnske om individuell og kollektiv refleksjon. Ved a legge opp til gruppearbeid og
”summing” pd metene, tvinges deltakerne til 4 utrykke hva de tenker om den aktuelle
problemstillingen. Etter min vurdering kan dette bidra til & gjare taus kunnskap eksplisitt, og
samtidig distribuert blant kolleger. Dette er i falge Nonaka (1994) Interacting BA og eksterna-
lisering som omhandler a gjare taus kunnskap eksplisitt. Videre er informantene bevisste at de
leerer mye ved a forberede og legge frem en sak eller tema for andre deltakere. Dette vil i
falge Nonaka (1994) veere kombinering, som er overfgring av eksplisitt kunnskap og som
stattes opp av Cyber BA. Deltakerne i personalforum er imidlertid redde for & melde inn saker
fordi de kanskje ma legge frem noe selv, og de skal vi se n&ermere pa senere.

Gjennom intervjuene har jeg sett at FAM gir et faglig og personlig utbytte til deltakerne.
Arkivforum oppleves av informantene & vaere det beste stedet & vise frem hvordan saker
registreres, oppgaver utfgres og fa faglig oppdatering. Det har vert ngdvendig med hyppig
kontakt i forbindelse med innfering av elektronisk saksbehandling og ny rolle for arkiv-
medarbeiderne, og forumet har fungert som en paminner i hverdagen. Ogsa i personalforum
skjer det oppleaering og kompetanseutvikling, og forumet bidrar til en faglig trygghet.
Informantene papeker at det er godt & ha forumet i ryggen nar de ma forsvare og/eller forklare
personalfaglige saker for kolleger og ledere. Dette kan ogsa sees i relasjon til og forklares
med utfordringene HiO har med ulike stillingskategorier og kompleks organisasjons- og
ledelsesstruktur.

Det sentrale elementet i det sosiokulturelle perspektivet er at laering er situert i et sosialt
fellesskap, dvs. at leeringen er en del av hverdagslivet i sosiale og kulturelle fellesskap og
gjennom praksis, observasjon og refleksjon. Dysthe (2001) skriver at det 4 kunne” i en
sosiokulturell lzeringsteori, er naert knyttet til praksisfellesskap og personens evne til a delta i
disse praksisfellesskapene. Forumene ved HiO bidrar altsa til utvikling og deling av kunnskap
som deltakerne bruker i hverdagen. Forumenes aktiviteter er forgvrig lgsrevet fra utforelse av
daglige oppgaver, da forumene i stor grad baserer seg pa planlagte og annonserte treffpunkt
med saksliste.
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Informantene i personalforum fremhever at forumet bidrar til at de blir kjent med nye med-
arbeidere, og at det er like viktig for de erfarne som de nye. De erfarne har altsa et behov for a
bli kjent med de nye og setter pris pa den nye kunnskapen og innfallsvinkelen de bringer inn.
Legitim perifer deltakelse, som er sentralt i den sosiokulturelle leeringsteorien, innebarer at de
nyankomne har en plass i fellesskapet og leerer av de erfarne (Lave & Wenger 2003). Dagens
teoribidrag om praksisfellesskap har etter min vurdering lite fokus pa de erfarnes leering fra de
nye. Funnene i denne studien kan bety at nye medarbeidere og medlemmer fortere blir en del
av den ordingre og erfarne gruppa, enn antatt. Tiden som “novise” kan bli kortere fordi deres
eksisterende kunnskap som de tar med seg inn i fellesskapet, blir anerkjent og verdsatt av de
erfarne. | den videre teoriutviklingen mener jeg det blir viktig a fokusere pa samspillet og
utvikling av kunnskap mellom erfarne og nye.

6.1.5 Frivillighet og medlemmer velger selv hvem som deltar

| min analyse kommer det frem at deltakelse pavirkes av bade plikt, lyst og nyttefglelse. I de
to fagforumene fgler informantene at det er mer eller mindre obligatorisk a delta, samtidig
som de gar pa mgatene fordi de vil og har nytte av forumet. | FAM er det derimot varierende
grad av deltakelse, og de kommer kun hvis tema oppleves interessant og matnyttig. | fglge
Wenger et al (2002) er deltakelse i praksisfellesskap i utgangspunktet frivillig, men kan
oppmuntres til. Samtidig blir det hevdet at deltakelse kan vare bade selvbestemt og tildelt
gjennom utvelgelse, mens nivaet for engasjement er en personlig sak. Jeg er usikker pa om det
vil vaere heldig for kunnskapsutviklingen hvis ledere i storre grad ”péalegger” medarbeidere &
delta i et forum. Etter min vurdering vil forumene kanskje bevege seg i retning av en formell
arbeidsgruppe hvis deltakelse blir obligatorisk og bestemt av ledelsen. P& den annen side er
denne studien foretatt i organiserte praksisfellesskap og forum, og jeg har sett pa de formelle
og offentlige aktivitetene. Ved bruk av organiserte praksisfellesskap vil etter min vurdering
’styrt deltakelse” vaere et av virkemidlene og kjennetegnene.

6.1.6 Varighet og opprettholdelse av forumet

Et fellesskap varer sa lenge det er en interesse for a opprettholde gruppa. Min undersgkelse er
gjennomfart i tre ulike forumer. Arkivforum startet opp i 1995, personalforum i 1997 og FAM
i 2005. Wenger et al (2002) mener levende fellesskap reflekterer over og redesigner innhold
og strukturer underveis i sin livssyklus. Siden forumene fortsatt er i aktivitet, kan det tyde pa
at det er en interesse for a opprettholde gruppene. De gvrige funnene i denne studien tyder
imidlertid pa at forumene kunne ha nytte av a reflektere over sine aktiviteter og arbeidsmater,
og kanskje restrukturere noen omrader dersom de gnsker a bidra til kunnskapsutvikling og
utnytte sitt potensial som laringsarena.
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6.1.7 Intern ledelse og selvstyre

Personalforum og FAM har referansegrupper som setter dagsorden og bringer inn saker, mens
det i arkivforum er fagansvarlig som har dette som en del av sin jobb. Alle praksisfellesskap
er avhengig av intern ledelse, men friske og sunne fellesskap er ikke fullstendig avhengig av
en enkelt person (Wenger at al 2002). Arkivforum kan se ut til & vaere mest sarbart fordi det
kun har én leder. Mitt inntrykk etter intervjuene er for gvrig at medlemmene av referanse-
gruppene i FAM og personalforum brenner litt ekstra for forumenes ve og vel, og at de har
den ngdvendige legitimiteten som Wenger et al (2002) etterspgr. Referansegruppemedlem-
mene i FAM og personalforum kan ogsa sees pa som kunnskapsaktivistene i organisasjonen
pa grunn av deres rolle med a bidra til miljg og arenaer for kunnskapsutvikling, jfr. von Krogh
et al (2001). Intervjugruppene i alle forumene trekker frem at de er avhengig av og “hviler”
seg litt pa referansegruppene som gjar en god jobb. Samtidig er informantene redde for &
foresla noe, slik at de selv ma forberede noe til neste mgtet. Informantene er deltakere, men
faler ikke selv at de er blant de mest aktive. Dette underbygger at det er ulike grader av
deltakelse i praksisfellesskap. Mine informanter hgrer antagelig til gruppa aktive, og kanskje
perifere deltakere (Wenger et al 2002).

| FAM vil de to radgiverne fra OP-seksjonen kunne ivareta behovet for en utenforstaendes
blikk, men det fremkommer ogsd at de blir sett pd som “en av oss”. Styringen av FAM er altsd
i trdd med Wenger et al (2002) sine anbefalinger om a ha med innfallsvinkelen til utenfor-
staende, samtidig som de har med innsiders perspektiv, som er en forutsetning for a lede
utviklingen. De gvrige forumene har ikke med den utenforstaendes perspektiv. | fglge teorien
er det da fare for at praksisfellesskapet blir for opptatt av egne aktiviteter og derav

”navlebeskuende”.

| de foregaende kapitlene har jeg vurdert forumene og drgftet sentrale kjennetegn for praksis-
fellesskap. I de neste kapitlene vil jeg drafte hvilke faktorer som pavirker forumene og deres
bidrag til kunnskapsutvikling.

6.2 Hvordan pavirker ulike faktorer forumene?

Wenger hevder i utgangspunktet at praksisfellesskapene er tuftet pa frivillighet og deltakernes
engasjement, men fremhever ogsa at de kan kultiveres slik at bade individer og organisasjoner
far starst mulig utbytte. | dette kapitlet vil jeg sammenfatte elementer som pavirker forumene
og tilretteleggelse av disse, og drafte funnene. Jeg starter med a se pa arbeidsmate, form og
struktur i forumene.
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6.2.1 Arbeidsmate, form og struktur

Fra informantenes stasted har forumene funnet sin rytme og hyppighet, og klart a skape en
begeistring slik at de blir prioritert. Spesielt i FAM og personalforum kommer det frem at
forumsaktivitetene blir prioritert fordi de er sdpass sjeldne. Informantene i arkivforum vil ha
mgte selv om det ikke er saker, mens personalforum synes det er greit 4 avlyse. Det
fremkommer at det er mye lettere a stille sparsmal nar en treffes ansikt til ansikt. | FAM
fremheves pausene, og de verdsettes fordi ”der kommer det mye for en dag”. Pausene blir
altsa prioritert og gitt tid og rom fordi de oppleves som nyttige. Personalforum har treffpunkt
som varer i underkant av to timer, og det har variert om det har veert pauser underveis.
Gjennom intervjuene i arkivforum og personalforum fremheves det at seminarene er hygge-
lige og nyttige for & skape et fellesskap. Siden det er lite bruk av arbeidsgrupper mellom
forumsmagtene, er det mest aktiviteter hvor alle er samlet. P4 seminarene blir det bedre tid, og
mer uformell prat i pauser og utenom faglig program. Det er viktig & kombinere apne og
lukkede arenaer, og velorganiserte aktiviteter gir tid til uformell prat, hevder Wenger et al
(2002). FAM har Klart & skape disse apne arenaene med tid til uformell prat i ordinare meter,
mens arkivforum og personalforum i sterre grad bruker seminarene til dette. | fglge teorien vil
altsa personalforum tjene pa a ta seg tid til pauser, slik at deltakerne far anledning til & snakke
mer uformelt sammen. Dette kan ogsa sees sammen med punktet om & avlyse eller holde
mgter om det er fa saker. Ved a ha treffpunkt vil det sannsynligvis dukke opp tema, pa samme
mate som i arkivforum. Opplevelsen av nytte i etterkant kan oppveie og forsvare & ha mgater
uten annen hensikt og agenda enn gjensidig informasjon og nettverksbygging.

Som nevnt i analysen mener informantene i personalforum at de sliter med & finne balansen
pa punktet ”gjensidig informasjon”. Informantene ser pa gjensidig informasjon som viktig,
men mener de ikke helt klarer & nyttiggjere seg dette hensiktsmessig. Ideelt sett burde det
veert et friere omrade hvor deltakerne kunne ta opp felles problemstillinger og sperre om ting.
Informantenes vurdering er at det er blitt for travelt og at det som burde kommet frem ikke
gjer det. Von Krogh et al (2001) mener en bgr fa i gang og lede samtaler, og anbefaler a
utvikle “skikk og bruk” og forsiktig strukturere og redigere samtalene. Pa bakgrunn av dette
ber personalforum diskutere hva de ensker 4 oppnd med punktet ’gjensidig informasjon”. Det
ma eventuelt tilrettelegges for, og skapes tid, rom og trygghet til a ta opp ulike saker. Infor-
mantene var ogsa innom at forumets stgrrelse med 25-35 deltakere og sjeldne mgter kan
pavirke punktet “gjensidig informasjon”.

Min erfaring fra personalforum er at det i varierende grad skrives referat fra mgtene. Det er
ogsa lite bruk av felles lagringsomrade og andre teknologistettede aktiviteter blant de under-
sgkte forumene. Kun arkivforum har et felles lagringsomrade hvor de kan gjenfinne doku-
menter med nyttig informasjon og felles rutiner. Suksessfulle fellesskap samler og dokument-
erer innsikt, ideer og prosedyrer, hevder Wenger et al (2002). Ved en hensiktsmessig bruk av
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dokumentasjon og arkivering far en samlet informasjon om hva som er tatt opp, og kan til en
viss grad unnga a gjenta problemstillinger og slipper a finne svar pa samme oppgave flere
ganger. Relatert til dokumentasjon av kunnskap, gjgr ogsa ny teknologi det mulig a skape
felles moteplasser pa internett. Ved hjelp av nettbaserte samhandlingsverktay vil deltakerne
dele sine kunnskaper og erfaringer med alle samtidig, ikke bare en til en som ved en vanlig
telefonsamtale. | tillegg blir dokumenter og kunnskap lagret slik at forumets deltakere til
enhver tid kan gjenfinne informasjon og finne hjelp til gitte problemstillinger.

Vi har sett at forumene kan vurdere hvorvidt det er tjenelig a avlyse mater, hvor viktig tid og
rom er for prat er og hensiktsmessigheten av 4 dokumentere aktivitetene. Punktet ~’gjensidig
informasjon” pa metene i personalforum har ogsa et forbedringspotensial. I neste kapittel vil
jeg drgfte forumenes sammensetting og deltakernes betydning.

6.2.2 Deltakere og medlemmer

Deltakerne i FAM har veldig ulik faglig bakgrunn, men har det til felles at de na er mellom-
ledere. | intervjuene kommer det frem at de har fruktbare diskusjoner og ser nytten av a
treffes. | forbindelse med egenutvikling av lederrollen, er min antakelse at de setter pris pa de
ulike innfallsvinklene som deltakerne har til de samme problemstillingene. Det er ikke
ngdvendigvis slik at homogenitet er det ideelle for et praksisfellesskap i falge Wenger et al
(2002). Min generelle erfaring er at ledere med ulik faglig bakgrunn kan vektlegge elementer
ulikt og ha forskjellig tilneerming, til f. eks personalsaker. Min antakelse er at de som velger &
vaere ledere ofte har et overordnet perspektiv og tilneerming. Dette kan ogsa veere en med-
virkende faktor til at de finner det interessant & hare andre diskutere problemstillinger, selv
om de ikke direkte bergrer dem selv. Ved a ta seg tid til & delta i diskusjoner som i utgangs-
punktet kan virke urelevante, foretar FAM en form for deling av overlappende og overfladig
informasjon som er en av betingelsene for kunnskapsutvikling (Nonaka 2000). Forgvrig er det
viktig & godta, og nesten oppmuntre til, forskjeller i praksisfellesskapene. P& den méten kan
deltakerne utfylle hverandre, og komplementare kunnskaper og meninger er bra for lzering.
En ma altsa kultivere praksisfellesskapene slik at ulikhetene blir en ressurs, og ikke en kilde
til konflikt eller ”hemsko™.

Arkivforum og personalforum har det arkiv- eller personalfaglige i fokus. I disse forumene
kan vi skille mellom “heltidsarkivar versus deltidsarkivar” og potet versus spesialist”. |
begge forumene kommer det frem at det er vanskelig a finne tema som er relevante for alle.
Informantene er ogsa opptatt av at mye er felles, og at det ikke ma lages ungdvendige skiller.
Gjennom intervjuene kan det se ut som arkivforum og personalforum ikke ser nytten av den
”overflgdige” og supplerende informasjonen de mottar og deler i forumene. En bevisstgjering
omkring viktigheten av redundans kan veere en medvirkende faktor nar en ser pa forumets
bidrag til kunnskapsutvikling. Nonaka (1994) mener at interaksjonen mellom taus og
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eksplisitt kunnskap vil bli stgrre og raskere jo flere aktarer som er med. Bevisst fokus pa
“flermedlemskap” og tilrettelegging for overforing av kunnskap og erfaringer fra et forum til
ett annet, vil i falge teorien kunne forsterke kunnskapsutviklingen. Det kom ikke frem noe om
flermedlemskap i mine intervju. Min erfaring fra personalforum er imidlertid at det sveert
sjelden meldes inn og tas opp saker som har vert behandlet i et annet forum tidligere.

6.2.3 Forankring og organisatoriske forhold

Gjennom intervjuene sa jeg at FAM mangler forankring i ledelsen, dvs. avdelingsdirektgrer
og seksjonsdirektarer. Dette er sentrale grupper for a fa tilgang til ressurser og stette i ulike
saker. Analysen viser ogsd at FAM er ”sarbart” fordi det mangler legitimitet og forankring i
den etablerte og formelle organisasjonen. Mine tre undersgkte forumer har alle sterk statte fra
og driftes av OP-seksjonen. Fagansvar for personal og arkiv er plassert der, og det samme er
organisasjons-, kompetanse- og lederutvikling. Dette skulle i utgangspunktet bidra til en god
forankring, integrering til gvrige aktiviteter og ekstern stgtte som praksisfellesskap er
avhengig av for & fa tilgang til innflytelse og ressurser, slik Wenger et al (2002) anbefaler.
Analysen viser imidlertid at forumene til en viss grad lever sine egne liv. | personalforum
ettersparres det en tydeligere satsing fra ledelsen sin side. Det kommer frem at medarbeidere i
farstelinjetjenester er blitt satset pa og at de har fatt et forum som fungerer. Pa bakgrunn av
dette vil jeg tolke det slik at HiOs ledelse ikke har hgye forventninger til de forumene jeg har
undersgkt, deres aktiviteter og forumenes bidrag til organisasjonen. P& bakgrunn av analysen
vil jeg imidlertid tolke informantene dit hen at aktivitetene er relatert til HiOs gvrige mal og
oppgaver.

Nonaka (1994) hevder at mellomledere far en viktig rolle med 4 tilrettelegge for laerings-
prosesser og at det er gnskelig med en ledelse preget av ”middel-top-down”. For arkivforum
sin del er mellomlederne ledere for forumets deltakere, men forgvrig ikke involvert i forumets
aktiviteter. | personalforum er kontorsjefene i OP-seksjonen i stor grad involvert, fordi refe-
ransegruppa diskuterer form og innhold med denne ledergruppa. Kontorsjefene for gkonomi,
personal og drift pa avdelingene deltar i varierende grad pa forumets aktiviteter. FAM har
selvsagt mellomledere som aktive deltakere, men det synes som de mangler forankring hos
sine ledere. Basert pa dette kan det kan se ut som forumsaktivitetene ikke drar nytte av den
forholdsvis nerme tilknytningen de har til mellomlederne ellers i organisasjonen. En med-
virkende arsak kan vare at mellomlederne ikke er bevisst sin viktige rolle med a tilrettelegge
for leeringsprosesser og ikke setter det pa agendaen.

| en kunnskapsintensiv organisasjon er det ogsa slik at ledere i stgrre grad far en rolle som
tilretteleggere og koordinatorer fremfor beslutningstakere. HiO har i tillegg en beslutnings- og
styringsstruktur som er preget bade av mal- og resultatstyring, lover og regler, demokrati og
byrakrati. Som vi sa i kapittel 2 gjennom evalueringen av administrasjonen (Larsen et al
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1997), har dette fart til visse motsetningsforhold mellom ulike grupperinger av tilsatte. Denne
studien viser at forumene bidrar til en gkt forstaelse av hverandres oppgaver, roller og
arbeidshverdag. Hensiktsmessig og bevisst bruk av organiserte praksisfellesskap kan altsa
bidra positivt til en felles forstaelse og hindre uheldige motsetninger.

| neste kapittel vil jeg se naermere pa deltakernes engasjement og brukermedvirkning i
forumene.

6.2.4 Brukermedvirkning og engasjement

Informantene i FAM er tydelige pa at forumet er deres “pustehull” hvor de kan vare seg selv
og i deres tilfelle kun fokusere pa lederrollen og dens utfordringer. | personalforum mener
informantene at saker ikke meldes inn fordi de er redde for & matte fglge det opp selv og
kanskje legge frem en problemstilling pa neste mgte. Wenger et al (2002) mener en ma
tilrettelegge slik at fellesskapet blir et ’fristed og neytral arena” hvor en kan be om rlige rad,
dele meninger og prave ut uferdige ideer uten fare for ettervirkninger eller & bli ansvarlig for
en oppgave selv. Praksisfellesskapet ma samtidig fri en fra de daglige oppgavene og kravene
en har i hverdagen. For & oppna sitt fulle potensial som leaeringsarena, ma deltakerne veere
trygge pa at de kan melde inn saker uten & matte ta ansvar for oppfelging og presentasjon
selv.

Informantene stilte spgrsmal ved om det var et klima preget av apenhet og tillit i personal-
forum. | FAM mente intervjugruppa at det var en apenhet og trygghet, selv om de ikke
ngdvendigvis kjente hverandre godt. Et effektivt fellesskap er i falge Wenger et al (2002) et
sted for utvikling av kunnskap og hvor det er lov a snakke @rlig og stille de vanskelige
spgrsmalene. Basert pa dette kan det se ut som mellomlederne har en apenhet seg i mellom
basert pa stillingstilknytning, mer enn personlige relasjoner. Blant deltakerne i personalforum
er mange vant til & handtere vanskelig og krevende personalsaker som krever apenhet og tillit,
men forumets deltakere har ikke dette seg i mellom. | falge Nonaka (2000) bgr personalforum
tilstrebe en kultur basert pa omsorg, dialog, refleksjon, tillit og apenhet.

| de siste kapitlene har jeg papekt at ulike faktorer pavirker forumene og deres virksomhet og
deltakere. I neste kapittel vil jeg oppsummere og konkludere pa forskningsspgrsmalet;
kjennetegn og tilretteleggelse av organiserte praksisfellesskap. Jeg vil avslutte med a se pa
forumenes bidrag til kunnskapsutvikling.

6.3 Konklusjon: Kjennetegn og tilretteleggelse

| den sosiokulturelle tilnzermingen til leering i organisasjoner er kjernen at vi leerer av hver-
andre nar vi samhandler. Mitt utgangspunkt var a undersgke om forumene ved HiO kan
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forstas som praksisfellesskap, og hvilke faktorer som pavirker dem med henblikk pa tilrette-
legging og kultivering. Ved utarbeidelse av forskningsspgrsmalene var min antakelse at
dersom forumene kan forstas som praksisfellesskap, sa vil de bidra til lering for individet,
gruppa og/eller organisasjonen. Ulike faktorer vil imidlertid forsterke eller redusere
forumenes bidrag. Jeg begynner med a oppsummere kjennetegn ved forumene.

6.3.1 Kjennetegn ved forumene

Min vurdering er at mine tre undersgkte forumer ved HiO har noen kjennetegn som gjer dem
lik organiserte praksisfellesskap. Forumene har varierende grad av definerte interesseomrader,
men henholdsvis arkivarbeidet, mellomlederrollen og arbeidet for og med ansatte er sentralt i
de undersgkte forumene. Analysen viser at personalforum har mindre grad av gjensidig
engasjement enn de andre, men alle informantene har et tydelig gnske om & bidra og holder
sammen pa grunn av en identifisering med praksisfellesskapet. Alle tre forumene bidrar i stor
grad til utvikling av felles praksis, faglig oppdatering og personlig utvikling. Hvem som er
medlem i forumene defineres av stillingskategorier og arbeidsoppgaver. Deltakelse i FAM
oppfattes som frivillig, mens deltakelse i de andre er mer preget av plikt — kombinert med
lyst, og avhengig av forum og organisasjonstilhgrighet. Arkivforum ledes av fagansvarlig,
mens de andre har referansegrupper. Ledelsen av FAM og personalforum er altsa selvstyrt
med valg av hvem som skal vaere medlem av referansegruppen.

Tabellen nedenfor viser min oppsummerende vurdering av forumene som praksisfellesskap.
Tegnet ”V” betyr at jeg har vurdert det slik at forumet har visse likhetstrekk med organiserte
praksisfellesskap for det aktuelle kjennetegnet. Et tomt felt betyr at jeg ikke har belegg
hverken for & hevde eller avkrefte forholdet.

Kjennetegn ved praksisfellesskap Arkivforum | Personalforum | FAM
et felles interesseomrade, oppgaver og virksomhet | V Vv
gjensidig engasjement og fellesskap V \
holder sammen pga forpliktelse og identifisering | V \Y/ \
med gruppas kunnskap og fagomrade.

utvikling av felles praksis og repertoar V \Y \%
deltakerne hjelper og lerer av hverandre og \Y/ \Y/ VvV

utvikler kapabilitet og kunnskap

medlemskap og deltakelse er frivillig og \Y
medlemmer velger selv hvem som deltar

rapporterer kun til seg selv, og er basert pa V \Y
selvstyre, uformelt og tillit mellom deltakerne

ingen formell leder/ledelse, men en forhandlet \Y \%
form for intern ledelse

Tabell 8: Forumene som praksisfellesskap
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Basert pa denne oppsummeringen kan det se ut som FAM er det forumet som har flest
kjennetegn med praksisfellesskap. Bade arkivforum og personalforum har imidlertid flere
likhetstrekk, og ma ogsa kunne sies a vere praksisfellesskap.

Generelt vil det alltid veere naturlig interaksjon mellom ulike grupperinger som jobber med et
felles fagfelt. Praksisfellesskap har ikke til hensikt & bidra til utfgrelse av konkrete oppgaver,
men bidra til informasjons- og kunnskapsutvikling. Praksisfellesskapene fremstar derfor som
friere i formen enn ordinare team og arbeids- og prosjektgrupper. Forumene ved HiO er
organiserte og gjenkjennbare, og kan sees pa som et supplement til de formelle strukturer. 1
neste kapittel vil jeg oppsummere hovedtrekk og funn omkring tilretteleggelse og kultivering
av forumene.

6.3.2 Tilretteleggelse og kultivering

| denne studien har jeg sett pa organiserte praksisfellesskap, og funnet eksempler pa dette i en
norsk organisasjon. Utgangspunktet for teorien om praksisfellesskap er at de er frivillige og
oppstar av seg selv, mens de nyeste teoribidragene trekker frem ulike mater & kultivere og
tilrettelegge pa for kunnskapsutvikling.

Det er som vi har sett flere forhold som pavirker forumenes bidrag til kunnskapsutvikling. Jeg
er usikker pa om ledelsen ved HiO stiller hgye forventninger til forumene og dets aktiviteter
og resultater. Aktivitetene i forumene ser imidlertid ut til & veere relatert til HiOs gvrige mal
og oppgaver, selv om forumenes mal ikke fremstar klare og tydelige for alle deltakerne.
Arkivforum og personalforum har tydelig forankring og stette fra ledelsen i OP-seksjonen,
mens FAM mangler forankring hos mellomledernes overordnede. Alle mine tre undersgkte
forum er driftet av OP-seksjonen, som ogsa har ansvar for internopplearing og organisasjons-
utvikling. Som nevnt burde dette bidra til en hensiktsmessig samhandling, men funnene sier
ikke noe om en drar nytte av disse koblingene. En fagansvarlig kommenterer at det ikke er
satt av tilstrekkelig med tid til & arbeide med forumene, og ogsa blant de vanlige deltakerne
antydes det at forumsaktivitetene blir gjenstand for tidsmessig press. Deltakelse i forumene er
tydelig definert av arbeidsoppgaver og stillingsforhold, og er ikke apne for alle tilsatte ved
HiO. Deltakelse i FAM og arkivforum er mer preget av frivillighet og/eller lyst, enn personal-
forum hvor flere deltar av plikt. Analysen viser at FAM har en kunnskapshjelpende kontekst
basert pa dialog, refleksjon, tillit og apenhet, mens personalforum ikke har like stor grad av
apenhet og trygghet. Kun FAM oppleves som et reelt *fristed” og en ngytral arena, mens det i
personalforum blant annet er en redsel for & matte ta tak i en sak selv dersom en spar om noe.
| mine undersgkte forumer brukes det mest apne arenaer hvor alle deltar samtidig.
Informantene mener det er en krevende balansegang a finne ut hvor ofte de skal mgtes, men
alle har funnet sin rytme og hensiktsmessig hyppighet av treffpunkt. I min undersgkelse har
jeg lagt vekt pa aktiviteter hvor deltakerne mgtes ansikt til ansikt, og det ser ut til & veere dette
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som er fokuset for forumene. Forumsaktivitetene dokumenteres sjelden i FAM og
personalforum, og de har ogsa lite bruk av IKT som stgtte- og samhandlingsverktay.

| tabellen nedenfor har jeg foretatt en oppsummerende vurdering av hvordan forumene
tilrettelegges og kultiveres for & bidra til kunnskapsutvikling. For & vise at forumet har
positive tendenser pa det aktuelle feltet har jeg brukt ”+”, mens - innebarer at forumet har
et visst utviklingspotensial pa omradet. Et tomt felt betyr at jeg ikke har belegg for hevde eller
avkrefte forholdet.

Tilretteleggelse og kultivering Arkivforum Personalforum | FAM

stilles hagye forventninger

aktivitetene er relatert til gvrige mal og oppgaver + + +
har god forankring i organisasjonen + + -
har klare og tydelige mal for praksisfellesskapet + -

knyttet til internoppleering og sentrale stattespillere + + +
ledere av praksisfellesskap far tilstrekkelig med tid + -

bred og sammensatt deltakelse og relevant for + + +
deltakernes daglige arbeidsutfordringer

baseres pa frivillighet og/eller lyst + +
kunnskapshjelpende kontekst basert pa dialog, - +
refleksjon, tillit og apenhet

fellesskapet er en ngytral arena og fristed - +
kombinerer apne og lukkede arenaer - +
balanserer hvor ofte en mates + + +
aktiviteter hvor deltakerne meates ansikt til ansikt + + +
dokumenterer og bruker IKT som stattesystem + - -

Tabell 9: Tilretteleggelse av forumene

Alle forumene tilrettelegges positivt for som leringsarena pa flere omrader, men det er ogsa
omrader hvor det er et visst utviklingspotensial.

Analysen og drgftingen sa langt viser at forumene har flere likhetstrekk med praksisfellesskap
og de har forholdsvis gode rammebetingelser nar en ser pa tilrettelegging og kultivering. Min
vurdering er at bade “frivillige” og organiserte praksisfellesskap drar nytte av god kultivering
og klima for deling i en organisasjon. De organiserte praksisfellesskapene er imidlertid lettere
gjenkjennelige, og derav lettere a fa tak pa og styre i gnsket retning. Ved tilretteleggelse er det
lagt vekt pa tiltak som forutsetter at en vet om og kan aktivt pavirke praksisfellesskapenes
aktiviteter. Ved a tilrettelegge for praksisfellesskapene, stille krav og relatere til gvrig
virksomhet kan de bli et meget godt bidrag til organisasjonens utvikling. Etter min vurdering
vil derfor praksisfellesskapene bli mer og mer organiserte jo flere tiltak og hensyn en tar for a
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tilrettelegge og kultivere. De teoretiske bidragene om hvordan praksisfellesskap kan
tilrettelegges og kultiveres, er etter min vurdering med pa a bidra til en organisering av de i
utgangspunktet frivillige og ustyrlige praksisfellesskapene. Nar hensikten med praksis-
fellesskapene er leering og utvikling i organisasjoner og blant individer og grupper, synes det
som en naturlig retning a ga.

| neste kapittel vil jeg oppsummere med & se pa forumenes bidrag til kunnskapsutvikling.

6.3.3 Bidrag til kunnskapsutvikling

Som utgangspunkt for min problemstilling og tilnaerming, var at om HiOs forum kan forstas
som organiserte praksisfellesskap, vil de ogsa bidra til lzering for individet, gruppa og/eller
organisasjonen. Gjennom analyse har jeg sett at de ordinaere mgtene i forumene bidrar til
bevissthet omkring taus kunnskap (sosialisering), a gjare taus kunnskap eksplisitt
(eksternalisering) og overfaring av eksplisitt kunnskap (kombinering). Det kan ogsa se ut som
om kunnskap som er utviklet og gjort eksplisitt i forumene, blir internalisert i HiO ved hjelp
av Exercising BA.

Oppsummert vil jeg si at forumene bidrar til leering, utvikling og verdi for individene som
deltar, gjennom blant annet kunnskapsdeling, erfaringsutveksling og utvikling av egen faglig
identitet. For organisasjonen HiO bidrar forumene til en mer enhetlig saksbehandlings- og
arkivpraksis. Det utarbeides felles rutiner og bruken og videreutviklingen av disse er tema pa
forumene. Mellomlederne diskuterer ogsa felles problemstillinger, og utevelsen av
mellomlederrollen ved HiO. Deltakerne opparbeider seg ogsa en kjennskap til de ulike
enhetene i organisasjonen og deres arbeidsfelt.

Organiserte praksisfellesskap har altsa en positiv effekt for de deltakende individer og
organisasjonen praksisfellesskapene er etablert i.

| neste kapittel vi jeg avrunde avhandlingen med implikasjoner og anbefalinger. Jeg antyder
mulig videre arbeid innen forskningsfeltet, gir noen rad og anbefalinger for utvikling av
forumene ved HiO og sier noe om metodiske begrensninger og forbedringsomrader.
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7 IMPLIKASJONER OGAVSLUTNING

| dette kapitlet vil jeg klargjere hvilke implikasjoner denne studien kan ha for videre teori-
utvikling, for forumene og for ledelse av disse ved HiO. Videre vil jeg si noe om forbedrings-
omrader for studien, far en kort avslutning.

7.1 Mulig videre forskning

Denne studien viser at det er mulig a gjenkjenne praksisfellesskap i vanlige norske organisa-
sjoner. | denne studien har jeg sett at tre ulike forumer, som har eksistert i flere ar, blant
administrative medarbeidere og ledere ved HiO har flere likhetstrekk med praksisfellesskap
slik de er presentert i teorikapitlet.

| denne undersgkelsen har jeg hatt fokus pa hvordan deltakerne selv opplever forumene og
dets aktiviteter. Ved & gjennomfare en ny undersgkelse kunne en ogsa fatt belyst og fatt
ytterligere innsikt i og forstaelse av hvordan ledere og andre interessenter i organisasjonene
oppfatter praksisfellesskapenes bidrag til utvikling og leering.

Min undersgkelse er foretatt i en akademisk, kunnskapsintensiv institusjon med et klart
organisatorisk skille mellom en sentraladministrasjon og flere underliggende avdelings-
administrasjoner. Min antakelse er at organiserte praksisfellesskap ala HiOs forumer har en
spesielt viktig funksjon i slike store komplekse organisasjoner. | et forskningsperspektiv ville
det vaert nyttig & fa bekreftet eller avkreftet om lignende typer praksisfellesskap finnes i andre
offentlige eller private store, komplekse organisasjoner i Norge og hvordan de eventuelt
brukes. En komparativ analyse er interessant & bruke nar en gnsker a se flere caser sammen og
opp mot hverandre. P& den maten er det mulig & generalisere funn slik at de har relevans i
andre settinger.

| fglge teorien gar forumene i gjennom ulike faser. Min undersgkelse er gjennomfaert i tre
ulike forumer, som startet henholdsvis 1995, 1997 og 2005. Siden forumene fortsatt er i
aktivitet tyder det pa at det er interesse for & opprettholde praksisfellesskapene. | et
forskningsperspektiv ville det ogsa ha veert av betydning a forsta og fa klarhet i hvorfor
organiserte praksisfellesskap eventuelt blir opplest og “nedlagt”.

Som vi sa hadde arkivforum stor betydning ved innfgring av nytt IKT-system pa HiO. Det
ville veert interessant a fa ytterligere kunnskap omkring hvilken betydning etablerte og nyopp-
rettede praksisfellesskap kan ha i forbindelse med andre, sma og store, endringer i
organisasjoner. | universitetets og hggskolesektoren er dette dagsaktuelt pa grunn av gkt
samarbeid og mulige sammenslainger mellom institusjoner, blant annet i Oslo og Akershus og
Hedmark og Oppland.
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Pa individniva far jeg bekreftet fra informantene at forumene bidrar til at de blir kjent med
nye medarbeidere. Det er sveert interessant at de sier forumsaktivitetene er like viktig for
erfarne som nye. De erfarne har altsa et behov for a bli kjent med nye og setter pris pa den nye
kunnskapen og innfallsvinkelen de bringer inn. Legitim perifer deltakelse, som er sentralt i
den sosiokulturelle lzeringsteorien, innebzrer at de nyankomne har en plass i fellesskapet og
leerer av de erfarne (Lave & Wenger 2003). Ut i fra min vurdering kan jeg ikke se at teori-
bidragene om praksisfellesskap har hatt fokus pa de erfarnes lzring fra de nye. Funnene i
denne studien kan bety at nye medarbeidere og medlemmer fortere blir en del av den ordinaere
og erfarne gruppa enn antatt. Tiden som “novise” kan bli kortere fordi deres eksisterende
kunnskap blir anerkjent og verdsatt av de erfarne. | den videre teoriutviklingen mener jeg det
blir viktig 4 fokusere pa samspillet og utvikling av kunnskap mellom erfarne og nye, fremfor
ensidig fokus pa de nyeste.

Pa bakgrunn av dette mener jeg altsa det er flere interessante omrader som egner seg for
teoretisk utvikling og naermere undersgkelser omkring praksisfellesskap i norske organisa-
sjoner. | neste kapitel vil jeg se naermere pa denne studiens implikasjoner for praksis og hva
dette betyr for HiOs forum.

7.2 Rad og anbefalinger

HiO har et meget godt utgangspunkt med stort fokus pa kompetanseutvikling blant
administrative medarbeidere og lenge hatt forum for ulike faggrupper. Denne studien viser at
det er enkelte forbedringsomrader og sma grep HiO kan vurdere & ta for a kultivere forumene
og bidra ytterligere til kunnskapsutvikling for individer, grupper og organisasjonen. Punktene
nedenfor er generelle rad og anbefalinger som ett eller flere av forumene bar vurdere.

e Alle ber diskutere hva deltakerne vil med forumet, for a sikre relevante og matnyttige
tema og bidra til et gjensidig engasjement som involverer flere enn medlemmene i
referansegruppene.

o Oppfordre flere av deltakere til 4 ta seg tid til & melde inn saker og presentere
problemstillinger for hverandre, og veaere et sted hvor kunnskapsdeling verdsettes.

o Tilrettelegge slik at fellesskapet blir et “fristed og neytral arena” hvor en kan be om
erlige rad, dele meninger og preve ut uferdige ideer uten fare for ettervirkninger eller
a bli ansvarlig for en oppgave selv.

e Personalforum bgr diskutere punktet ”gjensidig informasjon” for a finne ut hva
deltakerne gnsker med punktet og hva innholdet og formen skal veere.

e Personalforum bgr vurdere ha treffpunkt selv med fa saker. Pa disse mgtene kan det
vare et alternativ & kombinere “gjensidig informasjon”, som alle fir here og delta 1,
med noe mer lgst og ledig ala pause-mingling. Pa denne maten ville flere kommet til
orde, og nettverksbygging ville blitt forsterket.
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o Alle bar skrive referat og dokumentere aktiviteter. De bar ogsa vurdere
hensiktsmessigheten av a bruke IKT som stgtte- og samhandlingsverktgy for
utveksling av rad, tips, rutiner og praksis.

o Alle ma tilstrebe varierte arbeidsformer og kombinere apne og lukkede arenaer. Dette
innebeerer bruk av arbeidsgrupper og gruppearbeid slik at flere bidrar og blir aktive, og
tid og rom for uformell prat i forbindelse med treffpunktene.

o Alle bgr sikre forankring hos ledere og relatere forumenes aktivitet til gvrige
aktiviteter. Forumene ma ikke bli lgsrevet fra den formelle organisasjonen, men vare
en nyttig og viktig instans for forbedring av HiO som organisasjon og arbeidsplass.

e Forumene ber bidra til & ha fokus pa avdelingsovergripende aktiviteter, slik at kolleger
blir kjent og i starre grad far en HiO-identitet mer enn kun tilknytning til egen enhet.

o Det frivillige fokuset bar bevares, og forumene gjares sa interessante at deltakerne vil
komme fordi de har lyst. Ledere bgr imidlertid tilrettelegge for og oppmuntre til
deltakelse og gjerne etterspgrre informasjon om forumenes aktiviteter.

e FAM bar fokusere pa a fa med mellomledere i sentraladministrasjonen og de som
sjelden mater.

e Alle bgr diskutere kompetanseutvikling og leeringsarenaer som tema, fordi de er selv i
en ngkkelrolle for & ivareta og tilrette for slike prosesser. FAM bgr spesielt ta opp
dette temaet og vurdere hvordan de vil tilrettelegge for erfaringsoverfering blant sine
medarbeidere.

e Arkivforum vil ha nytte av tydelig ansvarsfordeling mellom fagansvarlig og ledere
med personalansvar for arkivmedarbeidere.
Selv om jeg gir disse konkrete rddene og anbefalingene, ser jeg at det kan veere alternative
Igsninger og forklaringsmekanismer. I neste kapitel vil jeg se ngyere pa metodiske
begrensninger og forbedringsomrader for denne studien.

7.3 Metodiske begrensninger og forbedringsomrader

Ved en hver forskningsoppgave vil valgene en gjer pavirke studien og dens innhold, funn og
kvaliteter. Valg av case og utplukk av informanter har hatt sentral og avgjgrende betydning
for denne studien. Ved utvelgelse av informanter valgte jeg blant de som hadde deltatt pa
aktivitetene, fordi jeg antok disse ville bidra til & belyse min problemstilling best. Spesielt i
forbindelse med FAM, ville det vart sveert interessant & fa vite hvorfor noen ikke deltar, men
det ville krevd en annen sammensetting av intervjugruppa. Siden jeg som nevnt har intervjuet
deltakere, vet jeg ikke om svarene og funnene er representative for hva HiOs ledere gnsker for
og mener om forumene. Det ville selvsagt veert en mulighet & intervjue ansvarlige ledere ogsa,
og kanskje sammenlignet svarene. Det ma eventuelt veere gjenstand for en ny undersgkelse.

Kvalitative studier er krevende a gjennomfare, og spesielt for en nybegynner. Selv om jeg har
trening i intervjuing i forbindelse med rekruttering av nye medarbeidere, synes jeg det var
sveert krevende a gjennomfare disse forskningsintervjuene. Det er ogsa alltid en risiko ved
gruppeintervjuer at informantene skal bli pavirket av hverandre pa en uheldig mate. | ettertid
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skulle jeg gnske at jeg hadde vaert enda mer forberedt, stilt bedre oppfelgingsspgrsmal og
kanskje klart a fa frem flere interessante momenter i intervjuene ved a styre dem noe mer.

Informasjonsmengden ble — pa tross av manglede oppfalgingssparsmal - meget stor, og det
har vert vanskelig a skrive kort og poengtert. Videre valgte jeg & ha en rik beskrivelse av
funn, og dette innberer naturlig nok en starre tekstmengde og -lengde. Kategorisering av
funnene var meget krevende, og jeg synes det var vanskelig & sortere datamaterialet og se de
naturlige sammenhengene. Kategoriseringen har gatt i sirkel og jeg endte opp med & bruke
mange av de kategoriene jeg farst var innom, men hadde innen den tid vurdert og testet ut
andre innfallsvinkler. Det positive med dette “dobbeltarbeidet” var at jeg ble tryggere og
bevisst at det farste av og til kan vere det beste. Ved a velge en annen kategorisering kunne
selvsagt vinklingen og fokuset ha blitt noe annet, og det igjen kunne ha pavirket konklusjoner
og implikasjoner.

| etterpaklokskapens lys burde jeg veert flinkere til & diskutere problemstillingene og temaene
med andre underveis. Det er et stort paradoks at temaet for denne studien er hvordan vi leerer
av hverandre i et fellesskap, mens jeg har skrevet denne studien uten andre faglige diskusjoner
enn med veileder. Blant kolleger pa HiO har jeg kviet meg for & si noe fer jeg har vart helt
sikker pa funnene og deres betydning. Jeg har blant annet veert for redd for & fa ny og
utfyllende informasjon, eller informasjon som motsier mine funn: Hvordan skulle jeg da ha
handtert det? Jeg ser i etterkant at det kunne veert berikende for studien, og at analysen ville
vaert noe mer oppdatert med utviklingen siden intervjuene ble foretatt. Det kunne ogsa veert
aktuelt & bruke ngkkelinformantene til & sjekke ut, nyansere, forsterke eller supplere med
informasjon underveis. Selv om informantene har underskrevet pa samtykkeerklaering, deltatt
pa intervjuer og fatt de transkriberte intervjuene til gjennomlesning, er jeg na usikker pa hva
de vil tenke om den ferdige rapporten. Ved en senere anledning vil jeg vaere bevisst pa og
tydeliggjere bedre i informasjonen og samtykkeerklearingen at studien vil bli offentlig og
tilgjengelig for alle, siden vi lever i en teknologisk verden.

Som nevnt er jeg selv ordinagert medlem i et av mine undersgkte forumer, personalforum. Fgr
denne studien var jeg ikke serlig bevisst eller hadde reflektert over forumet sin betydning,
form og innhold, men deltatt der det har veert naturlig ut i fra mine arbeids- og kompetanse-
omrader. | studier i egen kultur blir utfordringen & skape distanse til egne erfaringer (Thagaard
2003 s. 74). Det at jeg har veert et ordinaert medlem, har kanskje gjort det enklere for meg a
skape distanse enn om jeg hadde veert aktiv og f.eks. deltaker av referansegruppa tidligere.
Det krever erfaring og varsomhet a veere forsker i egen organisasjon, og helt “uhildet” og
ngytral har jeg antagelig ikke klart & vaere. Jeg haper og tror allikevel jeg har klart & balansere
dette pa en god mate og slik at jeg har brukt min innsikt og kunnskap til & forsta konteksten
HiO, uten & bli blendet av mine tidligere erfaringer.
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7.4 Avslutning

Ting endrer seg og gar seg til underveis. Fra intervjuene er gjennomfart til dregfting og
implikasjoner er skrevet, kan mye veere iverksatt og rammebetingelser kan ha endret seg.
Denne studien gir allikevel et innblikk i en type organiserte praksisfellesskap i en norsk
haggskole.

Na gleder jeg meg til 4 ta fatt pa utfordringer knyttet til tilretteleggelse for laering, utvikling og
endring i praksis — med god hjelp av nyervervet teoretisk og empirisk kunnskap.
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9 VEDLEGG

9.1 Brev til Hagskolen i Oslo

Til Hagskolen i Oslo
Organisasjons- og personalseksjonen

GJENNOMFZRING AV EMPIRISK STUDIE | FORBINDELSE MED MASTEROPPGAVE

Ved siden av jobben som radgiver i Organisasjons- og personalseksjonen, er jeg student pa
masterstudiet i gkonomisk-administrative fag, med spesialisering innen strategi og kompetanseledelse
ved Hggskolen i Buskerud. Studiet hadde oppstart august 2005, og na er tiden kommet for a gjare en
empirisk studie hvor omfanget pa oppgaven er 60 studiepoeng. | den forbindelsen gnsker jeg tillatelse
til & gjennomfare undersgkelsen ved Hagskolen i Oslo.

Arbeidstittelen pa oppgaven: Jakten pa leeringsspiralen. Hvordan bidrar nettverk og mateplasser til
kunnskapsdeling og -utvikling ved HiO?

HiO har flere forum for administrative medarbeidere og ledergrupper. Jeg er nysgjerrig pa hvilken
effekt disse nettverk/forumene har pa kunnskapsdeling — og utvikling. Hovedtema vil veere
kunnskapsutvikling i grupper og arenaer for lering. Aktuelle spgrsmal kan vere hvordan ulike forum
vurderes som arena for kunnskapsutvikling og erfaringsoverfering. Relevant vil det ogsa veere a se pa
hvordan konteksten pavirker forholdene for kunnskapsdeling — og utvikling.

Jeg vil ha en apen metodisk tilnzrming til problemstillingen og gjennomfare en kvalitativ studie. Jeg
gnsker a begynne med en pilotstudie sa snart som mulig, og sa vurdere videre utvelgelse og spissing
av tema underveis i datainnsamlingen og analysen. Om da pilotstudien kan innga i datamaterialet eller
ei vil ogsa vurderes.

Den apne tilnermingen innebaerer ogsa at jeg per na ikke kan si hvilke(t) av HiOs forum jeg gnsker &
se naermere pa. Anslagsvis vil det vere et, to eller tre forumer som er mest aktuelt. Antall forum som
blir vurdert kan imidlertid ogsa pavirkes av hvem som velges som respondenter. Enkelte av HiOs
medarbeidere kan vaere deltakere i flere forum og konkret gjelder dette blant annet kontorsjefene.

Jeg ser for meg & gjennomfare intervjuer av 1-2 times varighet, enten individuelt eller i grupper. Ved
individuelle intervjuer antar jeg det vil veere mellom 8-15 respondenter. Ved gruppeintervjuer kan det
veere snakk om 4-7 intervjuer med 4-7 respondenter. Jeg antar det vil vaere hensiktsmessig og @nskelig
a gjennomfare disse intervjuene innenfor HiOs normale arbeidstid. Jeg vil behandle datamateriale og
personvern etter beste forskningsetisk evne.

Sa langt vurderer jeg fagfordypningen i Strategi og kompetanseledelse som sers relevant for de
arbeidsomrader og -oppgaver jeg har ved hggskolen innenfor kompetanse- og organisasjonsutvikling.
Jeg har i flere sammenhenger gnsket en sterkere faglig dybde i flere av disse omradene, og na har jeg
fatt denne muligheten. Jeg haper og tror arbeidet med denne masteroppgaven vil ytterligere forsterke
dette inntrykket. Min intensjon og mitt hap er ogsa at denne studien skal kunne bidra til en forstaelse
av hvordan forumene fungerer som laeringsarena og at dette kan komme HiO til nytte.

Haper pa snarlig og velvillig behandling!
Stremmen, 24. september 2007

Vennlig hilsen
Anne Hexeberg
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9.2 Informasjon til potensielle informanter

-------- Original [Message --------

Subject: Personalforum: Forespersel om intervju

Crrganization: Hagskolen i Oslo
CCi Anne

Hei!

Wed siden av & vaere ansatt som radgiver | Crganisasjons- og personalseksjonen ved Hogskolen i Oslo, er jeg er masterstudent ved
Hogskolen i Buskerud. |eg holder nd pd med den avslutrende masteroppgaven i strategi og kompetanseledelse. | den forbindekse ansker
jeg & giennomfere gruppeinteryju med utvalgre medlemmer fra Personalforum,

Jeg hiper du har lyst 3 veere med pd intervjuet og hiper det passer MANDAG 28, januar kI 0900,

Gruppeintervjuet vil ta ca to timer, Mer informasjon om studien, oppgaven og intervjuets farm er i vedlegzet.

Fint om du gir meg en tilbakemelding snarest mulig og senest torsdag 17, januar, Dersom du eventuelt kun onsker 2 delta pd individuelt

intervju, er det fint om du gir meg en tilbakemelding pa det.

Hvis det er noe du lurer pd kan du ringe meg pd 22 45 30 |7 /922 28 774, eller sende en e-post.

Wennlig hilsen
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Foresparsel om a delta i intervju

Yed siden av @ vare ansatt som radgiver i Organisasjons- of personalseksjonen ved
Hogskolen i Oslo, er jeg er masterstudent ved Hogskolen i Buskerud. |eg holder na pa
med den avsluttende masteroppgaven i strategi of kompetanseledelse.

|eg er opptatt av hvordan vi l=rer av hverandre i arbeidshverdagen og hvordan det kan
tilrettelegges for slik lzring. | denne studien ensker jeg 2 se n=rmere pa hvordan HiOs
ulike forum bidrar til kunnskapsutvikling og laring i organisasjonen. Hogskolen i Oslo har
som kjent over tid etablert flere forum, hovedsakelig for administrative medarbeidere.
Disse forumene er forskjellige. men hensikten er blant annet informasjon, kompetanse-
utvikling og nettverksbygging. |eg antar at noe skjer i forumene som deltzkerne /
medlemmene drar nytte av i sict arbeid, men er mysgjerrig pa hva og hvordan.

For a finne ut av decte vil jeg vare observater pa utvalgre meter | HIO ulike forum. | tillegg
ensker jeg a giennomfore intervjiw, gruppevis ogfeller individuelt, med inntil 25 ansatte.
Intervjuinformantene vil plukkes ut bl.a pa bakgrunn av organisatorisk enhet, stlling o
antall ar ved HiQ. Gruppeintervju vil ta ca to timer og individuelt intervju omtrent en
time.

Spersmilene vil bl.a. dreie seg om hva skjer i forumene / metene! Hva er temaene!
Oppfattelser av forumets sterrelse og hvem som er medlemmer, om forumert er
obligatorisk eller frivillig og hvordan forumene bidrar til lzring og kunnskapsutvikling?

eg vil bruke bandopptaker og ta notater mens vi snakker sammen. Opplysningene vil bli
behandlet konfidensielt. og ingen enkeltpersoner vil kunne kjenne seg igjen i den ferdige
oppgaven. Opplysningene ancnymiseres og opptakene slettes nar oppgaven er ferdig
sensurert og jeg haper i vare ferdig senest varen 2009, Studien er meldt il
Personvernombudet for forskning, Morsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AJS.

| forbindelse med intervjuet @nsker jeg at du skriver under pa en samtykkeerklzring. Det
er selvsagt frivillig @ vaere med og du har mulighet ¢l  trekke deg nar som helst underveis,
uten a matte begrunne dette nzrmere. Dersom du trekker deg vil alle innsamlede data om
deg bli slettet.

Hvis det er noe du lurer pa kan du ringe meg pa 22 45 30 17 / 922 28 774, eller sende en
e-post til Anne Hexeberg{@hiono. Du kan ogsa kontakte min veileder Etty Nilsen ved
Hogskolen i Buskerud pa telefonnummer 32 || 72 67 eller e-post Ecty Milsen{@hibuno

|eg haper du har lyst 2 vaere med pa intervjuet. Dersom du kun ensker 2 delt= pa
individuelt intervju, er det fint om du presiserer dette. Fint om du gir meg en
tilbakemelding snarest mulig til Anne.Hexeberg@hio.no

Med vennlig hilsen
Anne Hexeberg

SAMTYKKEERKLAERING
|eg har mottatt skrifdig og muntlig informasjon og er villig tl 2 delra i studien.

Dato: v
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9.3 Intervjuguide

INTERV]UGUIDE

APNING OG INTRODUKSJON

Kan du si litt om hvem du er og hva dine oppgaver er i HiO?
Mawvn, stilling, hver lenge | HiO?

Hvilke forum er du medlem av !

Hvor lenge har du vart med i det [ del

Kan du fortelle kort om dine tanker om forum for xx !

NOKKELSPSRSMAL

Hvorfor — hva er hensikten

Hva vurderer du er hensikten med forumet?! (rom for erfaringsutveksling,
infermasjen, planlegging og koordinering, kunnskapsdeling kunnskapsutvikling,
nettverksbygging)

Hvem er med i forumene?

Hvem er medlemmer - Ledere og / eller medarbeidere?
Har dere ensartete arbeidsoppgaver / stor gppgavelikhet ?
Eller hey grad av spesialisering blant medlemmene?

Lt i fra hensikten - er det de "riktige" som er med?

Hwvor mange er med pa motene [ i forumet?

Er det en passe sterrelsel

Hva skjer, Innhold og bidrag til l=ring?

Hwvem bestemmer temaene?

Brukermedvirkning / referansegrupper / styrt av seksjonsledelse

Hva skjer i forumene [/ metene! Hva gjer dere!

Hvordan er et typisk [ vanlig mete — eller varierer det?

Brukes forumet til & formidle kunnskap/feringer / informasjon fra seksjonen?
Fra avdelinger? fra omverden?

Hva er formen !, en-veis / to-veis, bordoppsett, forelesning, dialog

Har du utbytte av & snakke med andre forumsmedlemmer?

Moen kontakter som er svart verdifulle for deg?

Det du herer om/blir fortalt pé forumsmetene — bruker du det senere?
Hwvordan /Hvorfor [ hvorfor ikke
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Er du blitt overrasket over hva andre faktisk vet / kan
Hva er holdningen til & dele kunnskap ! dpenhet, trygghet og tillit
Brukes forumene aktivt ift nytilsatte? - Er det et bevisst forhold til det?

Det at dere metes, ferer det til noe nytt! Moe dere hver for dere ikke
hadde kommet frem til ! konkretisere [ eksemplifisere ...

Hvordan spres de gode ideene? P2 meter, ansikt-til-ansikt utenom meter,
elektronisk

Brukes det arbeidsgrupper med utspring i temaer pa forumsmetet?
Pd hvilke omrader? hvordan settes de sammen? P& hvilke kriterier?

Er det noe samarbeid / kontakt utenom forumsmetene?
Hvordan (fyrhuset, etter metet, e-post...), hvorfor, hvor ofte 7

Hvordan pavirker sammensettingen forumet? kommunikasjon og interaksjon
pd tvers av oppgaver, niva og enheter?

Obligatorisk eller frivillig — hvordan oppleves dette!
Feler forumets medlemmer forpliktelse og engasjement overfor forumet?
er alle like aktive ? Eller er det kun en plikt?

Dnsker, ldeer, forslag, til hva som burde skjedd i forumet?

AVSLUTNINGSSP@RSMAL
A altvi har snakket som — hva er viktigst for deg?
Kan du kort oppsummere ditt syn pa saken ?

Kort oppsummering Er dette en rimelig tolkning av hva som er sagti
diskusjonen? Har jeg forstatt dette / dere riktig?

Sluttspersmal Har vi glemt noe? Er det noe annetvi burde tatt opp i
diskusjonen?






