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Forord

Da vi fikk inn bidrag til dette bokprosjektet om innovasjon, ble det ganske tidlig klart at der var mer stoff enn vi klarte å samle i ett bind. Det satte oss i et dilemma, ikke fordi det var noe problem å lage to bind, men fordi det var en viktig del av vårt prosjekt å få frem et tverrfaglig perspektiv på innovasjon. Skulle vi først lage to bind, så ga inndelingen seg nesten av seg selv. Det var naturlig å skille mellom forskning på et system- og institusjonsnivå på den ene siden (bind 1) og på et individ- og organisasjonsnivå på den andre (bind 2).

Dilemmaet med dette var at vi dermed bidro til å opprettholde et skille som intensjonen var å bygge ned. Vi har ut fra erfaringen med å arbeide med dette bokprosjektet innsett at det å bygge ned etablerte skiller innenfor samfunnsvitenskapene er en vanskelig og tidkrevende prosess. Ved å presentere de kapitlene og den tilnærmingen vi har gjort i disse to bindene, har vi gitt et bidrag, slik at leseren kan ta refleksjonen videre. Skal vi virkelig forstå innovasjon, må vi forstå både hvordan mennesker handler, hvordan denne handlingen er organisert og hvilke strukturer det inngår i. I dette bindet fokuserer vi på individene i organisasjonene og hvordan de kan bidra til innovasjon.

Vi vil benytte anledningen til å takke alle bidragsytere og institutisjoner som har støttet dette arbeidet.

Hans Chr. Garmann Johnsen, Øyvind Pålshaugen,
Kristiansand/Oslo, april 2013


Innledning

Hans Chr. Garmann Johnsen og Øyvind Pålshaugen

Begrepet innovasjon favner et stort antall faglige perspektiver. I første bind av Hva er innovasjon presenterte vi forskning på det vi kan kalle et system eller institusjonsnivå. I dette bindet er fokuset på hvordan mennesker i organisasjoner bidrar til innovasjon. Hvordan bør man organisere for å stimulere til kreativitet og utvikling?

For å svare på et slikt generelt spørsmål må en gå litt nærmere inn på hva som er de kritiske faktorene som fremmer og begrenser kunnskapsutvikling, kreativitet og innovasjon i organisasjoner. Et nøkkelbegrep er læring. Organisasjonsteorien har over noen tiår vært opptatt av organisasjoner som lærende systemer og har bidratt til en omfattende litteratur om dette. Veldig forenklet kan vi si at kjernen i denne litteraturen er at mennesker lærer av sine handlinger, med organisasjoner som rammer som enten kan hindre eller stimulere slik læring. Man kan stimulere læring ved at menneskene i organisasjoner får tilgang til informasjon og kunnskap slik at de kan se konsekvenser av valgene de gjør.Dernest at det er en kultur for diskusjon, kritisk refleksjon og ønske om å lære å forbedre seg. Man kan hindre læring når disse tingene ikke er på plass.

Læring kan altså sees på som prosessen med å øke kunnskap. Så langt er det ganske enkelt. Spørsmålene videre er: Hva er egentlig kunnskap, hvordan skal man organisere for å få frem den riktige kunnskapen og den riktige læringen, hvilke aktører bør delta i silke prosesser, hva vet vi egentlig om slike sammenhenger? Det er med andre ord ganske komplisert å komme videre fra det å si at læring er viktig til å svare på hvordan læring kan bidra til innovasjon. Det er dette vi håper denne boken kan bidra til å belyse.

Vi har hatt en undertittel på disse to bindene om innovasjon som heter Perspektiver i norsk innovasjonsforskning. Bak formuleringen ligger det et bevisst fokus. Vi har ikke tatt mål av oss til å presentere alle mulige erfaringer med innovasjon i arbeidslivet. Snarere har målet vært å presentere et utvalg av de perspektivene som er representert i den norske forskningen om innovasjon. I dette ligger det en antagelse om at også forskningen produserer kunnskap om innovasjon, og bidrar i noen sammenhenger aktivt i innovative prosesser. Forskning er en del av samfunnets kunnskapsprosess og bidrar til læring i samfunnet. Forskningen er altså en integrert del av de organisatoriske rammene for innovasjon.

Dermed blir det også viktig å sette søkelyset på hva slags type læring og kunnskap forskningen om innovasjon bidrar med og hvordan den er organisert. Dette har medført at vi i siste del av denne boken griper fatt i forskningen, forskningens forutsetninger og konsekvenser og forskingens organisering. Bidrar innovasjonsforskning til innovasjon, og i så fall, hva er viktige forutsetninger for at den skal gjøre det?

Et spørsmål som har vært stilt av mange, er om vi i Norge har særlige forutsetninger for læring i arbeidslivet og dermed for innovasjon. Det har vært referert til en norsk modell. Finnes det en norsk modell, hva er en slik modell og hva bidrar den med når det gjelder innovasjon? Det er et spennende spørsmål. En fullstendig diskusjon om dette ligger utenfor rammen av denne boken. Likevel er det en viktig referanse for diskusjonene i boken. I et innledende kapittel spør vi således om det finnes en norsk modell.

Resten av boken er organisert på følgende måte:

I del 1: Om lean og lærende organisasjon er hovedfokus på diskusjonen om hvordan begreper om læring og krav til effektivitet og utvikling har tilpasset seg norsk arbeidsliv.

I kapittel 2, «Lean»-bevegelsen og samspillet mellom forbedring og innovasjon, argumenterer Bjørn Gustavsen for at det er en sammenheng mellom den norske samarbeidstradisjonen og det internasjonale Leankonseptet med fokus på kontinuerlige forbedringer i bedriften.

I kapittel 3, Lean and innovative: two discources, argumenterer Halvor Holtskog for at lean-tenkningen og den norske/nordiske læringstenkningen er forankret i ulike diskurser. Mens den første i stor grad er drevet frem av praksis, er den andre i større grad forankret i en teoretisk/vitenskapelig tenkning om medvirkning og arbeidsmiljø.

I kapittel 4, Hverdagsinnovasjon. En reise med skrittvise forbedringer, tilbakeslag og læring. Eksempel fra prosessindustrien, argumenterer Bo Terje Kalsaas for at innføring av Lean-inspirerte endringer i organisasjonen kan skje gjennom medvirkning og dialog. Forskeren kan spille en aktiv rolle. Med erfaringer fra en konkret case viser han hvilke styrker og utfordringer slike forskningsdrevede endringer prosesser stilles overfor.

I kapittel 5, Læring og innovasjon: Er det meningsfylt å snakke om læring på ulike nivå?, argumenterer Hans Chr. Garmann Johnsen for at læringsbegrepet – når det anvendes på ulike nivå – også refererer til veldig ulike fenomener. Det stilles spørsmål ved om vi i det hele kan bruke begrepet på ulike nivå uten å tilsløre slike forskjeller, og om læring i det hele tatt er et meningsfylt begrep på systemnivå.

I del 2, Om medarbeiderdrevne innovasjoner, fokusere vi på medvirkningsbaserte prosesser i utviklingasrbeid i organisasjoner. Temaet her er hvordan deltagelse og desentralisering av beslutninger i organisajsoner skaper utvikling og innovasjon. I denne delen har vi følgende kapitler:

I kapitel 6, 2
Industrielt demokrati og kunnskapsorganisering: Om betingelser for medarbeiderdrevet innovasjonsarbeid i produksjonsbedrifter, argumenterer Svein-Tore Kristiansen og Hans Christoffer Aargaard Terjesen for at det må skapes et læringsmiljø og rom for nytenkning i organisasjonen for at medvirkningsbaserte prosesser skal føre til fornyelse og innovasjon.

I kapittel 7: Utvikling av team i tidsavgrensede prosjekter: Verdifull investering eller bortkastet tid?, argumenterer Dagrun Dvergsdal og Trond Haga for at teamutvikling krever både tilrettelegging, retning og målsetninger.

I kapittel 8, Integrated Operations and Innovasjon, argumenterer Harald Knudsen og Øyvind Mydland for at ny teknologi muliggjør radikal nytenkning om organisering ved å desentralisere og spre informasjon raskere og kommunisere den over større områder og på tvers av organisatoriske skiller som tidligere har utgjort barrierer.

I del 3, Bedrifters motiv for samarbeid, har vi følgende kapitler:

I kapittel 9, Why do companies participating in local network / collaboration activities?, argumenterer Mariann Berge for at det er store forskjeller mellom bransjer når det gjelder hvilke faktorer som stimulerer til samarbeid. Ved å se på data fra fire ulike bransjer, finner hun klare forskjeller i motiv for å samarbeide. Hun skiller mellom sosiale og økonomiske faktorer, og finner mindre belegg for at sosiale faktorer betyr mye mer enn teoriene på feltet tilsier.

I kapittel 10, Innovasjon gjennom akademisk entreprenørskap: Hvordan utvikle nye samarbeidsmodeller for å utdanne entreprenører?, argumenterer Lene Foss for at opplæring i entreprenørskap på universitetet der studentene deltar i prosesser med å etablere virksomheter, bidrar til å styrke samarbeid, spredning og utvikling av kunnskap fra universitetet. Hun ser på fire dimensjoner for å fremme enreprenørskap: deltagelse, åpenhet, empowering og organisering.

I kapittel 11 Service-based innovation argumenterer Bo Terje Kalsaas og Britha Bunk for at bedrifter som skal utvikle sitt tjenestetilbud nmå samarbeide nært med sine kunder.

I kapittel 12, Measuring the impact of Norwegian innovation programs, argumenterer Ragnhild Wiik for at det finnes måter å måle effekter av innovasjonsprogrammer på der læring utgjør en viktig del.

I del 4, Å forske på innovasjon, forsøker vi å samle noen refleksjoner over hvordan innovasjonsforskning fremstår i Norge i dag. Hovedperspektivet er at innovasjonsforskning er et fragmentert og mangfoldig felt. Innovasjon brukes som begrep på stadig nye områder. Det er også et praktisk orientert begrep. Hvordan kan innovasjonsforskning forholde seg til dette, hvordan kommer vi videre med innovasjonsforskningen? I denne delen har vi følgende kapitler:

I kapittel 13, Meta-theory and practice: a plea for pluralism in innovation studies, argumenterer Øyvind Pålshaugen for at man må anlegge et pluralistisk perspektiv for å kunne forholde seg forskningsmessig til den komplekse virkelighet som innovasjon inngår i. Det er viktig å overstige det som tidligere har vært disiplinære og metodiske motsetninger.

I kapittel 14, How socially engaged research makes knowledge, argumenterer Hans Chr. Garmann Johnsen for at utbroderingen i praksis nær forskning ikke bare er knyttet til konfliktlinjer i forhold til mer disiplinær forskning (Positivismestriden), men også til et nytt sett av utfordringer som kommer fra praksisfeltet selv. Den praksisnære forskningen har behov for å synliggjøre hva det rent forskningsmessige bidraget til kunnskapsutvikling er.


KAPITTEL 1

Innovasjon, medvirkning og læring – en norsk modell?

Hans Chr. Garmann Johnsen og Øyvind Pålshaugen

Kapitalisme på norsk

De senere årene har det i den hjemlige diskusjonen om økonomisk utvikling og innovasjon blitt et økt fokus på den norske modellen. Interessen kommer fra flere kanter og har noe ulike fokus, men felles er interessen knyttet til at det er særlige trekk ved strukturen i det norske samfunn som kan forstås som en spesiell modell og som således kan forklare gunstige (og kanskje ugunstige) sider ved den norske økonomiske og samfunnsmessige utviklingen. Det snakkes om en norsk variant av kapitalisme, eller kapitalisme på norsk. Når det refereres til den norske modellen som en modell, brukes dette uttrykket i to betydninger. Vi kan snakke om modellegenskaper ved et land eller et lands økonomi, og dernest om hvorvidt dette er et forbilde, en modell for andre, eller noe som lar seg kopiere eller etterligne.

På 1960- og 70-tallet ble den skandinaviske og svenske modellen fremhevet som en tredje vei – mellom sosialisme (Sovjet) og «rå kapitalisme» (USA). I den kalde krigens ideologiske polarisering fremsto sosialdemokratiet som en mulig gylden middelvei. Den forestillingen «sprakk» av flere grunner. For det første så møtte det svenske sosialdemokratiet problemer tidlig på 1980-tallet bl.a. som følge av diskusjonen om «løntagerfondet».1 For det andre ble EU-prosjektet om det åpne markedet et prosjekt som etter hvert hadde som mål å tone ned de nasjonale særegenhetene. For det tredje ble etterspørselen etter en gylden middelvei etter murens fall i 1989, betydelig mindre. Flere av de nye økonomiene ønsket en rask overgang til kapitalisme og var ikke særlig interessert i å diskutere alternative modeller (Harvey 2005).

På 1990-tallet dukker imidlertid spørsmålet om mulige modeller opp på nytt, men i en annen form. Nå er det ikke lenger den tredje vei. Europas åpenhet, Kinas inntreden i WTO og det som grovt sett ble kalt globalisering, skapte en ny diskurs der nasjonale og regionale særegenheter ble fremhevet som viktige forutsetninger for differensiering i det globale markedet. Dette argumentet kom til å prege Lisboa-traktaten sent på 1990 tallet og EUs politikk for regionalisering. Igjen ble det relevant å snakke om modeller, og i land som Tyskland, Frankrike og Skandinavia diskuterte man egne modeller, styrker og svakheter og hvordan man kunne tilpasse egne modeller til styrker i andres.

De siste par år har nasjonale modeller i stor grad blitt knyttet til hvordan land har taklet finanskrisen etter 2008. De nordiske land, slik de presenterte seg på Davos-konferansen World Economic Forum i 2011, benyttet anledningen til igjen å fremheve sin modell. Det var særlig den tyske modellen som vakte oppsikt internasjonalt, fordi Tyskland de siste par år har gjort det økonomiske langt skarpere enn sine partnere i EU.

I dette utviklingsbildet vil vi også påpeke at det vi kunne kalle gjenfødelsen av nasjonale modeller, ser ut til nå og også inkludere mer zenofobiske elementer. Englands statsminister David Cameron har referert til den engelske modellen som «our way of life», og da i en diskusjon om migrasjon. Den tidligere franske presidenten Sarkozy har blant annet begrunnet tiltakene for å løse Euro-krisen med hensynet til å bevare den franske samfunnsmodellen. Eksemplene er mange: Når man i Skottland, Baskerland, de tre delene av Belgia, Catalonia, kanskje til og med Bayern har prosesser i retning av løsrivelse av regionene for å bli «egen nasjon», er det ofte begrunnet med at man har sin egen modell og er annerledes. Å bygge symboler og myter rundt modeller kan være et tveegget sverd. Selv i en tolkning der man fremhever det økonomisk gunstige ved en nasjonal modell, kan dette føre til konkurranse mellom nasjonene. Debatten om EUs fortsatte åpne marked, EURO-samarbeidet og globalisering, påvirkes av syn på nasjonale modeller.2

Hva er så en nasjonal modell? Svaret vil avhenge av hvilke parametere som trekkes inn i konstruksjonen av modellen. La oss illustrere dette med utgangspunkt i hvordan Wikipedia beskriver den nordiske modellen:

The Nordic Model refers to the economic and social models of the Nordic countries (Denmark, Greenland, Faroe Islands, Åland, Iceland, Norway, Sweden and Finland). This particular adaptation of the mixed market economy is characterised by more generous welfare states (relative to other developed countries), which are aimed specifically at enhancing individual autonomy, ensuring the universal provision of basic human rights and stabilising the economy. It is distinguished from other welfare states with similar goals by its emphasis on maximising labour force participation, promoting gender equality, egalitarian and extensive benefit levels, large magnitude of redistribution, and liberal use of expansionary fiscal policy. The Nordic Model however is not a single model with specific components or rules; each of the Nordic countries has its own economic and social model, sometimes with large differences from the neighbours. (Kilde: Wikipedia)

Wikipedias beskrivelse fanger inn både parametere fra forskningsdiskursen og den offentlige debatt om nasjonale modeller. Forfatteren av artikkelen advarer mot å overgeneralisere ved å være tydelig på at den nordiske modellen ikke kan forstås som én modell – hvert av de nordiske landene har sin særegne modell. Hvis vi i forlengelsen av dette stiller spørsmålet om hva som er den særegne modellen for hver av de nordiske landene, åpner det seg flere muligheter, avhengig av hvilke samfunnsmessige parametere og dimensjoner som inngår i konstruksjonen av modellen.

Hofstede har gjennom flere arbeider karakterisert land ut fra ulike sosiale dimensjoner. En viktig dimensjon som skiller nordiske land fra andre, er det han kaller maktavstand (Hofstede 2001). Land med høy maktavstand (autoritære regimer) skiller seg på mange måter fra land med lav maktavstand (nordiske land, Nord-Europa). I teoretiseringen omkring det man kaller «variety of capitalism» har man trukket frem noen andre dimensjoner som karakteriserer nasjonale modeller (Hall og Soskice 2001).

Tabell 1: Ulike kapitalistiske former



	Markeder er kun i liten grad regulert og begrenset

	Markeder er i stor grad regulert og begrenset







	Staten er passiv og
deltar i markedet kun indirekte

	Liberal markedsøkonomi

	Koordinert markedsøkonomi






	Staten er aktiv og
 direkte involvert i markedet

	Blandet markedsøkonomi

	Statsledet kapitalisme





	a)

	at alle land blir like,


	b)

	at spesifikke nasjonale karakteristika blir viktigere (for å være konkurransedyktig),


	c)

	at noen modeller fremstår som bedre enn andre,


	d)

	at det er ulike nasjonale konfigurasjoner av institusjoner, men at disse har liten samlet betydning.




Her innebærer a) et perspektiv der det globale kapitalistiske system (handel, finans, IKT, etc.) uthuler og svekker nasjonale karakteristika. Alle må i økende grad forholde seg til «den globale virkelighet». b) innebærer at vi beveger oss i en regionalisert verden der den komparative fordel ulike land og regioner har, utnyttes til posisjonering i den globale økonomien. Komparative forskjeller forklarer ulikhet mellom landene, og disse opprettholdes. c) innebærer at man ser det internasjonale system som en konkurranse mellom nasjonale modeller. Noen utnytter globaliseringen bedre enn andre, eksemplifisert ved at det når dette skrives ser ut til at den tyske modellen fungerer bedre enn mange andre. d) derimot ser på modeller simpelthen som fordeling av oppgaver mellom institusjoner, uten at én løsning er bedre enn en annen. Eksempelvis: Noen land har mye offentlig finansiert voksenopplæring (Tyskland), andre land overlater dette til bedrifter (USA) uten at det ene nødvendigvis er bedre enn det andre.

Mot denne bakgrunn kan vi også forstå at spørsmålet blir reist: Kan modeller eksporteres eller kopieres? Hvis vi forutsetter at man har lykkes med å identifisere noen av de vesentligste aspekter ved en modell, kan man i alle fall sterkt forenklet si at aspekter ved modellen som er inngrodde deler av en historisk, kulturell tradisjon og av mer implisitt karakter, rimeligvis er vanskelig å eksportere, mens det er annerledes med slike aspekter som er eksplisitt institusjonalisert, juridisk eller på annen måte formalisert – derunder i form av forskningsbasert kunnskap.

Bokens fokus: Den norske modellen som variant av kapitalismen

Etter denne generelle introduksjonen er det naturlig å spørre: Hva da med den norske modellen, hva inneholder den og hvordan fungerer den i innovasjonssammenheng? Det er dette vi vil fokusere på i boken. Vi presenterer eksempler på hvordan modellen arter seg i arbeidslivet, på den enkelte arbeidsplass, i praksis. Vi er interessert i hva som er dens eventuelle særpreg som modell, og om kunnskap om disse særpregene bidrar til en bedre forståelse av hvordan norske arbeidsplasser fungerer og om de kan kobles til spørsmålet om konkurransedyktighet og innovasjon. I denne introduksjonen vil vi prøve å si noe om hvordan enkelte aspekter ved den norske modellen som er viktige i så måte, har utviklet seg. Det dreier seg især om samspillet mellom arbeidsorganisasjonens utforming/virkemåte og medvirkning og læring både i daglig drift og i utviklingsarbeid (Eikeland 2012).

Vi argumenterer på den ene siden for at fokuset på arbeidslivsorganisering er et «resultat av» den nordiske modellen, og på den andre siden at det er en historisk utvikling som har påvirket og formet «modellen». For det tredje argumenterer vi for at begrepet modell her ikke må forstås som noe statisk. Alle tre argumentasjonslinjene er i tråd med den tesen vi vil fremføre, nemlig at institusjonell endring skjer endogent som tilpasninger til kulturelle, normative og funksjonelle forhold. Bjørn Gustavsen har nylig argumentert for et liknende perspektiv (Gustavsen 2011). Han konseptualiserer dette som fem transformasjoner som har påvirket arbeidslivet i etterkrigstiden. Disse kan ses på som utviklingstendenser i arbeidslivet og aspekter ved arbeidslivsorganisering i Norge og Norden.

Vi legger hovedvekten på at endringene i norsk arbeidsliv i stor grad har skjedd som en nasjonal respons på internasjonale trender og konsepter. Vi vil hevde at det har foregått både en situasjonell tilpasning og læring og nyskapende virksomhet i utviklingen av den norske arbeidslivsmodellen. En nasjonal «modell» vil ikke kunne bestå om den ikke gjør det mulig for de internasjonalt orienterte aktørene å operere i eller relatere seg til den globale økonomien. På den annen side vil disse aktørene ikke kunne operere internasjonalt fra sine nasjonale «baser» om de ikke har evnen til å utvikle virksomhetene i samsvar med både de internasjonale og nasjonale «parameterne» i arbeidslivet, noe som i praksis betyr at læring og utvikling på bred front fremstår som nødvendig. Vår fremstilling danner slik en form for historisk-konseptuell bakgrunn for kapitlene som følger, der det settes fokus på læring og medvirkning i arbeidslivet som forutsetning for konkurransedyktighet og innovasjon.

Organisasjonsendring, medvirkning og læring

I Norge har det vært mer fokusert på debatten om medvirkning og demokrati (representasjon) enn på læring. Einar Thorsrud og Fred Emery skriver noe om læring i Mot en ny bedriftsorganisasjon fra 1970, men læring er mer implisitt i drøftelsene om selvstyrte grupper og ny medvirkningsbasert organisering enn eksplisitt som sentralt begrep i teorien. Medvirkning kan kobles til læring og vice versa, men læring henter sin innsikt og begrunnelse fra andre teoretiske kilder enn medvirkning. Medvirkningsargumentet er i stor grad begrunnet med politisk teori, mens forståelse av læring henter innsikter fra andre felt. Forskning om arbeidsorganisasjonens betydning for utvikling av arbeidslivet i Norge startet på 1950 tallet og kan beskrives i faser fra samarbeidsforsøkene på 1960-tallet til det som har vært omtalt som den kommunikative vending på 1980- og 90-tallet (Johnsen 2005), og videre til det som fremheves som innovasjonspolitikk i dag.

En av inspirasjonskildene til det som er kalt samarbeidsforsøkene på 1950- og 60-tallet, var den amerikanske Human Relation-tradisjonen (Emery og Thorsrud 1975). Kullgruvestudiene i England og Tavistock-tradisjonen fra 2.verdenskrig var den sentrale referansen, men Human Relation-tradisjonen spilte også inn. Den (godt beskrevet av McGregor 1960) bygde igjen på et sett sosial-psykologiske postulater, bl.a. Hertzbergs motivasjonsteori, som ble brukt til å vise at mennesket har en egenmotivasjon som kan utnyttes til organisasjoners fordel. Denne forsknings- og utviklingstradisjonen avviker fra mer tradisjonell arbeidslivsforskning slik man finner det innenfor «industrial relations»-tradisjonen og deler av arbeidslivssosiologien, ved at makt og interesser ikke står i sentrum, snarere at utvikling og dermed «læring» er det sentrale.

Sentralt i denne sosial-psykologiske læringstenkningen innenfor Human Relation-tradisjonen, var det å designe jobber på en slik måte at det ble best mulig samsvar mellom individuelle behov og felles mål. Gitt at man klarte å lage rammer som ga en slik kobling mellom personlige behov og bedriftens interesser, kunne man utfordre den enkelte til å forbedre sin egen situasjon og dermed også bedriftens. Egen selvrealisering ble dermed en viktig motivasjon for læring. Utviklingen av organisasjonskonseptet selvstyrte grupper var i noen grad en realisering av denne innsikten. Samarbeidsforsøkene hadde til hensikt å vise at større industribedrifter ikke var avhengig av omfattende styrings- og kontrollsystemer som strakk seg fra ledelse ned til den enkelte arbeidstaker, snarere kunne man desentralisere beslutnings- og styringskompetanse og la den enkeltes indre motivasjon bli en viktig styringsfaktor.

Men denne individorienterte tenkningen innenfor Human Relationtradisjonen ble supplert med en mer kollektivt orientert gruppepsykologi innenfor de norske samarbeidsforsøkene. Jobb-design var sentralt også i Norge, men arbeidet som Lysgaard gjorde tidlig på 1960-tallet (Lysgaard 1985) med hensyn til arbeidskollektivet og Emery og Thorsrud gjorde når det gjaldt selvstyrte grupper, var koblet til innsikt i gruppedynamikk, som er viktig for å forstå læringsprosesser. En viktig del av Lysgaards studie var å vise hvordan arbeiderkollektivet laget motkrefter til presset fra det teknisk-økonomiske systemet. Kollektivet ble en fortolkningsarena for hva som var rimelig å ha som jobbkrav. Det ble også en forhandlingsarena overfor ledelsen, som både stilte krav, men også stod for en form for intern justis. Kollektivet hadde en strukturerende rolle overfor den enkelte arbeider. I selvstyrte grupper var styringsdynamikken noe av det samme som i kollektivet. Interne, gjensidige forventinger virket strukturerende på den enkeltes prestasjoner. Gruppen ble derfor en kollektiv arena for videreutvikling av både prestasjonene og forventninger.

Medvirkning og læring institusjonaliseres

På 1970-tallet skjer det en institusjonalisering i arbeidslivet i form av nye representative organer. Et generelt press i retning av demokratisering nedfelles i lovverket, og det innføres representative ordninger i virksomheter over en viss størrelse. Dette skjer i to hovedformer. Den ene gjennom Arbeidsmiljøloven som fremhevet løsninger som i stor grad var i overensstemmelse med tenkningen bak samarbeidsforsøkene (medvirkning i det daglige, selvstyre i grupper) mens den andre kom gjennom Aksjeloven, som ga arbeidstakere representasjon i styrer i bedrifter over en viss størrelse.

Drivkraften i etableringen av disse ordningene er primært politiske, men som en del av den demokratiske argumentasjonen, ble det fremhevet at også læring er et viktig element. Argumentet var at representasjon vil føre til mer symmetriske relasjoner i arbeidslivet, og dermed gi bedre grunnlag for dialog og læring, men også til ansvarliggjøring av dem som nå fikk anledning til å delta mer direkte i styring av virksomheten. Argumentene går altså i to retninger: det ene knyttet til læring som en demokratisk prosess, det andre i større grad knyttet til tema som interesser, forhandlinger og makt (se eksempelvis Clegg 1989).

John Dewey hadde allerede tidlig på 1900-tallet gjennom flere arbeider argumentert for at demokratisering fører til læring og således begrunnet behovet for demokratisering på «alle» livets områder; i lokalmiljøet, på arbeidsplassen, i hjemmet, etc. Temaet var videreutviklet av Pateman (i Participation and Democratic Theory fra 1975), der demokrati på arbeidsplassen ble sett i relasjon til læring og utvikling.

Diskusjonen rundt demokrati i arbeidslivet, og arbeidsplassen som en diskursiv og demokratisk arena, er blitt videreutviklet de senere år (Deetz 1992; Pålshaugen 2002, 2004). Perspektivet er knyttet til tenkningen om økt demokrati på mange av livets områder, ikke minst i «deliberativ demokratiteori» (Dryzek 2000). Denne tenkningen har et sterkt fokus på medvirkning og læring. Ideen er at deltagelse har en transformativ virkning på individer (Warren 1992). Det transformative skjer ved at deltagelse gir innsikt i konfliktløsning gjennom samtale og diskusjon. Det oppøver innsikten i denne typen aktivitet og bidrar til erfaringer som på sikt kan gi et mer «democratic mindset». Med andre ord er demokratisk sinnelag en funksjon av demokratisk deltagelse.

Den norske modellen møter TQM

Et fremtredende trekk ved organisasjonstenkning på 1980-tallet var kvalitetstenkningen med tiltak som kvalitetssirkler, organisasjonslæring og videreutvikling av Human Relation-tenkningen i retning av Human Resource Management. Kvalitetstenkningen hadde en sterk «managementforankring», det vil si tro på at ledelsen kunne designe og lede organisasjoner i retning av å bli bedre kvalitetsmessig. De viktigste organisasjonsmessige grepene var å skape motivasjon og ansvarlighet nede i organisasjonen. Begreper som kvalitetssirkler (Juran 1988), organisasjonslæring (Argyris og Schön 1978) og inkrementell læring (Quinn et. al 1987) ble brukt til å beskrive slike organisatorisk designgrep.

Total kvalitetsledelse (total quality management eller bare TQM), som man kan bruke som en generell betegnelse på denne tenkningen, baserte seg på innsikter både fra organisasjonsforskning og andre felt som psykologi, sosiologi og systemteori. Ulike kombinasjoner av argumenter ble brukt. Et sett tenkning vektla det kulturelle og gruppemessige. Ouchis (1980) Teori Z handler om de relasjoner og bindinger som oppstår i grupper og hvordan det kan være basis for identitet og læring.

Et fellestrekk ved tenkningen omkring organisatorisk læring for bedre kvalitet, er at den har fokus på at individet utvikler seg innenfor organisasjonen forstått både som en struktur og som en sosial prosess. Som en naturlig følge av dette perspektivet ble det også økt fokus på å styrke organisasjonens kultur. Kombinasjonen av en sterk kultur og klare strategier skulle motivere organisasjonen til å bevege seg fremover og forbedre seg. Utfordringen som dette møtte, var at sterke interne kulturer både kunne virke hemmende på individuell kreativitet og ensrettende på den samlede sosiale prosess.

En annen og parallell trend hadde man innenfor feltet Human Resource Management, der man forsøkte å integrere innsikter fra kulturtenkning, organisasjonslæring og jobbdesign. Den nyere innsikten i organisasjonspsykologi bygde på en mer mangfoldig innsikt om psykologiske prosesser enn man hadde gjort i den tidligere Human Relation-fasen. Som Baron og Kreps (1999) påpeker, er individet mangfoldig og ofte paradoksalt i sine preferanser, og således kan man ikke designe en struktur som gir en instrumentell garanti for hvordan handlinger vil bli. Det er en innsikt som åpner for et mer mangfoldig bilde av organisasjonsformer og prosesser i organisasjoner.

Den internasjonalt initierte organisasjonstenkningen rundt læring som fikk gjennomslag på 1980-tallet, kom til å spille på lag med initiativ innenfor den norske samarbeidstradisjonen. Man kan si at i den norske debatten kom samarbeidstenkningen til å møte Total Quality Management og Human Resource Management. Fellesnevnere var mobilisering av den enkelte arbeidstaker, medvirkningsbaserte utviklingsprosesser, og læring gjennom medvirkning i bedriftsutvikling.

Nye forskningsbaserte samarbeidsforsøk

Et nytt forsøk på å løfte frem den norske tradisjonen innen organisasjonstenkning i arbeidslivet kom gjennom programmet Bedriftsutvikling 2000 i 1994 (Gustavsen 1992; Gustavsen et al. 1998). Dette initiativet hadde en spesifikk forankring i språkfilosofi og kommunikasjonsteori, det som er kalt den kommunikative vending. Jürgen Habermas’ demokratiteori var en viktig inspirasjonskilde til denne tenkningen. Hans utviklingsperspektiv knytter seg til viktigheten av kvaliteten i de diskurser og den argumentasjon som skjer på demokratiske arenaer.

Den kommunikative vending hadde i seg noen spennende muligheter til å trekke sammen ulike sider ved norsk organisasjonstenkning. 1) samarbeid og medvirkning: kommunikasjon krever deltagelse. Og kommunikasjon, hvis den skal være reell, krever likeverdighet. 2) læring og utvikling: kommunikasjon vil kunne bringe frem ny kunnskap og nye forståelser. 3) demokrati: kommunikasjon er i sin natur åpen og krever åpenhet og kobler den indre, organisatoriske diskursen til mer samfunnsmessige diskurser.

Utviklingsverktøy, i særdeleshet dialogkonferanser, ble utprøvd og tatt i bruk for å styrke slike prosesser. Dialogkonferanser (Gustavsen og Engelstad 1986; Pålshaugen 1991) bygger på mange ulike erfaringer og teoritradisjoner med røtter tilbake til 1970-tallet. En av disse var den habermasianske teorien om herrefri dialog (Gustavsen 1992). Ideen er at hvis mennesker får anledning til å snakke ubundet og i en symmetriske sosial sammenheng (altså ubundet av posisjoner, maktrelasjoner, etc.), så vil den enkelte stå frem med friere, mer ærlige ytringer som igjen kan være viktige og nyttige innspill i den organisasjonsmessige utvikling. Læringen skjer ved at vi får større grad av åpenhet i samtalen, og dermed sannere ytringer.

En kanskje noe dypere argumentasjon for det språklige knytter seg dels til språklig/teoretisk innsikt og dels til kognitiv psykologi. Fra språkfilosofien og kanskje i særdeleshet språkkritisk teori har vi innsikt i hvordan språket er en konstruerende prosess der mening og betydning skapes i prosessen. Tatt videre kan man generalisere kommunikasjon og samhandling til å være konstruktive prosesser, med andre ord, at hva som er riktig, sant, betydningsfullt, og hva ord og begreper i seg selv betyr, er gjenstand for tolkning og forståelse i en sosial prosess. Læring vil i dette perspektivet være en konstruksjonsprosess. Hvordan vi italesetter ting får betydning for hvordan ting fremstår for oss.

En mer praktisk orientert diskurs om organisasjonslæring løp parallelt med dette og ble i noen grad tolket sammen med denne norske tenkningen. Eksempelvis var det tanker i Nonakas teori om læringsspiral som kunne tolkes inn i det kommunikative perspektivet (Nonaka og Takeuchi 1995). Læring hos Nonaka foregår bl.a. ved at implisitt kunnskap (taus kunnskap) gjøres eksplisitt og dermed tilgjengelig for andre (læring).

Læring gjennom deling av kunnskap i nettverk

Mens det på 1990-tallet var initiativ for å forstå brede medvirkningsbaserte prosesser i bedrifter, ble det ved overgangen til 2000-tallet i større grad fokusert på organisasjonen som et åpent system med sterk avhengighet av bedriftseksterne aktører og institusjoner som del av bedriftenes nettverk. Argumentasjonen var at det å kunne utnytte eksterne ressurser er vel så viktig som intern læring og utvikling. Konseptet utviklingskoalisjoner var en videreutvikling av begrepet om utviklingsorganisasjon fra bedriftsinterne til bedriftseksterne relasjoner (Gustavsen et.al 1998; Pålshaugen 1998, 2000).

Inspirasjon til denne tenkningen kom fra økonomisk-strategiske konsepter som Porters klynge (Porter 1990) og økonomisk geografi-konsepter, som innovasjonssystem (Etzkowitz og Leydesdorff 2000; Lundvall og Maskell 2000; Lundvall 2002). Likeledes spiller dette perspektiv på lag med andre trender som regionalisering (Storper 1997) og lærende regioner (Florida 1995). Også uttrykk som lærende nettverk, kunnskapsøkonomi, etc. har referanse til denne tenkningen.

Allerede Nelson og Winter (1982) utviklet begreper for organisasjoners internalisering av læring gjennom rutiner og taus kunnskap. Nelson og Winter snakket om kapabiliteter som en samlebetegnelse for en organisasjons evne til å fange opp viktig informasjon fra omgivelsene og lære av dette ved å omsette det i nye produkter og rutiner. I forlengelsen av dette perspektivet har vi en omfattende litteratur som ser på bedriften ut fra et ressursperspektiv (Teece og Pisano 1998), inkludert det å kunne utnyttet ressurser i omgivelsene. Senere års diskusjoner om open innovation og eksternalisering av funksjoner (Gulati 2007) kan sees som en naturlig forlengelse av dette perspektivet.

Avslutning

Fremstillingen så langt viser at mye av det som tidligere har vært diskutert om organisasjonsutvikling og endring like gjerne kunne vært omtalt som læring. På den andre siden innebærer det at mye av det vi nå velger å kalle læring, like gjerne kunne vært omtalt som endrings- og utviklingsprosesser. Begge deler bygger opp under argumentet om at læring i organisasjoner kan være mange ulike ting og anta mange forskjellige former. En mer konkret forståelse av betydningen av læring lar seg derfor best utvikle gjennom å se læringsprosesser i et mer helhetlig perspektiv, som ledd i mer omfattende endringsprosesser. Etter vår erfaring finnes det ikke mange helhetlige analyser av forholdet mellom læring, læringsmodeller og innovasjon og utvikling. Hvordan man enn karakteriserer den nordiske modellen, bør læring inngå som en viktig faktor. De spredte referansene til læring i det som eksisterer av historiske analyser, sammen med det at læringen tar mange og ulike former, gjør at man ikke kan nærme seg en helhetlig analyse av dette bare gjennom enkeltstående case-studier. Det vil være behov for å trekke samme erfaringer fra et stort felt. På den andre siden vil en slik mer helhetlig forskning kunne si noe mer spesifikt om fremtredende karakteristika ved læring i norske organisasjoner, hva angår problemstillinger som «best case», generiske læringsformer og utfordringer knyttet til læringsprosesser. Gjennom mer helhetlige forskningstilnærminger vil det også kunne utvikles mer konkret forståelse av læringens betydning ikke bare på organisasjonsnivå, men også av læring på ulike systemiske nivå og det dynamiske samspillet mellom disse.

Det at mye av det som tidligere har vært diskutert som organisasjonsutvikling og endring like gjerne kunne vært omtalt som læring, innebærer at mye av det vi nå velger å kalle læring, like gjerne kunne vært omtalt som endrings-og utviklingsprosesser. Dette er for øvrig et konkret eksempel på Wittgensteins poeng om å «se aspekter» der det ene perspektiv ikke utelukker det andre, men der flere perspektiver nettopp supplerer hverandre for å kunne forstå det aktuelle fenomenet konkret (Wittgenstein 2001).

I det foregående har vi har vi hatt fokus på hvordan læring foregår, hva som stimulerer til læring, etc. Det vi har fokusert lite på, og som det fokuseres lite på generelt, er hvordan (økt) læring manifesterer seg og materialiserer seg gjennom ny og bedre praksis. Kort sagt, hva er betingelsene for at folk får gjort bruk av det de har lært, og hvordan kommer dette til uttrykk? «Svaret» er ikke revolusjonerende nytt, men det handler om at virksomhetene må være organisert og fungere slik at folk får gjort bruk av sin økte kompetanse – noe som nettopp kan (og bør) manifestere seg i forbedring, nyskaping/innovasjon. Betingelsene for å lære i jobben og for å kunne gjøre bruk av det man har lært i jobben er i stor grad overlappende (for eksempel graden av autonomi), men de er ikke identiske. For å ta ett enkelt, men ikke uvesentlig poeng: For å kunne få gjort kreativ bruk av resultatene av læring, (økt) kompetanse, i innovasjonsprosesser, må man få anledning til å delta i innovasjonsprosesser.

Med dette vender vi tilbake til spørsmålet om organisering av innovasjonsprosesser, men nå bedre kontekstualisert, for å si det slik. – Poenget er det gjensidige perspektivet på forholdet mellom lærings- og utviklingsprosesser på den ene siden og innovasjonsprosesser på den andre. Dette handler om å konkretisere hva den nordiske modellen bør/kan bety på virksomhetsnivå – og, i forlengelsen av dette, hva en innovasjonspolitikk (på regionalt/nasjonalt nivå) må/bør fokusere på for å understøtte aktivitetene på virksomhetsnivå (aktiviteter som kan innebære samarbeidsrelasjoner som strekker seg langt utover det lokale). En mental «hjelpekonstruksjon» kan være å holde fast på at uansett hva den norske modellen kan sies å være, så er den ikke en statisk modell, den er fremfor alt en praksis (Brøgger 2007). Rettere sagt dreier det seg om et mangfold av praksisformer. Derfor er det en viktig forskningsoppgave å fremskaffe kunnskap om et visst repertoar av eksemplariske praksisformer, og å undersøke om det er noen allmenne aspekter som går igjen i disse ulike formene. Det er det eventuelt nyskapende ved disse former for praksis vi ønsker å kaste lys over i denne boken. Slik sett kan boken bidra til å gi et bilde av hva som utgjør den norske modellen som en variant av kapitalismen – samt et lite bidrag til å stille spørsmålet om hva den er i ferd med å kunne bli.
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1.    Se: Sejersted (2001). Saken skapte et politisk skifte, endte 40 år med sosialdemokratisk regjering. Til og med svenskene forkastet i stor grad sin egen trepartsmodell.

2.    Se Die Welt, 9. oktober 2011.
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