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Sammanfattning

Mycket tyder pé att vi 4r pa vig mot en kunskapsbaserad ekonomi dir
kontinuerligt ldrande och kompetensutveckling blir allt viktigare delar i
foretagens konkurrensstrategier. De ideala forutsittningarna for
kontinuerlig kompetensutveckling i arbetsmiljon karaktiriseras av hoga
krav och stort individuellt handlingsutrymme. Méanga foretag strivar efter
att uppnd organisatoriskt larande vilket innebér att medarbetarna genom en
kritisk och sjélvreflekterande attityd hela tiden ifrigasitter sina, och fore-
tagets, grundldggande antaganden, forutsittningar om mal och sitt att
uppnd dem. Darigenom tvingas foretaget att kontinuerligt forbittra sig,
och utvecklas. Organisatoriskt lirande handlar i forsta hand om att
etablera en ldrandekultur, en organisationsform som frimjar och belonar
informations-, kunskaps- och erfarenhetsutbyte. Dagens IT ir tillrickligt
avancerad och flexibel for att stddja organisatoriskt lirande. ITs roll for
organisatoriskt lirande har i hogre grad att gdra med vilken roll och
betydelse man tilldelar tekniken och hur den anviinds #n néigot annat.
Pagdende forskning som &r nidra relaterad till organisatoriskt lirande
inkluderar s& kallade organisatoriska minnen, kunskapsnit och

omvirldsbevakning for organisatoriskt lirande.
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Learning is the new form of labor

~ Zuboff, 1988
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Svenska IT Institutet — SITI AB, haller fér narvarande pa att etableras och arbete inom olika
insatsomraden har redan startat. Ett av SITIs insatsomraden 4r IT & Lirande. Inom detta
omrade har programmet FIOL utarbetats. I FIOL ingar ett antal projekt dér representanter frin
ndringslivet, forskare fran universitet/hdgskolor och SITI samarbetar for att utveckla IT-stod

for larande i arbetsmiljon.

Denna rapport 4r i hog grad influerad av de idéer som finns bakom FIOL och de diskussioner
och samtal som forts med kollegor och forskare under utformandet av FIOL. Rapporten kan ses

som en inledande bakgrundsbeskrivning for det kommande projektet ”Inforandestrategier”.

1.2 IT-stéd for larande

Den industrialiserade varlden 4r mitt uppe i en omfattande forandringsprocess, ett paradigm-
skifte om man s vill. Vi limnar industrialiseringsepokens materiella virdesystem till formén
for ett kunskapsbaserat och immateriellt virdesystem (Building the European Information
Society for us all, 1997).

Avregleringar, global konkurrens, den snabba tekniska utvecklingen och marknadens krav gor
att anpassning och flexibilitet inte langre 4r tillrickliga forutséttningar for foretagens
overlevnad. For att klara konkurrensen maste medarbetarna i foretagen i sina arbetsmiljder

dven ldra sig nya saker och kontinuerligt utveckla sina kunskaper.

Samtidigt héller informationstekniken, (Internet, intranit, extranit etc) och det "nitverks-
paradigm” den fort med sig, pa att forandra férutsittningama for etablerade sociala och
organisatoriska strukturer och relationer (och med dem vérderingar, normer, forestillningar)

mellan och inom foretag/organisationer (sambhillet).

For att utnyttja de framviixande elektroniska nitverkens och gruppvaruprogrammens

potentialer att stédja inldrning krévs nya, och mer decentraliserade sitt att organisera arbetet.
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Mot denna bakgrund har idéerna om ldrande organisationer Ater aktualiserats. Det blir allt
vanligare att foretag med hjélp av informationsteknik (IT) forséker stodja kontinuerlig
kompetensutveckling och ldrande (eller hja det intellektuella kapitalet om man s vill) for

att stirka sin position i konkurrensen om kunderna.

1.3 Syfte

Rapportens syfte 4r att beskriva begreppet lirande organisationer, samt diskutera vilken roll
informationstekniken har i att férverkliga kontinuerlig kompetensutveckling och ldrande i
organisationer. Rapporten tar ocksa upp pagéaende forskning om IT-verktyg som &r avsedda att

stodja lirande och kunskapsarbete i organisationer och féretag.

1.4 Definitioner

Med IT-stod avses hdr kommunikationsverktyg (diskussionsgrupper, dokumenthanterings-
system, e-mail, browsers, videokonferenssystem etc) och grupprogramvaror fér samarbete

(Lotus Notes, Microsoft Exchange, Collabra, First Class etc) samt olika typer av databaser.

CSCW star for Computer Supported Cooperative Work och &r ett tvirvetenskapligt
forskningsomréade dér man studerar ménskligt samarbete och utvecklar datorstod for
samarbete mellan geografiskt distribuerade individer och grupper. CSCW kan séigas vara en

under avdelning till HCI Human Computer Interaction omrédet.
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2 Arbete och larande i det postindustriella samhillet

Det postindustriella samhillet &r en outsinlig kélla till akademisk debatt. Troligtvis handlar
det om ménniskans behov av kontroll ver sin omvirld. Debatten kan ses som en form av
omviérldsbevakning (vilket ju handlar om att forutse utvecklingen i ndgot avseende). Man
utarbetar olika scenarios som fir fungera som beslutsunderlag och anger handlingsalternativ

infér den kommande utvecklingen. (Tengstrém, 1986)

I detta kapitel gors ett forsok att mycket kort beskriva huvuddragen och utvecklings-
tendenserna i det postindustriella samhzllet som det framstills av bl a EU-organ, OECD och
flertalet forskare idag. Grunderna for det postindustriella samhllet anses idag vara 1) en
global kunskapsbaserad ekonomi, 2) de framvixande nétverken mellan individer, féretag och

andra organisationer pa savil lokal som global niv4, samt 3) ett lirande samhille.

2.1 Den kunskapsbaserade ekonomin

Overgangen frin industrisamhallet till informations- och kunskapssambhallet har varit/dr en
langsam process. Redan pa 1970-talet skrevs tva verk, Fritz Machlups "The Coming of the
Post-industrial Society" (1974) och Daniels Bells "On the Production and Distribution of

Knowledge in the US", dir det postindustriella samhillet beskrivs som ett informations- och
kunskapssambhille.

Machlups arbete blev kint for den upptéckt han gjorde om den kunskapsproducerande
sektorns storlek i USA. Hans undersdkning visade att hela 28% av arbetskraften i USA 1958
producerade och spred kunskap. Dessutom var Skningstakten i denna sektor tva och en halv
ganger sé stor som den genomsnittliga. Allt fler i samhzllet var enligt Machlups sysselsatta

med att producera och sprida kunskap.

Enligt Bell var det postindustriella samhillets kéinnetecken att andelen av arbetskraften i
industrisektorn sjonk medan tjanstesektorn kraftigt expanderade. Hogutbildade professionella
yrkesgrupper blir allt viktigare for den ekonomiska utvecklingen. Karaktiren p kunskapen
foréndras sa att teoretiska kunskaper blir centrala fér organisationers beslutsprocesser samt i

tekniska och sociala forindringar (Lundgren, 1997).

Castell (1996) menar att den nya ekonomi som vuxit fram under de senaste tva decennierna

karaktériseras av tvd fundamentala drag. For det forsta ar den en "informational economy”.
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Detta eftersom produktivitet och konkurrens i grunden beror pa fsrmagan att generera,
bearbeta och effektivt tillimpa kunskapsbaserad information. For det andra att den nya
ekonomin &r en global foreteelse eftersom kdrnverksamheten i produktionen &r organiserad

pa global niva.

En av de kanske mest uppenbara konsekvenserna av denna 6vergéng frén ett materiellt till ett
immateriellt virdesystem &r ménniskans och i vissa fall 4ven produktionssystemets oberoende
av tid och rum. Detta leder till att forutséttningarna for att organisera arbete blir helt nya.
Individer, grupper och foretag har nya méjligheter att samverka och uppné gemensamma mal.
Nitverk av olika slag och pé olika nivéer uppstar och foridndrar sociala och organisatoriska
strukturer (Castell, 1996).

2.2 Niatverkssamhéillet

Ordet "ndtverk" dr ett bra exempel pa det allt intimare (beroende) forhallande som utvecklas
mellan ménniskans handlande/beteende och hennes tekniska forutséttningar. Ordet nitverk
betyder i grunden endast att ett antal faktorer stdr i relation till varandra. Beteckningen
nérverk syftar i detta sammanhang pé en svil social (decentraliserad, flexibel organisations-
form) som teknisk foreteelse (Internet, Intranit, gruppvaruprogram). Att organisera sig i
natverk blir allt vanligare pd alla nivéer i samhéllet. Natverksorganisationen framstills ofta

som den kunskapsbaserade ekonomins nya organisationsform.
Castells (1996) definierar begreppet natverk pa foljande sitt:

"A netwoik is a set of interconnected nodes. A node is a point at which a curve intersects
itself. What a node is, concreatly speaking, depends on the kind of concrete networks of
which we speak. They are stockexchange markets .... They are national councils of
ministers and European Commissioners in the political network that governs the European
Union ... They are television systems, entertainment studios, computer graphics milieux,

news eams ... in the global network of the new media ..."

Natverket &r en Gppen struktur utan grinser och med formégan att knyta till sig obegrinsade
antal parter. Det enda kriteriet 4r att parterna delar samma kommunikations koder, d v s att de
har samma vérderingar, mél och intressen. En social struktur baserad p4 nitverksidén ir ett
mycket dynamiskt, och dppet system. Den kan vara innovativ utan att riskera att rubba sin

balans vilket ér fallet med traditionella organisationer.
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Nitverk &r enligt Castells ett passande instrument for en kapitalistisk ekonom som grundar sig
pé innovationer, globalisering, decentraliserad koncentration av arbete, arbetare och féreta g
som méste vara anpassningsbara och flexibla. Den 4r anpassad for en kultur stadd i stéindig
forvandling och en politik som kontinuerligt méste anpassa sig efter nya virderingar och

samhillsmedborgarnas vixlande sikter.

Gustavsen (1997) har studerat ett antal narverk och analyserat deras sirdrag. Han anser att

f6ljande punkter kdnnetecknar nitverksorganisationen:

Uppgifter och problem i centrum. Nitverk 4r oftast problemdrivna. De utgsr frin uppdrag,
ett drende eller ett problem. Utgdngspunkten ligger pa "efterfrigesidan". Man utgér ifrén sin

egen situation i ett eget sammanhang och arbetar utifrin denna.

Uppgifterna och problemen ér situerade. Man utgér inte ifran allménna problem utan ifran
bestimda verksamheter och bestimda situationer. Detta gor att problemen blir konkreta vilket

resulterar i innehallsrikare diskussioner. Man undviker abstrakta debatter.

Fran problem till strategi. Istillet for att utgd ifrén ett allmént problem utgar natverken ifrén
en strategi. I strategivalet 4r ett antal aktorer, som sjélva dr berorda av saken, engagerade.
Inrdttande av et strategiforum sker inom en vidare ram. Samtidigt kan inte detta forum fatta
beslut for andra. Strategierna blir bara effektiva genom uppslutning vilket innebér bred

diskussion.

Strategi formas i breda dialoger. I flera av de exempel som studerades pagick ett brett
spektrum av samtal och méten som kan jimstillas med konferenser. Dessa samtal handlar

framst om formulerandet av gemensamma preliminira strategier.

Fran strategi till organisering. Grunden till nitverken, 4r enligt Gustavsen, att skapa en
strategi genom en kollektiv process dér ett antal aktdrer medverkar. Organisationen vixer
fram stegvis som en konsekvens av den strategi man enats om. De metoder som méste sittas
in for att skapa de 6nskade processerna varierar, eftersom det strategiska underlaget varierar.
Man anvinder sig framst av metoder som forutsitter att deltagarna #r jamstillda och

sjdlvstdndiga. Framvéaxten av nitverket sker genom fenomenet utvecklingsorganisation.

Utvecklingsorganisation. Med utvecklingsorganisation avses de roller, organ, arenor och

fora som spelar en roll i nitverksutvecklingen. Begreppet koncentrerar reella kirnan, ett
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vilorganiserat och kontinuerligt forbattringsarbete som forsiggdr pa alla nivder och i alla led

av foretaget, ofta i form av diskussion inom ramen for bestdmt definierade fora.

En koncentrisk modell for utveckling av kunskap. I nitverken spelar kunskapen en
betydande roll. En del av det viktigaste nytidnkandet nér det giller att skapa nétverk ligger
enligt Gustavsen i séttet att ligga upp en process for kunskapsskapande. Nétverken hamtar

kompetens i véxelverkan med varandra innan de vander sig till externa killor.

I Nuteks rapport 1998:20 beskrivs IT-baserade kunskapsnitverk som ett modernt sitt att
bedriva projektarbete. Det innebér kunskapsutveckling och samarbete, méjliggor effektivare
utvecklingsarbete och resultatspridning, tjansteutveckling med bade konkurrens och
samverkan mellan sévil offentlig som privat verksamhet. Man ser IT-baserade kunskaps-

nétverk som en nyckelmetodik i modern och framtida tjinsteproduktion.

I samma rapport férsoker man kategorisera nétverken och kommer fram till féljande

ndtverksformer.

e Virtuella foretagsnitverk. Dessa &r foretag som har gemensamma virden i att samverka.
De baserar sig pa att tekniken gor det méjligt att snabbt forma ett nitverk som passar
kundens behov. Den kan utifrdn kundens perspektiv te sig som ett féretag. De arbetar med

en gemensam produkt.

e Intressenitverk. Ar inriktade p4 en bransch eller ett omride, med IT-koppling for att t ex
hdja konkurrenskraften, och hitta nya affarsmdjligheter inom branschen. Alternativt kan

de verka for att frimja néringslivs-/regionalutveckling genom att frimja distansarbete.

o Foretags/affarsutveckling. Natverk av foretag som har gemensamma virden av att
samverka. Skillnaden jamfort mot virtuella foretagsnitverk r att de inte har ndgot intresse
av att uppfattas som ett foretag. Deras samverkan har andra orsaker 4n en gemensam
produkt. Det kan t ex vara gemensam marknadsforing av sina verksamheter eller att
paverka néringslivsutvecklingen i sin nérhet. Kompetenskraven pa foretaget kan bittre

tillgodoses genom ett liknande nitverk.

e IT-utveckling. Syftar till att 6ka konkurrenskraften hos smé och medelstora foretag, samt
skapa fler sysselséttningstillfallen. De gor ocksa olika insatser for att hdja IT-mognaden

bland allminheten i stort.

o Teknikparker. Nitverk av foretag som far positiva synergieffekter av att verka i nirheten

av likartade kunskapsforetag.
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2.3 Det ldrande samhdllet och kunskapsarbetaren

I rapporten "Building the European Information Society for us all" till EU direktorat V
framhéller man att det postindustriella samhillet bér betraktas som ett lirande samhille dir
inldrningsprocessen inte lingre 4r begrinsad till enbart den formella utbildningen utan snarare

ar en livslang process som borjar innan den formella skolan och fortsétter i arbetet och

hemmet.

Pa en stindigt forédnderlig marknad med hoga krav pa kundtillfredsstillelse stills hdga krav péd
foretagens formaga att anpassa sina produkter och tjinster. Denna situation kriver inhd@mtning
av nya kunskaper och utveckling av ny kompetens. Eftersom erfarenhetsbaserad kunskaps-

inhdmitning 4r bade for 1&ngsam och dirmed kostsam Skar behovet av hogutbildade manniskor

med teoretisk kunskap.

Lundgren jémfor den teoretiska utbildningen med en algoritm genom vilken individen har
bittre forutséttningar att forstd sammanhang och strukturer p4 de problem hon kan komma att
stéllas infor. Utbildningen utgér samtidigt en gemensam referensram for kommunikation och
diskussion med kollegor under vilken individen kan ta del av kollegornas kunskaper och

erfarenheter. Vissa forskare talar t 0 m om "organizations as talk" (se Ljungberg, 1997).

Det dr uppenbart att kommunikation och dérmed vart sprak blir ett allt viktigare verktyg for
kunskapsarbete i organisationer. Redan under slutet av 1970-talet konstaterar Allen (1977) de
informella samtalens betydelse for arbetet i FoU organisationer. Allen fann bl a att forskare
hellre soker sig till forskarkollegor fran vilka de kan f4 informationen snabbare, selekterad,
sammanfattad, anpassad till mottagarens forutsittningar. Parallellen till dagens kunskaps-

intensiva verksamheter 4r uppenbar.

Den nya kunskapsarbetaren i informationsildern beskrivs som en flexibel och "nitverkande"
(min Sversittning av amerikanskans "networking") individ. Den stindigt fordnderliga omgiv-
ningen krédver mobila arbetare som kan gd mellan olika foretag, frén ett arbete till ett annat.

De méste kunna anpassa sig snabbit till olika foretagskulturer och olika gruppsituationer.

De nya arbetarna har generellt hog utbildning och yrkeserfarenhet. De &r kapabla att anpassa
sig till nya situationer, lara sig nya arbetsuppgifter och ta till sig nya metoder for att utfora
gamla uppgifter. Deras arbeten innebir att klara av flera uppgifter samtidigt och att
sjdlvstandigt fatta beslut.
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3 Arbetsmiljons betydelse for larande och
kompetensutveckling

Arbetsmiljons betydelse for individens halsa, formaga att ldra sig och utvecklas har i hog grad
med arbetets organisation att gora, t ex arbetsinnehdll, grad av kontroll &ver arbetet etc
(Aronsson 1987). I detta avsnitt kommer nagra grundldggande arbetsvetenskapliga resultat om

forutsdttningarna for en god arbets- och ldrandemilj6 presenteras.

3.1 Na&gra grundidggande forskningsresultat fran arbetsvetenskapen

Genom den arbetsvetenskapliga forskning vet vi idag att den psyko-sociala arbetsmiljon
(arbetets organisation, grad av kontroll, socialt stéd, kontakt med kollegor etc) ar av stor
betydelse for individens hélsa, vilbefinnande och formaga att ldra (Gardell, 1986; Aronsson,
1987; Zuboff, 1988; Lennerlof, 1993).

I och med arbetslivsforskaren Karaseks arbete uppnadde man en kulmen i den
arbetsvetenskapliga forskningen. Genom att sammanfora tva skilda forskningstraditioner
inom arbetspsykologin; beslutsinflytande och kvalifikationsniva samt belastningar/stressorer i
arbetet, utvecklade han en modell 6ver hur psykologiska arbetskrav, utnyttjande av kompetens
och grad av kontroll 6ver arbetsuppgifterna kan forutsiga halso- och beteendemissiga

konsekvenser, beroende pa hur arbetet dr organiserat.

Genom Karaseks modell kan man identifiera fyra olika former av psyko-sociala arbets-
situationer. Dessa ger upphov till olika hilso- och produktivitetskonsekvenser beroende pa hur
de psykologiska kraven och graden av beslutsfrihet 4r utformad i en specifik arbetssituation
(Karasek & Theorell, 1986). De olika sitten att organisera arbete har ocksa betydande

konsekvenser pa individens formaga att ldra. De fyra typerna av arbetssituation #r foljande:

Stressiga yrken

Yrken med hoga psyko-sociala krav och 1dga mojligheter att besluta 6ver sina arbetsuppgifter
formar den typ av arbetssituation som ger upphov till psykosomatiska reaktioner som trotthet,
oro, depression, och fysiskt illamende. Nagra exempel pa saddana yrken ar linjearbetare,
telefonoperatérer, servitorer, kassorskor. I ett lingre perspektiv leder denna situation till
kroniska stressrelaterade sjukdomar som t ex magsar, hogt blodtryck och andra hjart-
kérlsjukdomar.
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Icke-stressiga yrken

Denna situation karaktariseras av hog grad av kontroll och 1iga psyko-sociala krav. Detta &r
den ideala arbetssituationen, arbetsmiljdernas utopia enligt Karasek. Reparationspersonal bl a
har denna form av arbetsmilj6. Denna grupp har i genomsnitt mindre stress och psyko-

somatiska symptom.

Passiva yrken

Yrken med ldg grad av kontroll och ldga psyko-sociala krav leder till apati, forlust av
yrkesskicklighet och kunskaper. Denna arbetssituation 4r den nist mest ohilsosamma enligt
modellen. Den paverkar ocksé individens hela livssituation som karaktiriseras av passivitet.

Ur hélsosynpunkt &r risken fran denna typ av arbetssituationen kring medel.

Passiv

Karasek & Theorell, 1990

Aktiva yrken

Dessa yrken karaktiriseras av hga psyko-sociala krav men dessutom av hog grad av
beslutsférméga, d v s kontroll 6ver sin egen situation och méjlighet att utnyttja alla sina
resurser. Det dr utmanande situationer som ofta kriver nigon form av problemldsning och
stimulerar individen till hog prestation. Exempel pa sidana yrken 4r t ex kirurger, bergs-
klattrare, forskare, idrottsmén/kvinnor. Forskningen visar att denna grupp 4ven 4r den mest
aktiva pa sin fritid. Denna typ av arbetsorganisation frimjar ocksa lirande, utveckling och hog

produktivitet.
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3.2 Larande och kompetensutveckling i arbetet

Livslangt larande i arbetslivet 4r ett gammalt koncept men mer aktuellt n nigonsin. Trots det
ar forskningen kring vuxnas larande i arbetslivet forhallandevis begrinsat. Det finns inga vil

utvecklade pedagogiska modeller eller strategier for vuxnas larande i arbetslivet.

Det finns dock en vil utvecklad teoretisk begreppsapparat som belyser de grundliggande
problemstillningarna kring ldrande i arbetslivet. Ndgra av de mest centrala 4r begreppen

larande, kompetensutveckling och handlingsutrymme.

T ett forsok att ringa in den minsta gemensamma namnaren vad géller synen pé ldrande fir

man foljande definition enligt Ellstrom (1992):

"... relativt varaktiga fordndringar hos en individ som ett resultat av individens samspel

med sin omgivning" Ellstrom, 1992, sid. 67.

Vanligtvis talar man om fordndringar av bl a kognitiva strukturer. Med lidrande anser Ellstrom
férandringar som ror kunskaper, intellektuella och manuella fardigheter samt attityder, sociala

fardigheter och personlighetsrelaterade egenskaper.

Ellstrom skiljer ocksa mellan olika ldrandenivéer, anpassnings- resp utvecklingsinriktat
ldrande. Distinktionen har sin grund i férhéllandet mellan den lirande individen och den
kontext i vilken ldrande sker. Manga teorier utgér ifrin en anpassningsinriktad syn pa ldrande.
Lérande ses som en frdga om hur individen forvirvar kunskaper, 16ser problem, och lir sig

handla i en kontext dér uppgifter, mél och andra forutséittningar antas givna.

Det utvecklingsinriktade ldrandet forutsétter att individen istéllet har ett ifrgaséttande och
provande forhallningssétt till uppgifter, mal och andra forutsittningar. Pozngen #r att indivi-

den ska ldra sig att identifiera och definiera vilken situationen, uppgiften eller problemet ar.

Granberg citerar S6derstrém som anser att inldrning 4r “den process som férbinder perception
och yttre paverkan med férnyelse och ombildning av véra kognitiva strukturer”. Detta
(l&randet) sker naturligtvis i ett socialt sammanhang och kréver en reflekterad syn 6ver hur

ldrandet gar till och vad det leder till.

Vid diskussioner om ldrande i arbetslivet kommer man os6kt in pa kompetensfragan.
Kompetens kan i vid bemirkelse beskrivas som skicklighet eller behérighet. Kdrnan

begreppet utgdrs av kunskap och att den ar uppgiftsrelaterad. Den 4r nira relaterad till
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larandets innehall, som man kan se som forandringar av individens kompetens i ndgot/nigra

avseenden.

Med kompetens avses d4 individens handlingsférméaga i relation till en viss uppgift, situation
eller arbete. Det inkluderar individens kunskaper, intellektuella och praktiska fardigheter,
sociala firdigheter, attityder samt personliga egenskaper (Granberg, 1997).

I arbetslivet talar man oftast om kompetensutveckling i utbildningssammanhang. Troligen for
att markera att det &r den praktiska nyttan i en konkret arbetssituation som skall frimjas.
Brunner, Blomgvist & Theorell (1996) menar att kompetens 4r nigot som maste foregas av

larande och kunskapsbildning. Kompetensen utvecklas, enligt dem, nir organisationen ger

individen handlingsutrymme for att testa sina nya kunskaper.

€r Brunner et. al(

Ellstrém (1992) menar att manga definitioner av kompetensbegreppet liksom lirande-
begreppet implicit bygger pé ett anpassningsperspektiv. Individen ses hir som en passiv
mottagare som varken vill eller kan foréndra forutséttningarna i arbetskontexten. Individen

férvintas anpassa sig till de existerande forhallandena.

Ellstrom foreslér dérfor att man skiljer mellan tva typer av kompetens, kompetens for
anpassning och kompetens for utveckling. Kompetens innebér med Ellstréms utokade
definition att individen i mer eller mindre omfattning kan péverka och forindra
forutsattningarna for sina arbets- och livsvillkor (jamfor med Argyris single- och double-loop

larande).

For att befdsta de nya kunskaper individen 14r sig méste hon testa, tillimpa dem. Detta kriver

att arbetet ar utformat pa ett sddant sitt att den tillater individen att prova de teoretiska
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kunskaper hon lért sig. I detta sammanhang talar forskarna om subjektivt och objektivt
handlingsutrymme. Férhallandena mellan dessa varierar. I en god ldrande miljo kan individen
paverka savil sin subjektiva (genom att ldra sig nya saker) som objektiva (fa tillampa dem)
handlingsmilj6. En individ kan ocksa uppleva sig ha en storre subjektiv handlingsmiljo 4dn hon

objektivt har och tvértom.

3.3 Forutsattningar for larande pa arbetsplatsen enligt Ellstrém

En arbetsplats som dven ska fungera som pedagogisk miljo bor ta hénsyn till féljande
aspekter: verksamhetens mal, arbetsuppgifternas utformning, organisationens kultur/klimat,
behovet av integration mellan erfarenhetsldrande och planerad utbildning och organisering av

verksamheter for ldrande, inte enbart produktion.

Nodvindigheten av mdl, men ocksa av utrymme for att reflektera dver och kritiskt priva

uppstillda mal

For att medarbetarna ska vara motiverade att ldra och prestera bra krévs att organisationen har
klart definierade mal och att konsensus rader kring dessa i organisationen. Dessutom maste
maénniskorna forsta malens innebord, acceptera dem och kénna engagemang for att forsoka

forverkliga dem (detta géller dock endast anpassningsinriktat ldrande).

Det dr &nnu viktigare att de anstillda som ska forverkliga mélen forstar och accepterar malen,
att de har varit delaktiga i att formulera och diskutera malen samt att det finns mdjligheter till
att kontinuerligt reflektera over organisationens mal och, om nédvéndigt kunna férindra

maélen och arbetsformerna.

Nodvindigheten av arbetsuppgifter med en hog lirandepotential

Utformningen av arbetsuppgifter ar av fundamental betydelse om man vill skapa
verksamheter som méjliggér kompetensutveckling i det dagliga arbetet. Man talar hdr om
arbetsuppgifternas lirandepotential. Denna bestdms av tva viktiga faktorer: uppgiftens

innehdllsmissiga komplexitet samt grad av autonomikontroll som uppgiften medger.

Nedan foljer de allménna krav som bor uppfyllas av ett arbete for att frimja kompetensldrande

och personlig utveckling. Arbetsmiljon ska:

e ha hog grad av handlingsutrymme vad giller beslut om mal och medel,

e ha hdg grad av autonomin vad giller tidsmassiga aspekter t ex arbetstempo,
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* ge en helhetsforstéelse av sdvil tekniska som social-organisatoriska aspekter pé

arbetsuppgifterna,
¢ erbjuda erfarenheter i form av varierande fysiska aktiviteter, olika sinnesintryck,
e ge mojlighet att utfora arbetsuppgifterna under varierande forhallanden,

e erbjuda mgjligheter till och uppmuntra samarbete och direkta kontakter med andra

manniskor.

Hur vil en arbetsmiljé kan uppfylla dessa krav beror pa vilken arbetsorganisation och vilka
arbetsformer som véljs samt hur man utnyttjar det tekniska systemen. Man maste ockss se
over hur fordelning av arbetsuppgifter mellan ménniskan och det tekniska systemet ser ut och

hur befattningarna och ansvar &r férdelat i organisationen.

Nodvindigheten av en organisationskultur som stodjer och uppmuntrar lirande

Nyckelbegrepp som autonomi, handlingsutrymme och kontroll &r relaterad till de objektiva
mojligheterna for en individ att péverka sin arbetssituation och arbete. Individen kan dock
uppleva sig ha ett handlingsutrymme som i realiteten inte existerar och vice versa, darfor ar

det viktigt att skilja mellan subjektivt och objektivt handlingsutrymme.

Det subjektiva handlingsutrymmet avgor hur vl individen formar utnyttja det faktiska
handlingsutrymmet i var arbetsmiljo. Det subjektiva handlingsutrymmet paverkas av faktorer
som bl a utbildning, sjdlvfortroende, tidigare erfarenhet etc. Men det paverkas ocksé av socialt
konstruerad och formedlad information (14s kulturen). Dessa existerar som mer eller mindre
outtalade normer, regler och forestillningar om vad som &r naturligt, méjligt och 6nskvirt

agerande (i olika situationer) hos de anstillda.

Eftersom kulturen med hogsta sannolikhet p&verkar individens och gruppers subjektiva
handlingsutrymme péverkas 4ven deras majligheter till lirande. Féljande egenskaper 4r

utmérkande for en foretagskultur som stodjer utvecklingsinriktat lirande:

e betoning av handling, initiativ och risktagande,
e tolerans for olikheter i uppfattningar, osikerhet och felhandlingar,

* betoning av och uppmuntran till reflektion dver och kritiskt prévning av den egna
organisationskulturen, sérskilt vedertagna sanningar om vad som &r ritt, Snskvirt och

mojligt.
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Nodvindigheten av en integration mellan informellt lirande i arbetet och planerad
utbildning

Planerad och organiserad utbildning sétts ofta i motsatts till informellt 1arande som kontinuer-
ligt sker i det dagliga arbetet. Man har kunnat konstatera att planerad och organiserad
utbildning ménga ganger inte &r en tillricklig férutséttning for larande. Samtidigt kan man
hivda att informellt lirande i arbetslivet inte kan leda till mer bestdende och generell

kompetensuppbyggnad om det inte integreras med nagon form av systematisk utbildning.
Dirfor dr det nédvindigt (enligt Ellstrom) att man utgar fran utbildningsmodeller som:

e utgdr fran problem och utvecklingsbehov i verksamheten,
e baseras pa individens erfarenheter av problemltsning i praktiska situationer,

e bedrivs i former som ger mojligheter till dialog dels mellan och inom olika grupper av

personal, dels mellan personal och experter inom olika omraden,

e planeras och genomfors i samverkan med de som direkt berdrs av utbildningen.

Nédviindigheten av att organisera verksamheter bade for produktion och for lirande

De flesta verksamheter organiseras utifran de krav som produktionen av varor eller tjanster
stiller. Det ir ett mal med rationellt handlande inriktat pé konkret handlande och resultat.
Detta kan endast ske dir produktionsprocessen och den utnyttjade teknologin ar enkel och vil

kénd. Det édr en verksamhet som bedrivs under stabila omvirldsbetingelser.

I en verksamhet dér produktionsprocessen/teknologin dr komplex, inte fullt ut kénd och som
bedrivs i en foranderlig omvarld blir den icke-ldrande organisationsmodellen snabbt
kontraproduktiv. I en sddan omgivning 4r kontinuerlig anpassning till interna eller externa

fordndringar nodvindig.

For att mojliggora detta krévs att man skapar forutsdttningar for anstéllda att i sitt dagliga
arbete fa tillfille till maldiskussioner och planering, att prova olika handlingsalternativ och

virdering av och reflektion &ver verksamheten och dess konsekvenser.
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4 Larande organisationer

Forandringar i arbetslivet blir allt vanligare. Bide gamla och nya yrken paverkas av
marknadens snabba forandringar. Det stills allt hogre krav pa individens férmaga att anpassa
sig till nya arbetsformer och nya kompetenskrav. Mot denna bakgrund framstér den ldrande
organisationen som ett ideal for ménga foretag. I detta avsnitt beskrivs de mest grundliggande

tankegingarna kring fenomenet ldrande organisationer.

4.1 Kunskapssyn

I varje liroplan/utbildningsstrategi, i sjdlva planeringen och genomftrande av utbildnings-
aktiviteter finns en kunskaps och ménniskosyn inbyggd. Om man vill utforma en god
arbetsmiljo som motiverar de anstillda till larande och kontinuerlig kompetensutveckling &r

det darfor viktigt att bli medveten om vad organisationen har for syn pa kunskap.

I vart samhélle finns vanligtvis tva olika synsitt pd kunskap. Dessa 4r: kunskap som produkt
och kunskap som process. Dessa synsitt utgér ifrdn tva helt olika typer av ménniskosyn vilket

far konsekvenser for arbetssitt och utbildningsstrategier vid kompetensutveckling.
Kunskap som produkt SmEmea Kunskap SOm process

Manmskosyg

e Se - ?Manmskosyn o
Minniskan 4r mottagare av gwen ~ Manniskan ir en sokare efter kunskap
kunskap. Flit foljsamhet,ochfor- ~  utifrinegnal behov. Att varaaktiv,
mdga till reproduktion for- . kreativ, engagerad och 1fr§gasattande T
hé.l]mngssatt som understod_]cr e .-’i‘forhﬁllmngssatt som understodjer in-
mlammgen e P 51am1ngen :
Kunskapssy_n_ o '.I_f_Kunskagssym L

Varlden kan delas in i ohka amnen e
Kunskap ir intellektuell och teoretlsk R e
och finns utanfor manniskan, framsti

bocker och hos experter. Undcmsnmg
strategien 4r att "fylla pd” s mycket
kunskap som mojligt. Kunskapen kan
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tt till omvarlden Undemsnmgs— o
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a.r%kva.htatlv G o

Arbetssatt =
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Efter Svedberg (1992)
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Produktsynen kommer ofta till uttryck i form av férdiga utbildningspaket, kurser och
studiedagar. Produktsynen pa kunskap kritiseras ofta for att den bortser frin kontextens
betydelse for kunskap och inldrning. Kritikerna menar att inlérningssituationen och vardagen

dir kunskaperna ska tillampas har en avgorande betydelse.

Det ir inte svért att forsta att ledningen i organisationer foredrar en produktorienterad syn pa
kunskap. Om det vore s& enkelt skulle inlirning vara bade effektivare, mindre kostsam och
tidskravande. Det skulle med andra ord forenkla mycket for foretagen. Déarmed 4r inte sagt att
kurser och studiedagar #r att forkasta, tvirtom. Men de bor kompletteras med ett mer ldng-

siktigt ldrande som sker nira arbetssituationen (Ellstrom, 1992).

Processynen pé kunskap innebir att utbildningen bygger pa en analys av den egna verksam-
heten. Denna analys paverkar sedan utformningen av utbildningsinsatserna som p4 s vis kan
anpassas efter behoven. Utbildningen 4r langsiktig och man varvar teori och praktik. Denna
kunskapssyn passar ocksé battre 6verens med en positiv manniskosyn och idéerna om den

ldrande organisationen.

4.2 Lérande organisationer eller organisatoriskt ldrande?

Begreppet "Lirande organisationer” har funnits sedan dtminstone 1970-talet d& Argyris &
Schon med sin bok "The learning Organization" (1969, 1978) introducerade begreppet. Under
1990-talet fick idén en renissans genom Senges bok “Den femte disciplinen” (1990). Ldrande
organisationer 4r ett kontroversiellt och inte helt oproblematisk begrepp. Négon entydig

definition pa fenomenet finns inte.

En del forskare betraktar omrédet som oseridst och ovéardigt vetenskaplig uppmérksamhet.
Vissa forskare hidvdar att lirande organisationer ar en omdjlighet. De argumenterar att sjdlva
idén 4r en antropomorfism, d v s att man tillskriver fenomen och objekt ménskliga egen-
skaper. De menar att det endast &r individen/er som kan ldra. Andra forskare menar att det

tvartom 4r ett viktigt forskningsomréade och att det idag existerar larande organisationer.

Enligt Granberg (1997) kan man spara idén om ldrande organisationer tillbaka till system-
tinkandets genombrott inom organisationsteorin. Begreppet larande organisationer 4r enligt
Granberg méangfasetterat och saknar entydig definition. Det finns dock négra gemensamma

teman som aterkommer, dessa ar foljande:

e forvintningen att kad kunskap ska leda till mer effektivt handlande,
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e relationen mellan organisationen och omgivningen,
e tanken om samhorighetskinslan som kollektiv, alternativt genom likartat tinkande,

e en aktiv tro pa organisationens formaga till fordndring (Granberg, 1997).

Granberg menar att man inom litteraturen 4r verens om att kollektivt lirande, lirande arbets-
platser och organisatoriskt larande kan forekomma. Det handlar di om grupper som utvecklar
kollektiva handlingsmonster som #r likartade, gemensamma och omfattar hela eller delar av
en arbetsgrupp. Nyckelord for hur dessa kognitiva strukturer/handlingsmonster utvecklas 4r

enligt honom dialog och reflektion.

Granberg undviker sjilv begreppet ldrande organisationer till formén for organisatoriskt
larande. Han anser att larandet i grunden #r individuellt och att det utgér ifran "hur individen
uppfattar omgivningen och i interaktion med den utvecklar kunskaper" (sid 103). Vidare anser
han att det organisatoriska larandet ar knutet till en arbetsgrupp dir man uppfattar, tolkar och

for en dialog om, samt reflekterar kring sitt att 1sa uppgifter.

Argyris (1992) talar om organisatoriskt larande och anser att det #r en férmaga alla
organisationer borde ha. Organisatoriskt larande sker enligt Argyris genom individen, nirmare
bestdmt genom individens handlingar. Det 4r individerna som agerar agenter &t organisationen
och genom sitt beteende dstadkommer ldrande. Samtidigt kan de lirande aktiviteterna frimjas

eller hindras av faktorer i det organisatoriska lirande systemet.

Schein (1996) skiljer ocksa mellan organisatoriskt lirande och lirande organisationer. Den
forra definieras som individens och gruppens lirande i organisationen medan den senare #r
ldrande genom organisationen som ett totalt system. Schein anser att forskare lagt ned alltfor
stor vikt vid att studera individens och gruppens inlérning och for lite pi att studera den

ldrande organisationens dynamik.

Morgan (1996) menar att metaforer kan fungera som anvindbara verktyg for att diagnosticera
organisationers problem. Han anvinder bl a hjirnan som metafor for att beskriva lirande och
sjdlvkorrigerande system. Morgan utgar ifran att organisationer kan lira men menar att

féormagan varierar fran organisation till organisation.
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4.3 Larandekulturen

Lédrandekulturer 4r ett annat vanligt férekommande begrepp som ir néra knutet till

diskussionerna om ldrande organisationer och organisatoriskt l4rande.

Enligt Schein (1996) sldnger sig forskare med begrepp som “learning cultures”, “cultures of
openess and trust” som om kultur var ndgot enkelt och vl definierat begrepp. Han anser att

man koncentrerat forskningen kring organisatoriskt ldrande och ldrande organisationer i for

hog grad pa individen/gruppen och for lite pa den lirande organisationens dynamik och

kulturens betydelse for fenomenet ifraga.

Schein (1996) menar att det storsta hindren for organisatoriskt ldrande #r att det i en
organisation finns olika delgrupper som han kallar: operatérer, ingenjorer och siljare. Dessa
utgdr olika delkulturer som héimtar sina regler, normer och virderingar i olika grader utifrén
organisationen, narmare bestamt frin den specifika gruppens egna kollektiva/globala
yrkesidentitet. Detta forhallande gor det svart att anamma gemensamma forutsittningar for

organisatoriskt lirande (Schein,1996)

Forutsdttningen for att organisationer ska kunna ldra dr enligt Schein att de &r “friska”.
”Systemic health” som han kallar det 4r en kombination av fyra faktorer. Han menar att en

organisation ar frisk om den har:

en identitet/ett mal,

forméga hos systemet att anpassa sig och bibehalla sig vid inre/yttre foréandringar,

o formaga att uppfatta och testa verkligheten,

nagon grad av inre integration av delsystemen som utgér helheten.

Dessa dr grundldggande krav, enlig Schein, for att en organisation ska kunna lira.

Om man antar att organisationer 4r systemsammansatta av delsystem som i sin tur 4r
sammansatt av manga individer kan man séga att organisationens férmaga att bevara sig och
vixa (ldra) beror pd om det existerar en uppsittning delade antaganden som gér genom alla
delsystemen och som &verlever trots att individerna byts ut, d v s en kultur som for

antagandena vidare.

Kulturen &r séledes en konsekvens av organisationens tidigare erfarenheter och lirande
samtidigt som den 4r grunden for dess forméga att ldra. Det dr alltsd kulturens innehall som

avgor organisationens formaéga till att 14ra och hur den kan integrera delsystemens subkulturer.

20 IT-stéd for brganisaton'skt ldrande — vision eller verklighet?



Om detta &r fallet, kan organisationen fordndra sin egen kultur d v s dess identitetskinsla,

dess maél, dess grundldggande virderingar, dess sitt att fungera etc (Schein 1996).

Enligt Granberg har begreppet foretagskultur blivit en form av sammanfattande uttryck for
hur larande i en organisation kan utvecklas. En vil utvecklad foretagskultur framstills, enligt
Granberg som en forutsittning fér den ldrande organisationen. Begreppet "lérandekultur”
anvinds enligt honom "for att beskriva hur forestéllningar formas och sprids i olika slags

organisationer, d v s hur meningsskapandet sker” (sid 99).

Ellstrom skriver att organisationskulturen paverkar individens subjektiva handlingsutrymme
och ddrmed mojlighet att 1dra. Han ndmner nagra exempel pa kultur/klimat som kan paverka
forutsattningarna for larande i en organisation. Dessa &r 1) frihet kontra instingdhet, 2) tillit

kontra rddsla, 3) utmaning kontra likgiltighet. Ellstrom menar att foljande "egenskaper” hos

en organisation dr utmérkande for en organisation dar utvecklingsinriktat (double-loop)

ldrande forekommer.

e man betonar handling, initiativ och risktagande,
e man har tolerans for olikheter i uppfattningar, osikerhet och felhandlingar,

e man betonar och uppmuntrar till reflektion dver och kritisk provning av den egna
organisationskulturen, och da sérskilt de vedertagna "sanningarmna" om vad som &r

naturligt, mojligt och dnskvart att gora.

Senges fem discipliner

Senges bok "Den Femte Disciplinen" (1990) tillhtr en av de mest kinda bockerna inom
organisation/management som behandlar temat "ldrande organisationer”. Boken &r populér-
vetenskapligt skriven och behandlar de vetenskapliga fragestillningarna implicit. Hans fokus
ligger pa etablerandet av en ldrandekultur. Detta kan man enligt Senge dstadkomma genom att

organisationen lar sig behérska 5 discipliner. Dessa &r foljande:

e Personligt misterskap

Personligt misterskap innebér enligt Senge att i varje situation vara medveten om vad som &r
viktigast. Det 4r konsten att fordjupa och bredda sina visioner. Det innebér att utveckla sitt
tadlamod och se sakligt pa verkligheten. En organisations formédga och vilja att 14ra ar helt
beroende av individerna och deras vilja, formaga att 14ra. Personligt mésterskap handlar om

sambandet mellan individens och organisationens larande.
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¢ Tankemodeller

Mentala modeller &r generaliseringar som péverkar individens uppfattning av omvirlden.
Diérmed paverkar den @ven vért beteende. Oftast r vi omedvetna om dessa modeller och deras
inflytande pa virt beteende. Senge menar att det finns styrande tankemodeller #ven hos
foretagsledare. Dessa hindrar dem att tinka i nya banor och se nya affirsmdjligheter. De ser
med gamla modeller pa nya marknader. Dérfor méste man ifrdgasitta och granska det man

sjalv forsvarar. Utsdtta de egna virderingarna for andras granskning.

e Skapa en gemensam vision

Den viktigaste ledaregenskapen &r formégan att skapa ett gemensamt mal. Senge menar att de
foretag som lyckas néstan uteslutande har Svergripande mal, virderingar och visioner. Alla
framgéngsrika foretag har gemensamt att de lyckats samla ménniskor kring en gemensam
tanke och ett gemensamt mél. Det dr dd ménniskor utvecklas. Det méste finnas en egen
drivkraft hos individerna. Det giller att griva fram de visioner som engageras och som delas

av de flesta. Ml som r dikterade av ledningen stimulerar, enligt Senge, inte produktiviteten.

¢ Teamldrande

Teamldrande borjar med dialog, gruppmedlemmarnas formaga att samarbeta med Oppna
sinnen och ldra tillsammans. Senge skiljer mellan dialog och diskussion och menar att vi i det
vasterlandska samhallet forlorat formégan att fora en dialog. Fritt meningsutbyte ger
individerna insikter som enskilda medlemmar annars ej skulle f3. Disciplinen teamlérande 14r
ocksd ut hur man kénner igen det monster av defensiva reaktioner som underminerar

samverkan. De styr och forstor gruppen. Genom att géra dem synliga kan de istllet bli till
nytta.

e Systemtinkande

Alla disciplinerna maste utvecklas samtidigt. Dirfor 4r systemtinkande den femte disciplinen.
Den sammanfogar disciplinerna till en helhet av teori och praktik. Den innebir att individen
inser att vérlden utgor en helhet, och att delarna paverkar helheten och vice versa. En
organisation &r likasd en komplex vév av en méngd inbsrdes beroende delar som hélls
samman av ett nétverk av kontakter. Men eftersom vi sjdlva ingar i denna helhet forlorar vi
overblicken och utvecklingsmonstret. Vi ser endast "6gonblicksbilder" av enskilda delar.

Systemténkandet dverensstimmer enligt Senge med vAart naturliga tinkande. Det finns olika

verktyg och metoder (se [iffp://learning. mit.edu/pra/tool/index.html) som kan hjilpa oss att

forstd och paverka helheten.
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4.4 Olika typer av organisatoriskt larande

I litteraturen om lirande organisationer skiljer man mellan single- och double-loop learning
(jamfor med Ellstroms anpassningsinriktade och utvecklingsinriktade ldrande). Enligt
cybermnetisk teori om kommunikation och inlérning baserar sig inldring pd tre grundldggande

principer. De ar foljande:

e systemet maste kunna avsoka sin omgivning,
e denna information maste kunna relateras till de normer som styr systemet,

e systemet miste kunna vidta atgérder nér dess beteende avviker frén normerna.

Ar dessa principer uppfyllda skapas ett kontinuerlig informationsutbyte mellan systemet och
dess omgivning. Harigenom kan systemet anpassa sig efter omgivningens eventuella

fordndringar. Denna process kallas single-loop learning.

Stérre delen av det lirande som férekommer i organisationer dr av typen single-loop. Argyris
(1992) drar parallellen till en termostat som slar till eller frén vid en given forprogrammerad
temperatur for att hilla en viss temperatur. Detta ar single-loop learning eftersom den
underliggande programmeringen inte ifrgasitts. S& linge de fordefinierade normerna for
handling 4r adekvata for att hantera forédndringarna i omgivningen &r denna typ av inlérning
tillrdcklig.

Double-loop learning innebir att organisationen kan ifrigasitta sina grundliggande
vérderingar, normer t ex den aktuella inriktningen, malet hos foretaget. Foretag som
praktiserar double-loop learning har formaga att kritiskt ifrdgasétta sig sjdlv och sin
verksamhet. De har formégan att omdefiniera sina grundldggande antaganden. De dr med
andra ord ett sjilkorrigerande system, en ldrande organisation, eller ett organisatoriskt
ldrandesystem om man s vill. P4 individniva motsvaras dessa typer av inlérning av

anpassnings- respektive utvecklingsinriktat larande (Ellstrém, sid 70, 1992).

Beslut Daéliga beslut,
vérderingar | misstag
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Kirnan i begreppet lirande organisationer utgdrs, enligt min mening, av sjalvreflektion. Att
kritiskt granska och ifrigasitta grundlaggande antagande, virderingar, arbetsmetoder och att
4ndra pa dessa vid behov. Eftersom det i grunden & ménniskor (genom organisatoriska
forutsittningar) som lér sig, 4r begreppet organisatoriskt larande, enligt min mening, att

foredra.

Hur kan da IT anvindas for att stodja sjalvreflektion och organisatoriskt larande?
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5 IT-stod for organisatoriskt larande

Forskning om IT och ldrande &r idag mycket omfattande och bedrivs inom ett flertal olika
omraden och discipliner. De storsta omradena &r distans- och s k “on-line”utbildning samt
CSCL (Computer Supported Cooperative Learning). Samtliga dr emellertid fokuserade pa

studenter och deras specifika situation.

Forskningen om IT-stod for larande och kompetensutveckling i arbetslivet &r betydligt
mindre. IT-stéd for organisatoriskt lirande 4r i det ndrmaste obefintlig. Den forskning som
pagér inom omradet 4r fragmenterad och endast vagt kopplad till konceptet organisatoriskt
larande. Den forskning som finns 4r framst knutet till forskningsomradet CSCW (Computer
Supported Cooperative Work).

Inom CSCW forskar man kring ett koncept kallat organisatoriska minnen. I grunden handlar
det om olika typer av verktyg for lagring, sokning och bearbetning av information. Ett annat
omrade 4r s k kunskapsnit, dir man genom IT forsoker underlitta sokandet efter sirskilda

kunskaper hos individer inom en organisation.

Dessutom péagar forsok pa spridda hall att utforma system som pé gruppniva integrerar

ldarandet i arbetet.

5.1 Informationssystem fér organisatoriskt ldrande

I viss bemiirkelse #r alla organisationer ldrande. De flesta ménniskor i arbetslivet stélls
kontinuerligt infor nya situationer som kréver att de anpassar sig, 16ser nya uppgifter, eller
gamla uppgifter pa nya sitt. De flesta organisationer anvander ocksa Intranit och andra IT-
hjidlpmedel i den dagliga verksamheten. Denna form av ldrande 4r dock oftast endast single-

loop learning.

Vad ir det da for skillnad mellan IT-st6d for vanliga organisationer dér single-loop learning
forekommer och IT-stod for organisationer som praktiserar double-loop learning? Skillnaden,
som jag ser det, dr ingen teknisk friga. Det handlar snarare om vilket sétt man véljer att
anvinda tekniken pé. Det har att géra med vilken funktion och betydelse man tilldelar
tekniken, hur man organiserar arbetet kring tekniken och integrerar lirandemomenten i

arbetssituationen.
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Enligt Zuboff (1998) kan man anvinda IT p4 tv& fundamentalt olika sitt. Man kan vidlja att
anvinda den till att antingen automatisera eller informera organisationen. Den forra stir for
det klassiska Tayloristiska managementfilosofin om att anviinda tekniken till att styra och
kontrollera produktionssystemet och de anstillda. Att anvinda IT till att informera en
organisation innebar att man utnyttjar dess fulla potential att skapa en organisation som

mojliggdr kontinuerligt larande och formaga till verksamhetsutveckling hos de anstillda:

"... an informated organization is is structured to promote the possibility of useful
learning among all members and thus presupposes relations of equality ... in an
informated organization the new division of learning produces experiences that
encourage a synthesis of members interests and the flow of value-adding knowledge

helps legitimate the organization as a learning community” Zuboff, 1988 sid. 394.

Enligt Mason (1993) har informationssystem idag den grundldggande funktionalitet
som krivs for att fungera som stéd for ldrande i organisationer. Dessa egenskaper 4r att
informationssystem mojliggér:

¢ tillgodogorande av kunskap,

e informationsdistribution,

e informationstolkning,

e organisatoriska minnen.

Tillgodogérande av kunskap

Detta sker genom att organisationer upprittar olika typer av kunskapsbaser. Dessa skapas
genom att inhdmta, lagra, tolka och manipulera sivil intern som extern information.
Strategiska informationssystem (IS) for kunskapsgenerering finns i tva former. Den ena ir IS
som kan inhdmta extern information (se SISU rapporten 97:23 "Verktyg for omvirlds-
bevakning") och analysverktyg som kan generera ny kunskap frén den inhdmtade

informationen (beslutsstédssystem).

Informationsdistribution

Genom gruppvaruprogram och Intranit kan gemensamma erfarenheter och insikter skapas. De
mojliggdr ocksa etablering av sociala nitverk dir medlemmarna delar sina erfarenheter och
kunskaper oberoende av tid och rum. Tekniken mdjliggdr dven informationssékning.

Antingen kan organisationen ha en informationssokningstjénst eller en form av kunskapsnit
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dér foretagets anstillda och deras kompetens finns beskriven samt vilken/vilka projekt de

arbetar i. Aven e-post kan anvindas till att lokalisera information.

Informationstolkning

Genom att analysera och tolka information minskar vi den osékerhet som all information frin
omvirlden skapar. Denna tolkningsprocess kan simuleras genom videokonferenser, on-line
diskussioner, och gemensam dokumentproduktion. Eftersom allt man gor i dessa medier kan
arkiveras kan man i efterhand gé tillbaka och analysera hur man ténkt, resonerat om det skulle
behovas. Att kritiskt ifrdgasitta sina grundlidggande antaganden, vilket hér blir mojligt, dr
grunden for double-loop inlédrning.

Organisatoriska minnen

Organisatoriska minnen #r egentligen olika former av databaser. Dessa kan innehalla sévil
kvantitativ information som statistik, fakta, kostnader som kvalitativ information som
kunskaper frin experter, erfarenheter, detaljer om strategiskt beslutsfattande etc. De flesta
organisationer har IS for kvantitativa data som t ex administration och ekonomi system, men
saknar IS for mjukare information dér t ex erfarenheter finns lagrade. Den kunskap som
genereras hos individer och grupper tenderar att stanna inom en avgrdnsad grupp. Om man

go6r denna kunskap &tkomlig t ex genom att lagra i ett IS kan andra ta del av kunskaperna.

Paulson (1995) har gjort en sammanfattning och indelning av olika IT baserade tekniker for
inldrning. Han utgér ifrdn antal individer som anvinder verktygen och har delat in dem i fyra

grupper. Han delar in dem i f6ljande kategorier:

One-alone Techniques ‘.One-to-one Techniques
‘Online databases - Tl iLeammg contracts
Online journals. © =~ .Apprent1cesh1ps
Online applications | Internships -
Software libraries Correspondence Studles o
Online interest groups B - ¢
Interviews e - : 2
One-to—many Techmquasi o ’Many-to-many Techmques
Lectures 7 o - {Debae e
Symposiums | Simulations or games, Role Plays '
o ~ |Casestudies, Discussion groups
e Transcnpt based assignments
; Bramstonmng, Delphi Techmqucs 7
Forums, Project groups =~~~
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Den centrala frigestillningen kring IT-verktyg som stdd for organisatoriskt lirande &r: hur
kan IT hjélpa medarbetarna att inta en kritisk, ifrdgasittande och reflekterande attityd som

bidrar till att utveckla verksamheten och dirmed dven medarbetarnas l4rande.

Den andra men minst lika viktiga utmaningen for foretag &r, som Jjag ser det, att skapa
incitament for de anstéllda att dela med sig av sin kunskap och erfarenheter. Som manga
beldningssystem ar utformade idag dr man som anstilld inte motiverad att gora detta (se

artikel i Computer Sweden).

Viégen till organisatoriskt lirande beror till 6vervigande del p& ledningens forméga att skapa
en positiv icke-rivaliserande ldrandekultur som motiverar de anstillda att ldra, dela med sig av

erfarenheter och gemensamt skapa nya.

Hur man integrerar inldmingsmomentet i individens arbetssituation pé bista sitt beror pa en
rad omsténdigheter i organisationen samt arbetssituationens specifika forutsittningar, Det har
tex att gora med karaktéren pa arbetsuppgifterna, ansvarsfordelning och andra sociala och

organisatoriska forutsittningar.

5.2 Sociala och organisatoriska aspekters betydelse for teknikanvdndningen

Forskaren Linda Orlikowsky (1992) har gjort en numera nirmast klassisk studie om
inforandet av gruppvaruprogrammet Lotus Notes (LN). Hon studerade implementerings-
processen och hur den nya tekniken péverkade arbetet och sociala ménster pa ett kontor i ett

storre internationellt konslutforetag.

Hon fann att framst tva organisatoriska element &r sérskilt viktiga fér hur denna typ av
gruppvaruprogram accepteras och utnyttjas av de anstillda i organisationen. Dessa ir de
anstélldas kognitiva modell (kunskaper och forestillningar) om tekniken och deras arbete

samt strukturella egenskaper (féretagets policy, regler, normer och bel6ningssystem).

Orsaken till beslutet om inférande av LN vara att man pé ledningsniva inség att foretaget
jamfort med sina konkurrenter inte utnyttjade IT tillrickligt effektivt. De Liit genomfora en
forundersdkning om foretagets tekniska majligheter, svagheter och behov. Resultatet blev att
man anstillde en Chief Information Officer (CIO) som skulle ansvara for foretagets interna
IT-anvéandning. Ett av CIO:s forsta mal blev att standardisera foretagets interna informations-

system. Efter att ha testat och insett LNs potentialer bestimde han sig for att inféra LN.
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Orlikowski delar upp de kognitiva elementen i:

Kommunikation om LN

P4 kontoret som Orlikowski underskte var informationen om och kommunikationen kring
Lotus Notes mycket bristfillig. Nagra kinde ryktesvégen till planerna pé att infora
programmet, men de flesta fick dock reda pa det forst nir programmet installerades i deras
dator. De fick inte heller d& nigon information om vad LN egentligen var eller varfér man

infért det. Man visste inte hur eller pa vilket sétt man kunde anvdnda programmet.

Utbildning och trining pa LN

Eftersom CIOn skapade héga forvintningar hos chefer och i ledningen blev kravet pa
teknikavdelningen hog att snabbt installera och fé tekniken att fungera. Darmed ldamnades
ingen tid for utbildning. Alla resurser sattes pa sjilva installationen av tekniken. CIOn ansag

att ménniskors nyfikenhet och sjilvstindiga experimenterande var tillrackligt for att tekniken

skulle borja anvindas.

Den utbildning som erbjods var mojligheter till sjdlvstudier, ett videoprogram och en lérobok,
samt fyra timmars undervisning och praktisk 6vning i de grundlidggande funktionerna.
Eftersom ingendera av utbildningsformerna var anpassade efter foretagets behov insig de
anstillda inte teknikens strategiska virde for deras eget arbete. Man uppmirksammades inte

pa dess egenskaper som gruppvara for samarbete och att LN mdjliggjord nya arbetsformer.

De strukturella elementen delas in i:

Beloningssystem

Trots att organisationen fungerade genom en matrisform var arbetet med kunderna
decentraliserad. P4 foretaget fanns ett outtalat krav pa konsulterna att de skulle dgna sd
mycket debiterbar tid pd kunderna som méjligt. Darfor gjorde konsulterna allt for att undvika
odebiterbar tid. Eftersom Lotus Notes i bérjan inte ansdgs vara kundorienterat var konsulterna

inte motiverade att anvinda tekniken.

Vid tiden for inforandet hade man pa det studerade kontoret inte formulerat négon policy for
arbetsprocedurerna kring datakvalitet, konfidentiellt material och tillgdngskontroll. I

intervjuerna framkom att méng inte kunde anvinda LN p4 grund av de inte visste hur de fick
hantera informationen. Manga konsulterna var ocksa ridda att andra skulle fa tag pa material

som inte var avsett for distribution
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Foretagskultur och arbetsnormer

Foretaget i undersokningen hade, likt minga andra konsultforetag, en tdvlingsinriktad kultur.
Foretagets pyramidstruktur och "upp- eller ut-filosofi" forstirkte en individualistisk kultur
bland konsulterna eftersom de konkurrerade om de 4 befordringarna som fanns per &r.
Seniorkonsulterna och cheferna hade ingen anledning att dela med sig av sina erfarenheter och
idéer. De var ridda att forlora status, makt och att bli forbigdngna. Foretagets karridrstruktur
var hierarkisk och hade fyra steg:

1. konsult

2. senior konsult
3. chefer

4. VD

Eftersom det var mycket fa befordringar varje &r premierades inte samarbete. Istillet anvindes

Lotus Notes endast till individuella mal.

Samtidigt anviindes Lotus Notes pa ett effektivt sdtt av andra grupper i organisationen. En
sédan grupp bestod av chefer p4 hogre nivier som inte behovde oroa sig for de saker som
konsulterna oroade sig for. De var istillet mer inriktade pa foretagets intressen &n att gora
karridr. En annan grupp var foretagets tekniker som anvinde Lotus Notes till att utbyta
teknisk information. Eftersom de i motsatts till konsulterna inte begrinsades av organisations-

kulturen, kunde de anvinda Lotus Notes i sitt arbete till att 16sa tekniska problem.

Undersdkningen belyser vilken avgdrande betydelse rddande sociala och kulturella ménster
kan ha nér ett nytt tekniskt system infors p3 ett foretag. Eftersom ménniskor agerar gentemot
teknik utifrén sin forstéelse om den, anser Orlikowski att, deras forestallningar kring tekniken

ofta maste forandras for att de skall kunna ta den till sig.

I organisationer dér de underliggande premisserna, for Lotus Notes och annan teknik som
stodjer distribuerat samarbete, inte stimmer 6verens med organisationens kultur, policy och
beloningssystem &r det osannolikt att tekniken kommer att anvindas pa ett effektivt sitt om

dessa inte férandras.

I de fall dér ménniskorna inte forstar férdelarna och meningen med en teknik kommer de
troligen att anvanda den pa ett ineffektivt sitt, som i ovan beskrivna fall. Av denna anledning

ar utbildning och kommunikation mycket viktig vid inférande av ny teknik.
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5.3 Pé&gdende forskning om IT-stod for ldrande och kunskapsarbete

Organisatoriska minnen

Négon entydig definition p4 organisatoriskt minnen finns inte. Begreppet anvénds dock inom
ett flertal discipliner (Human Computer Interaction, Computer Supported Cooperative Work,

Artificial Intelligence) och avser oftast nigon form av databas med textbaserad information.

Tanken bakom organisatoriska minnen (organizational memories, cooperate memories) &r att
man i informationssystem och databaser ska kunna lagra, bearbeta och tillgéngliggéra
foretagets historia, d v s hur de har handlat och hanterat olika problem under olika betingelser.
Hirigenom tror man sig kunna behalla och hoja foretagets intellektuella kapital och de

anstélldas mojligt att ldra.

Enligt Ackerman (1994) kan IT stédja organisatoriska minnen pé tva sétt. Antingen genom att
gora arkiverad kunskap sokbar eller genom att gora manniskor med kunskap tillgdngliga. For
att mojliggdra detta maste ett informationssystem besta av informationsdatabaser och ett
kommunikationssystem. Han tror ocksa att ett sadant organisatoriskt minnessystem vore mest

anvindbart om det var inriktat pa en aktuell aktivitet inom organisationen.

Problemet med organisatoriska minnen dr, att samtidigt som de bor vara létta att skapa och
lagra, méste de organiseras och indexeras pé ett sdant sitt att det blir mojligt att enkelt hitta i
"minnena". Om det tar tid och arbete i ansprék &r det osannolikt (och inte heller onskvért) att

de anstillda kommer bemdda sig om att arkivera genererad kunskap.

Det senaste tillskottet i den vetenskapliga debatten om organisatoriska minnen kommer frin
psykologisk och sociologiskt forskning. Forskare menar att det har avgdrande betydelse att
forse minnena med en kontext om de ska kunna stodja larandeprocesser. Minnen som forsoker

stodja hela organisationen forlorar létt sin mening samtidigt som de blir svéra att lokalisera.

Man férsoker darfor istillet att utveckla mindre och mer fokuserade uppgiftsbaserade minnen,
metodbaserade minnen eller “community”’-minnen som stodjer utvecklingen av béde struktur
och inneh&ll. Man tror att denna utveckling har stérre méjligheter att stédja individers och

grupper inldrningsprocesser (Summer, Domingue, Zdrhal, 1998).

En annan tinkbar utveckling ir att foretag kommer ha anstéllda som aktivt arbetar med

organisationens minnen. En form av CIO Chief Information Officer (se [attp://kmi.open.ac.ukf
techreports/papers/kmi-tr-32.html).
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Kunskapsnit

En viktig aspekt av kunskapsarbete #r att snabbt kunna lokalisera kunskap eller kompetens
som krévs for att 16sa en viss uppgift. En viktig forutsittning for detta 4r att organisationen
har en vil utvecklad social infrastruktur, d v s att de anstillda kinner varandra vil, varandras
kompetens och vet vad kollegorna arbetar med. Idén bakom kunskapsnit 4r att géra sddan

information tillganglig for alla.

Bland de forsta forsoken med att utveckla kunskapsnit sig man applikationen som en
informell infrastruktur av personliga relationer. Infrastrukturens uppgift vara att
tillgdngliggora viktig information. Den var en gemensam informationsrymd av kunskap som

var beroende av medlemmarnas vilja att exponera sitt arbete for de andra (Groth, 1997).

Nackdelen med tidigare kunskapsnit liksom organisatoriska minnen ir att det dels kan vara
svart att tolka kunskapen och dels att halla den uppdaterad. Ett annat viktigt problem har att
gora med s k "tyst kunskap”, kunskap som har att géra med hur man gor olika saker. Denna
typ av kunskap &r mycket svar (i praktiken omajlig) att beskriva och dirmed lagra i olika

informationssystem.

Kunskapsnit som innehéller information om vem som vet vad innehgller en stor méngd
information om medarbetarna i en organisation. Hur dessa individers kunskaper ska beskrivas
ar fortfarande den viktigaste och svéraste frégestdllningen nér man skapar kunskapsniit.
Informationen maste vara litt att forstd, alla begrepp som anvinds maste ha en klar definition
(Groth, 1997).

Omvirldsbevakning for organisatoriskt Lirande

Business Intelligence eller omvérldsbevakning som det heter pa svenska, 4r ett annat omrade
som har anknytning till kunskapsarbete och organisatorisk lirande. Omvirldsbevakning kan
sagas vara ett svar pa de allt snabbare forandringarna i var omvirld. For att skapa nya
marknader och behalla gamla blir det allt viktigare for foretag att snabbt kunna anpassa sig

efter nya forutsittningar p& marknaden.

For att kunna gora detta krivs att foretaget bevakar sin omvérld, d v s samlar in strategiskt
viktig information om foréndringar i foretagets omvérld som kan tinkas ha viktiga

konsekvenser for dess framtida éde.
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Denna datainsamling, bearbetning och analys av information 4r huvudmomenten i

omvirldsbevakningsprocessen (l4s gédrna SISUs rapport 97:04 i dmnet).

Traditionellt bedriver man omvirldsbevakning genom att installera en grupp individer, en
avdelning som bedriver omvirldsbevakning och sedan avrapporterar till personer pa
ledningsniva. Sven Hamrefors som forskar kring omvirldsbevakning pd Handelshdgskolan i
Stockholm menar att féretag bor organisera sin omvarldsbevakning pa ett sétt som stodjer

organisatoriskt lidrande.

Hamrefors menar att alla ménniskor bedriver en form av omvérldsbevakning. Genom att
decentralisera omvirldsbevakningen till medarbetarna, (eller en del av medarbetarna) och
utveckla omvirldsbevakarnas omraden till att bli deras handlingsmiljéer, gér man
omvirldsbevakningsprocessen till en del av det organisatoriska ldrandet (Red Borg,

Hamrefors, Nicander, Nilsson, Wormuth, 1998).
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6 Diskussion

6.1 Vision eller verklighet?

Som svar pé rapportens titel: Vision eller verklighet, tror jag att det i hégre grad &r en vision
an verklighet idag. Men inte p g a avsaknaden av tekniska mdjligheter. IT kan med dagens
funktionalitet och flexibilitet sikerligen fungera som stod for medarbetarnas kompetens-
utveckling. Men det avgorande 4r 4ndé hur foretag pé lang sikt planerar och aktivt arbetar

med kontinuerlig kompetensutveckling som en strategisk resurs (se Skandias idéer om bl a

kompetensforsékring pffp:/7wwwb.skandia.se/default.asg?sidnr=6).

Men ir da sjélva idén om organisatoriskt ldrande rimlig? Kan alla organisationer bli ldrande?
Eller géller det bara de nya framvixande foretagen inom telekom- och mediebranschen? Man
kan ifrdgasitta, vilket mdnga gor, om fenomenet alls 4r méjligt. Ar ménniskor s& trygga i sig
sjdlva att de vagar dela med sig av sina kunskaper? Ar dagens foretagsledare beredda att
genomfora de féréndringar som krivs. Kan ménniskor fungera effektivt i en miljo stadd i

kontinuerlig férandring?

Personligen tror jag att organisatoriskt lirande 4r méjligt att stadkomma under vissa
forutsittningar. Men dessa &r givetvis mycket olika i olika branscher och foretag. Till de mest
grundldggande forutsittningarna for etableringen av organisatoriskt lirande hér enligt min
mening foljande:

¢ en liberal ledningsfilosofi med positiv méinniskosyn,

¢ decentraliserade organisations- och styrformer,

e stort handlingsutrymme for individer och grupper,

* Dbeloningssystem som frimjar savil formellt (planerad) som informellt (spontant) larande.

6.2 Den informerade organisationen

Att etablera organisatoriskt larande har i forsta hand med foretagskulturen att gora. Det
innebdr att det i hog grad beror pa ledningens ménniskosyn och vérderingar, eftersom dessa
kommer att avspegla sig i hur foretaget styrs. For att etablera en god arbetsmiljo som frimjar
larande krévs en positiv ménniskosyn som forutsitter att individen vill utvecklas och ha frihet
under ansvar. Det forutsétter ocksé varderingar och beloningssystem som stodjer nytankande,

kollegiala samtal och diskussioner, erfarenhetsutbyte och samarbete.
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Det krivs ett langsiktligt ekonomiskt tankande som ger utrymme for larande och reflektion pa
arbetsplatsen. Det krivs en féretagspolicy som befrémjar nya idéer, projektforslag,
informations/kunskapsutbyte och kommunikation mellan kollegor och 6ver organisatoriska
granser. Det behovs en i mojligaste méan decentraliserad foretagsmiljo som ger individen
tillréckligt stort handlingsutrymme att testa nya idéer och som framjar samarbete. Detta ir

grunden for den informerade organisationen som Zuboff (1988) talar om.

6.3 Forskning om organisatoriskt Iirande

Forskning om IT-stéd for organisatoriskt ldrande 4r nirmast obefintlig. Den enda forskningen

pé omradet med samma utgangspunkt befinner sig pa idéstadiet [Www.Kmi.open.ac.uk))

Annan forskning med klara berdrningspunkter (organisatorisk minnen, kunskapsnit och

omvarldsbevakning) sker oberoende av varandra och inom olika discipliner.

Berdringspunkterna med “knowledgemanagement” 4r ocksé uppenbara. Inom den akademiska
delen pé omradet star debatten om just teknikens roll i foretagens hantering av medarbetarnas
kunskap. Kritikerna menar (med ritta enligt min mening) att kunskap endast kan finnas hos
maénniskor och inte i informationssystem. Den, for rapporten, mest intressanta arbetet pa
omrédet &r dock inte akademisk forskning. Det 4r ett konsultforetag (Jeff Conklin) som har

utvecklat ett kommersiellt verktyg som ska stddja organisatoriskt lirande (se

WW.Smco.I/meetingnetwork/readingroomfgdss_blending.html.
[ gn (RS

De viktigaste forskningsfrégorna kring IT-st6d for organisatoriskt ldrande #r i stora delar lika
de inom CSCW forskning d v s hur arbetspraxis, den lokala arbetsorganisationen, rddande
normer, varderingar och andra sociala strukturer paverkar implementeringsprocesser och
formar teknikens anvindning och betydelse for organisationen. Dessutom tillkommer
pedagogiska aspekter dels pa teknikanvandningen, hur utnyttjas IT bast som stéd for olika
inlarningsmoment, och dels p4 organiserin gen/integreringen av ldrandet i sjilva arbets-

processerna?

Det viktiga i dagsldget 4r att upptécka de nya méjligheterna att organisera och koordinera
arbetet mellan individer och grupper pé innovativa sitt som stodjer/framjar larande.
Organisationer och féretag méste hitta kommunikationsstrukturer som stodjer de nya sitten att
organisera kunskapsarbete (t ex vad ska man ha for kriterier pé ett lampligt IT-stéd for
kunskapsarbete i nitverk?). Sdana kommunikationsstrukturer som stodjer individens,

gruppens och hela organisationens ldrande arbete.
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