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FORORD
Jeg er stolt! Jeg har fullfgrt et masterstudium, med avbrekk for to operasjoner som har forandret

mitt liv, og jeg har vokst mer som menneske og som fagperson enn jeg kunnet drgmme om.

Takk til min veileder; Cato! Du star for meg som selve inkarnasjonen pa en veileder. I resten av
mitt liv kommer jeg til a hgre din stemme: ”Hei Marianne, det e han Cato som ringe — Korsn gar
det med dee?” Omsorg og ®rlighet - Ja du sa mange ganger: ”Du har valgt en ekstremt kompleks
oppgave ... leseren detter ut her Marianne...”. Men allikevel har din tillit til at jeg skulle komme
i land og din interesse og nysgjerrighet i forhold til mitt prosjekt, alltid preget din veiledning:
”Jeg liker det jeg leser nd...spennende... Her er du inne pd noe...”. Takk Cato!

Torjer, svigersgnn og innoffisiell veileder; ”Hei Marianne! Na har jeg og Kirkpatrick veert ute en
tur! Dette kommer seg, men den strukturen den sliter du med!” — Takk for din fantastiske tal-
modighet og alle dine uvurderlige rad! Julia, min kjere datter og “mastervenn”, som gitt meg

tips og rad underveis, men mest av alt har stgttet meg: "Mamma, alt gdr — det har du leert meg!”

Kj@re informanter, dere ga meg inntykk av at jeg ga dere en gavepakke — tid til a reflektere. Men
egentlig var det dere som stilte opp for meg! Takk for @rligheten! Takk Thomas! For at du er sa
modig, apen og undrende at du stilte deg opp til hugg som fasilitator. Ikke minst: Takk for alle
givende diskusjoner underveis og alt spennende utviklingsarbeid vi har utfgrt i denne perioden!

Jeg haper at oppgaven kan gi deg tanker om hvordan a fgre ditt arbeid videre.

Ketil og Christina, Magnus og Lene: Dere vet hva jeg trenger — manga kramar! Etter mye
sykdom trenger jeg ekstra mange — det har jeg fatt! Takk Magnus for det du kalte; Payback time!
Jeg er en action— reflection— learning- person. Uten a ha fatt prgvd ut det jeg kom frem til etter
hvert, hadde jeg aldri klart a skrive om det. Takk til tantene — denne gang bestaende av Helga,
Anna og Lene som var nysgjerrige og bidro med en organisasjonsarena og et gre hvor jeg fikk

prévd ut mine hypoteser underveis. Takk til Wenche, Lise og Sigpridur som delte latter og grat!

Ar 2003 ble jeg MasterMormor: Jeg begynte pa et Masterstudium og jeg fikk vite at jeg skulle
bli Mormor. Takk Silja og Kajsa for at dere hele tiden har mint meg pa om hva som egentlig
betyr noe i livet! Na har jeg vaert Mastermormor litt for lenge — na skal jeg snart bli
masterMormor! Takk mamma — na 90 ar, for at du har vist meg betydningen av a vare bade
Master og Mormor! Min elskede mann gjennom snart 30 ar: Du har klart & pleie min helse,

utfordre mine meninger og flykte hverdagen med meg til vart paradis i Sverige. TAKK!
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1 INTRODUKSJON

1.1 Hvorfor fokus pa leering og endring i arbeidslivet?
Lering i arbeidslivet er mitt forskningsomrade innenfor voksenpedagogikken. Innenfor dette

omradet er jeg spesielt opptatt av individers og organisasjoners uformelle laering1 i forbindelse
med utviklingstiltak i arbeidslivet. I mitt prosjekt fglger jeg to organisasjoners bruk av en
utradisjonell mgtemetode, Open Space-metoden.” Jeg gnsker kritisk 4 vurdere nytten av & bruke
denne typen workshop som verktgy for lering og utvikling, sett i lys av teorier om a utvikle
arbeidsplasser gjennom laring. Min overordnede problemstilling er: I hvilken grad, og pa
hvilken mate, stgtter en Open Space-workshop deltakernes og organisasjonens leering og
utvikling? Dette er en ambisigs problemstilling som krever avgrensinger, noe jeg vil komme
tilbake til. Nedenfor redegjgr jeg for bakgrunnen for mine valg, som dels er pavirket av sam-
funnets stadig gkende fokus pa lering, endring og innovasjon og dels av min egen kompetanse

og interesse.

I fglge Jones og Hendry (1994), omtales “den lerende organisasjonen” i forskningslitteraturen
allerede pa 1920-tallet. Men det er forst fra 1980-tallet at stadig flere organisasjoner har
formulert eksplisitte mal om & utvikle seg til en l@rende organisasjon - vel a merke uten at
begrepet ngdvendigvis er definert eller at man klart har uttrykt hva som kan vere indikasjoner pa
en lerende organisasjon (Jones m. fl. 1994:154). Forestillingen om den lerende organisasjon kan
ses i sammenheng med den stadig voksende vekt pa bruk av seminarer og workshoper for a
skape lering og utvikling i organisasjonen. Kostnaden for en bedrift som tar ut 150 ansatte i en
dag til et seminar vil fort vaere opp mot en halv million kroner.” Er det en liten investering fordi
den medvirker til leering og utvikling i organisasjonen eller er det bortkastede penger fordi ingen
utvikling og lering skjer? Er det organisasjonens mal og behov for utvikling som styrer de
didaktiske valgene eller er det et gnske om individuell lering og utvikling hos deltakerne? Kock,
Gill og Ellstrom (2007:1) poengterer at til tross for at det er enighet bade blant forskere og
politikere om betydningen av arbeidsplassbasert lering (bade pa grunn av livslang lering for

individet og for innovasjonsevnen til organisasjonen), er forskningen pa dette omrade knapp.

! »ett lirande som sker pa basis av de erfarenheter som vi gér genom de olika aktiviteter som vi kontinuerlig viljer
att engagera oss i” (Ellstrom 2004:19). Det kan ogsa skje gjennom planlagte aktiviteter (Ellstrom, 1996a:2)

2 Se kapittel 1.2 om mgtemetoden Open Space.

3 Gjennomsnittlig kostnad for lgnn (1.400 kr) for 150 personer i en dag (225.000 kr) + kostnader for konsulenter
lokaler, opphold og transport for workshop + planlegging og oppfalging (ca. 225.000 kr)
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Jeg begynte for tjue ar siden a arbeide som selvstendig neringsdrivende med oppgaver innenfor
lering, endringsprosesser og kompetanseutvikling i arbeidslivet. Jeg har vert opptatt av hvordan
man kan skape en leringsarena som kan bidra i utviklingen for bade individ og organisasjon.
Som kursleder, eller fasilitator, utformer jeg l@ringsarenaen og prosessene i programmet med
utgangspunkt i deltakernes og oppdragsgiverens behov og kontekst, samt deres gnskede resultat.
De forskjellige teknikkene og metodene jeg har brukt, har hatt mer eller mindre eksplisitte
teoretiske utgangspunkt; noen i teorier om organisasjonsutvikling og noen i voksenpedagogiske
teorier. Andre er a betrakte som praktiske naringslivsmetoder uten eksplisitte teoretiske

forankringer. Felles for tiltakene er at utvikling av arbeidet har vert hovedmotiv for leringen.

Til tross for lang erfaring har jeg fortsatt en undring over, og en stor ydmykhet for, den
pedagogiske utfordringen det er a bidra til lring og gode endringsprosesser i arbeidslivet, samt
knyttet til utfordringen ved a vurdere effekten av denne type involvering. Jeg mener at det finnes
et stort behov for gkt pedagogisk bevissthet og kunnskap om hvordan vi kan tilrettelegge for
leering som kan fgre til positiv utvikling i organisasjonen for bade individer og organisasjon. I
forhold til mitt prosjekt har jeg derfor ikke bare gnsket & vurdere deltakernes leringsopplevelse
av utviklingstiltaket, men ogsa deltakernes opplevelse av om workshopen hadde effekt fire
maneder etterpa for deltakere og organisasjon. Etter arbeidet med oppgaven har jeg fatt enda
stgrre bevissthet om hvor problematisk det kan vaere a vurdere effekten av tiltak som seminarer
og workshoper. Til tross for dette mener jeg man ma forsgke a se etter indikasjoner pa nytte eller
fraver av nytte. | ettertid opplever jeg a kunne bruke erfaringer og lering fra oppgaven i eget
arbeid og haper ogsa a kunne bidra til konstruktiv utvikling av den vurderte metoden og andre

liknende metoder.

Mitt prosjekt har i utgangspunktet vert noksa komplekst. Det har vert en utfordring a skrive kort
og eksakt uten at meningen forsvinner fordi prosjektet har mange spesielle faktorer (Open Space-
metoden, Oppdraget og Evalueringsmetoden) som ma forklares. Oppgaven er strukturert slik at
introduksjonskapittelet gir en skildring av feltet og min problemstilling. Kapittel 2 plasserer
prosjektet i det voksenpedagogiske feltet og redegjgr for mine teoretiske analyseredskaper. I
kapittel 3 beskriver jeg forskningsprosessen og drgfter noen sentrale styrker og svakheter ved
den. En strukturert beskrivelse av mine informanters beretninger og mine observasjoner kommer
1 kapittel 4, fulgt av en drgfting av funnene og av Open Space som stgtte for deltakernes og
organisasjonens lering og utvikling i kapittel 5. Oppgaven avsluttes med en konklusjon i kapittel

6, hvor jeg ferst besvarer problemstillingen og sa ser pa fremtidige utfordringer ut fra mine funn.
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1.2 Motemetoden Open Space

I perioden foran mitt prosjekt deltok jeg i en workshop hvor metoden Open Space ble brukt. Den
hgye graden av delaktighet, autonomi og selvstyring denne metoden baserte seg pa interesserte
meg og aret etterpa sertifiserte jeg meg innenfor programmet Genuine Contact™, et program
som har videreutviklet Open Space—metoden.4 Gjennom programmet kom jeg i kontakt med en
svensk konsulent som hadde arbeidet med Open Space-metoden i flere ar. Jeg gnsket a gjgre en
kritisk vurdering av en workshop brukt i endringsarbeid og forsgke a se pa nytte og effekt for
individ og organisasjon. Konsulenten var interessert i min problemstilling og gnsket a utvide
Open Space-metoden med en evalueringsdel hvis dette viste seg hensiktmessig. Jeg fikk

anledning til a bruke et av hans oppdrag som case for a vurdere Open Space som metode.

Metoden Open Space brukes innenfor organisasjonsutvikling og er et didaktisk’ verktgy for
interne og eksterne konsulenter for & arrangere mgter, workshoper og konferanser for alt fra ti til
tusen deltakere. Metoden ble utviklet pa 1980-tallet i USA av Harrison Owen, og har, sa vidt jeg
har funnet, ingen eksplisitt bakgrunn i teori. I Open Space-metoden gis deltakerne hele ansvaret
for bade innhold og organisering av mgtet, men selve metoden har en klar struktur og tydelige
spilleregler. Et Open Space-mgte ledes av en fasilitator som forklarer metoden, introduserer valgt
tema for konferansen og styrer oppstart og avslutning av workshopen. Ved oppstart samles hele
gruppen i en stor sirkel og deltakerne inviteres til a sette opp de emner de gnsker a diskutere pa
en tom agendavegg. Veggen er delt opp i et antall samtalegkter pa 1-2 timers tidsintervaller med
plass til & henge opp emnelapper under. Den som tar opp et emne har ansvaret for a sette i gang
samtalen til riktig tid og sted og leverer en rapport fra samtalen. Nar samtalegktene er fylt opp
med emner, er det opp til hver enkelt deltaker hvilke samtaler vedkommende vil delta i. Det er
ogsa lov a bytte grupper underveis hvis du opplever at du har valgt “feil”. I dag brukes metoden i

over 50 land av et tusentalls veiledere.®

I Genuine Contact-programmet brukes et planleggingsmgte, i samarbeid med oppdragsgiver, for
a definere deltakernes handlingsrom og tema for Open Space-mgtet. Resultatet fra workshopen
og videre handling ivaretas gjennom et oppsummeringsmgte. Etter at min case ble gjennomfgrt,

har ogsa mange konsulenter lagt til et evalueringsmgte. Den workshopen som vurderes i denne

4 Programmet Genuin Contact er utviklet av Birgitt Williams. For mer informasjon se www.genuinecontact.net

* Larsson (2006) viser til at didaktikken svarer pa spgrsmalene hva som skal leres, hvordan det skal gjgres og

hvorfor. Han bruker metaforen “verktyg (...)didaktikk er da ldrares, organisatorers eller utbildningsplanerares

verktyg. Det akademiska bidraget skulle i sa fall handla om verktygsutveckling” Larsson (2006:11)
www.openspaceworldmap.org
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oppgaven, fglger modellen fra Genuine Contact™, med tillegg av evalueringsmgtet, og ble

gjennomfgrt under en tidsperiode pa cirka et halvt ar i trdd med nedenstaende modell:

Open Space — hele prosessen:
Tilbakemelding til alle deltakere

Invitasjon 7 *\
4
\ .~Opp- / :

P1] - ) 1 X ! -7 . \ EV'l]UCl'anS
lanleggings-\ ; /Summerings- L ot =
Mgte , . . mgte
‘ledelse . Mgte /| Holde rommet dpent \ (ledelsegr.)

(lulglxggiuppun (ledelsegruppen) - \

}

okumcntasjon

Dokumentasj Dokumentasjon

Dokumentasjon

Modell: Thomas Herrmann 2006

1.3 “Oppdraget’: Beskrivelse av min case
Oppdraget min svenske kollega hadde fatt, var a gjennomfgre et utviklingstiltak i form av en 1-

dags Open Space-workshop og delta i planlegging, oppsummering og evaluering av tiltaket. I de
sistnevnte mgtene mgtte fra fire til fem personer med leder- og veilederfunksjoner (heretter kalt
Ledelsesgruppen). Deltakerne i workshopen var medarbeidere fra Arbetsférmedlingen og
Forsdkringskassan (heretter kalt Etatene) i en region i Sverige. De arbeidet med sykemeldte
arbeidsledige i et felles oppdrag (heretter kalt Oppdraget). Workshopen startet kl 0900 og var
ferdig kl 1630 samme dag. Cirka 130 personer mgtte opp, men ved avslutningen av dagen var
bare cirka 60 personer igjen. De regionale topplederne for Etatene apnet dagen med hver sin inn-
ledningstale hvor de inviterte deltakerne til & bruke dagen til erfaringsutveksling, til & sette fokus
pa mulige hinder i Oppdraget og til a benytte muligheten til initiativ. Deretter gjennomfgrte
fasilitatoren (Open Space-konsulenten) dagen i trad med metoden. Workshopen ble avsluttet ved
at en av lederne poengterte at det fantes mulighet for & vaere med og pavirke veien videre. Tre
dager etter workshopen ble det sendt ut dokumentasjon til alle deltakere med oversikt over alle
rapporter som var laget under dagen. Det ble ogsa sendt ut dokumentasjon til alle deltakere pa

workshopen fra oppsummerings- og evalueringsmgtene, noe jeg ogsa fikk tilgang til.

1.4 Leeringseffekt med utgangspunkt i en evalueringsmodell
Jeg bruker en modell for evaluering av utviklingstiltak som basis for min vurdering av Open

Space-workshopen. Min bruk av modellen baserer seg pa deltakernes reaksjoner rett etter tiltaket
og etter et antall maneder, og fokuserer pa i hvilken grad opplevd lzring leder til endring av

praksis og nytte for organisasjonen. Donald Kirkpatrick introduserte modellen i 1959 og presen-
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terte fire nivaer som basis for evaluering av utviklingstiltak. Nivaene kan forstas som en stige der
niva 4 i de fleste tilfeller er det mest gnskede resultatet av oppleringen. De metodiske proble-
mene er stgrre jo hgyere vi kommer (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005: Kap. 1). Niva 1 og 2 er det
mulig a fa innblikk i ved a bruke evalueringsskjema og/eller & gjennomfgre intervjuer eller tester.
I felge Kirkpatrick er det en utfordring for organisasjonen a tilrettelegge for at niva 1 og 2 bidrar

til deltakernes evne til a anvende l@ringen og kommer til nytte i organisasjonen (2005:xi).

Niva Spersmal i forhold til tiltaket

4. Organisatorisk nytte I hvilken grad har tiltaket gitt samlet organisatorisk nytte?
3. Anvendelse I hvilken grad blir tilegnet kompetanse anvendt i praksis?
2. Leering Hvilken kompetanse har deltakerne tilegnet seg?

1. Reaksjoner Hvor forngyde var deltakerne med tiltaket?

Min bruk av ”Firenivamodellen” Kirkpatrick og Kirkpatrick (2005).

Ved evaluering av utviklingstiltak er det ofte gnskelig a fa frem effekter for organisasjonen (niva
4) og anvendt kompetanse hos den enkelte (niva 3) som kan vere et positivt resultat av utvik-
lingsarbeidet, og om/hvordan utviklingsarbeidet kan ha bidratt til dette. Kirkpatrick papeker at
malinger pa niva 4 som regel bare vil kunne gi antydninger om arsakssammenhenger (2006:26).
Vi kan altsd bare gjgre vurderinger av sannsynlige effekter. Modellens styrke er etter min
mening at skillet mellom de fire nivaene tydelig viser hvor problematisk det kan vere a vurdere
effekten av utviklingstiltak i generell forstand. Den praktiske maten jeg bruker modellen pa, bade
1 intervjuer, observasjoner og analyser, har jeg selv kommet frem til. Modellbruken i

evalueringsmgtet har ogsa utgangspunkt i mine erfaringer fra tidligere utviklingsprosjekter.

1.5 Problemstilling med avgrensende sporsmal
I det oppdraget jeg har valgt som case, finnes et klart formulert mal om at Open Space-

workshopen skal utvikle medarbeiderne og organisasjonen til bedre a kunne Igse sitt oppdrag. I
Staffan Larssons oversikt over ’tankelinjer” innenfor arbeidsdidaktikk for voksne omtales dette
som den tankelinje hvor “utviklingen av arbeidet utgjgr leringens motiv”’ (Larsson 2006:19,41).
Dette er ogsa er mitt voksenpedagogiske stasted for denne oppgaven. Jeg vil ogsa bruke Larssons
tankesett om at det med utgangspunkt i en etablert didaktisk praksis uten vitenskapelig teoretisk
forankring er mulig a gi voksenpedagogikken et akademisk bidrag ved & "kld denna praxis i t.ex.
ldrandeteori eller kunskapsteori” (2006:138). Open Space-metoden har ingen eksplisitt teoretisk
forankring, men den kalles for "Den lerende organisasjon i praksis” og fremstilles som spesielt
effektiv a bruke ved utviklingsarbeid (Owen 1997:15). Gjennom min egen praksis med

utviklingsarbeid i organisasjoner har jeg en opplevelse av at apne, integrerende mgtemetoder
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med hgy grad av delaktighet og autonomi for deltakerne kan gi en god start og forankring for
videre utviklingsarbeid. Men jeg har ofte veart i tvil om metodene gir effekt pa lang sikt, og om
leringsmiljget’ i organisasjonen vil vare mest utslagsgivende for effekten uansett hvilke
metoder som blir brukt i utviklingsarbeidet. I mitt prosjekt sgker jeg svar pa hvorvidt en Open
Space-workshop stgtter deltakernes og organisasjonens lering og utvikling. I lys av teorier om a
utvikle arbeidet gjennom lering, ser jeg pa deltakernes opplevelse av workshopen i relasjon til
deres opplevelse av Oppdragets leringsmiljg. Den opplevde leringseffekten vurderes i forhold
til Kirkpatricks fire nivaer, heretter omtalt som niva 1, 2, 3 og 4 (se ogsa side 5). De avgrensende
spgrsmal jeg sgker a besvare for a belyse problemstillingen, har sammenheng med de fire

nivaene i evalueringsmodellen.

Jeg har etter hvert utarbeidet fglgende problemstilling:

I hvilken grad, og pa hvilken mate, stgtter en Open Space-workshop deltakernes og

organisasjonens laering og utvikling?

For a avgrense mitt datamateriale og holde meg innenfor denne oppgavens rammer vil jeg

primert sgke a besvare disse spgrsmalene:

1. Hvordan vurderer deltakerne workshopen og eget leringsutbytte? (Kirkpatricks niva 1 og 2 )
2. Hvordan vurderer deltakerne sin egen og organisasjonens l@ringseffekt og nytte av
workshopen fire maneder etterpa? (Kirkpatricks niva 3 og 4)

3. Hvordan vurderer deltakerne Oppdragets leringsmiljg og hvilken sammenheng har dette
med deres vurdering av effekten av workshopen?

4. Hvordan vurderer Ledelsesgruppen organisasjonens leringseffekt og nytte av workshopen?

Jeg har valgt a legge stgrst vekt pa deltakernes vurdering, det vil si delspgrsmal 1, 2 og 3.
Ledelsens vurdering gnsker jeg oversikt over for a komplettere bildet og avdekke eventuelle

motsetninger.

2 TEORI

Mitt prosjekt befinner seg pa flere mater i et grenseland mellom voksenpedagogikk og
organisasjonsutvikling. I dette kapitlet plasserer jeg derfor fgrst prosjektet i det voksen-
pedagogiske feltet og redegjgr for min bruk av begrepene “’l@rende organisasjoner” og “l@rings-

miljger”. Deretter fglger en redegjgrelse for Per Erik Ellstroms teorier om reproduktiv og

7 Se kapittel 2.2
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utviklingsorientert leering i arbeidslivet og for hans hypoteser om l@ringsmiljgets betydning for

utviklingsorientert leering pa individ-, gruppe- eller organisasjonsniva.

2.1 Plassering i det voksenpedagogiske feltet

Staffan Larsson tegner i sin rapport om “Didaktikk for vuxna” et voksenpedagogisk kart hvor
han identifiserer voksendidaktiske retninger innenfor internasjonal litteratur (Larsson 2006:19).
Han skisserer noen overgripende kategorier innenfor voksendidaktikk og innenfor hver kategori
redegjgr han for flere tankelinjer. Kategorien ”Arbetsdidaktik” har to tankelinjer: A utvikle
noviser til eksperter” og A utvikle arbeidsplasser gjennom lering” (Larsson 2006:19). Mitt
prosjekt har et fokus som vil vere i trad med den sistnevnte tankelinjen som handler om at det er
utvikling av virksomheten som utgjgr leeringens motiv. ”Det blir da inte ett lirande hos individer,

utan ett lirande som bero¢r hela kollektiv” (Larsson 2006:51).

A utvikle arbeidsplasser gjennom lzring, har bide et fokus pa den enkeltes lzring og et fokus pa
den lzrende organisasjonen. Flere forskere (Jones & Hendry 1994, Huzzard 2004) poengterer at
det er et stort behov for avklaring av begrepet leerende organisasjoner nar metoder og forskning
innenfor dette feltet skal beskrives. Jeg konstaterer ogsa at innfallsvinklene til dette mange-
hodede trollet er svert forskjellige. Wadel legger vekt pa at i den leerende organisasjonen ma folk
kunne skape et mangfold av enkeltstiende og sammenkoblede leringsforhold og at l@rende
organisasjoner kjennetegnes av a streve etter et dynamisk forhold mellom lering som prosess og
lering som resultat (Wadel 2002:19). Knut Illeris illustrerer i boken “Learing” forskjellige
leringsteorier i spenningsfeltet mellom tre poler: Piaget, Freud og Marx. Han betrakter leering fra
tre vinkler: kognition, psykodynamikk og samfunnsmessighet, og plasserer leringsteoretikere
inn i denne trekanten i forhold til deres l@ringsteoretiske fokus. Illeris sier om den lerende
organisasjonens prinsipper at de “drejer seg mer om management og undertiden bare smarte
formuleringer end om leringsteori” (Illeris 2000:155). I trad med dette plasserer han den lerende
organisasjon utenfor trekanten som en posisjon som “orienterer sig mod leringens kognitive og

sociale dimensjoner uden a have karakter af egentlige leringsteorier” (Illeris 2000:186).

Mens llleris ikke betrakter den l@rende organisasjonen som del av l@ringsteorier, beskriver
Granberg & Ohlsson den erfaringsbaserte l@ringens historie og dess relasjon til lerende
organisasjoner (2004:136). De presiserer at mye av de senere ars forskning om lering i og utvik-

ling av organisasjoner er “management-litteratur” av handbokskarakter og hvor teoriene gir et
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patagelig normativt inntrykk. I boken presenterer de forskjellig forskning som omhandler den

lerende organisasjonen, hovedsaklig i et pedagogisk perspektiv.

Granberg & Ohlsson foreslar fglgende definisjon pa den lerende organisasjonen (som ogsa er
den jeg heretter vil bruke): "Den organisation som skapar goda forutsittningar for medarbetarnas
lirande och som tar tillvara detta lirande och nyttigjor det i organisationens strdvan att paverka
och anpassa sig till omvérlden” (Granberg & Ohlsson 2004:34). 1 boken presenterer de ogsa to
dimensjoner i forskningen om den lerende organisasjonen: Den fgrste bergrer organisasjonen
som fenomen, fra dem som betrakter organisasjonen som en organisme (kollektivet pa et
systemniva utgjgr den enhet som fokuseres) til dem som betrakter organisasjonen som en arena
for forskjellige aktgrers samspill og kommunikasjon. Den andre dimensjonen er intensjonene bak
forskningen, fra begreps- og teoriutvikling (i relasjon til empirisk forankring) til fokus pa praksis
og utvikling av praksisen. Modellen plasserer inn forskjellige teorier om den lerende organi-

sasjon i forhold til disse to dimensjonene. Retningene er definert som stier” fra 1-7.

1) Dialogens stig
2) Engelska stigen
3) MIT_klanen

4) Loop-stigen

Empirisk-teoretisk

5) Sosiokulturella och
socialkonstruktionisi
6) stiska stigar
5) 4) 6) Kritiska stigen
7) Svenska
pedagogstigen

Organisationen ) Organisation
som arena P som
organism

2) 3)
1)

Praktikutveckling Modell: Granberg &
Ohlsson 2004: 131

Figur 5.1 En modell fér analys av olika ansatser att beskriva den
larande organisationen. Tentativt ar de olika stigarna i den
larande organisationens djungel inplacerade

Mitt prosjekt har jeg markert med P og plassert inn i modellen. Prosjektet har mest fokus pa
organisasjonen som arena (med utgangspunkt i en Open Space-workshop med kommunikasjon
mellom forskjellige aktgrer som mal) og har en empirisk-teoretisk intensjon, men kan ogsa ses
som praksisutvikling, eller empiri mellom didaktisk teori og didaktisk praksis (Larsson

2006:146).
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Som analyseverktgy trengte jeg en teori med fokus pa utvikling av organisasjonen som l@ringens
motiv og leringseffekt bade for den enkelte og for organisasjonen. Jeg fant at den svenske
pedagogen Per-Erik Ellstroms distinksjon mellom reproduktiv og utviklingsorientert lering i
arbeidslivet og hans hypoteser om leringsmiljgets betydning for l@ringseffekter ved
utviklingsarbeid, var i trad med mitt fokus (2003, 2004, 2005). Ellstrom bruker ikke begrepet
“leerende organisasjon”, men hans teorier er av Granberg og Ohlsson i figuren ovenfor plassert
innenfor retning 7: ”Den svenske pedagogstien”. Med utgangspunkt i ovenstaende har jeg valgt a

bruke Ellstroms teorier som teoretisk perspektiv i denne oppgaven.

2.2 Utviklingsorientert leering og leeringsmiljoet
For & forsta samspillet mellom individuell lering og organisasjonslaring ma vi forsta samspillet

mellom “den subjektiva dimensjonen, utférandedimensjonen och den strukturella dimensjonen”
(Ellstrom 2004:22). Ellstrom uttrykker en teori som skiller mellom to komplementare former for
leering i arbeidslivet, reproduktiv og utviklingsorientert leering. Reproduktiv lering har fokus pa a
etablere og forbedre ens kompetanse for a mestre en viss type oppgaver og situasjoner. Sp@rs-
malet man stiller seg, er hvordan vi lgser problemet. Utviklingsorientert leering har fokus pa
radikal utvikling og endring. Endring ma skje bade hos individet og i etablerte handlingsmater i
organisasjonen og krever innovasjonsevne og mot til a stille spgrsmal ved og utfordre etablerte
sannheter og handlingsmater. Spgrsmalet man stiller seg, er hva problemet er. Fokus er pa a lere

seg a formulere problemet og ikke kun pa a Igse gitte problem (Ellstrom 2005:185).

Mange voksenpedagoger, for eksempel Merriam og Cafarella (1999) og Svensson (2005), frem-
hever betydningen av a se bade pa organisasjonens laeringsbetingelser, leringsmiljg eller -kon-
tekst og pa individenes innstilling og motivasjon til leering. Merriam og Cafarella legger vekt pa
a fa ngdvendig kunnskap om individet (den lerende), konteksten leringen finner sted innenfor (i
dette tilfelle arbeidslivet) og leringsprosessen (1999:399). Svensson ser leringsmiljger som en
helhet av betingelser for lering, og mener at l@ringsmiljg bestemmes bade av det ytre miljgets
tilbud og den lerendes bruk av disse mulighetene (2005:195, 198). Granberg og Ohlsson bruker
”larandekultur” om den konteksten som den organisatoriske laeringen oppstar i og poengterer at
en godt utviklet kultur er "forutséttning och jordman for den ldrande organisationen” (2004:135).
Ellstrom hevder at det er en rekke faktorer som til sammen utgjgr organisasjonens lerings-
betingelser og som begrenser eller muliggjgr lering pa individ-, gruppe- eller organisasjonsniva.
Ellstrom betegner disse leringsbetingelsene som “’learning environment” (Kock, Gill og Ellstrém

2007:4). Betingelsene kan veare relatert til individets bakgrunn og subjektive forutsetninger,
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handlinger og samspill, eller de kan vere koblet til de materielle, kulturelle eller sosiale
strukturer som rar i organisasjonen (Ellstrom 2004:24). Han skiller mellom det han kaller
produksjonens logikk (tenkemater) og det han kaller utviklingens logikk nar det gjelder vilkarene
for lering i arbeidslivet (Ellstrom 2003:9). Produksjonens logikk skal redusere variasjon i tanke-
og handlingsmgnster, ha fokus pa stabilitet og sikkerhet og gi kortsiktige resultat. Utviklingens
logikk skal skape forutsetninger for variasjon og mangfold, fremme refleksjon, innovasjon og
langsiktig utviklingskraft. Forholdet mellom de to bgr vere kompletterende. Begge er
ngdvendige for a sikre organisasjonen opprettholdelse pa lang sikt. I denne oppgaven vil

“leringsmiljg” brukes i trad med Ellstroms definisjon.

For a fa belyst delspgrsmal 3 i min problemstilling ber jeg informantene reflektere over
Oppdragets leringsmiljg. Ettersom det er utvikling av medarbeidere og organisasjon som er
utgangspunkt for workshopen, fokuserer jeg i mine spgrsmal pa de faktorer Ellstrom trekker
frem for a beskrive et godt leringsmiljg for utvikling (2003:11). Hans hypoteser for a fremme
utviklingens logikk er at:

e (et finnes et stort forandringstrykk, men ogsa stgtte fra ledelsen og andre laringsressurser

e arbeidsoppgavene har hgyt l@ringspotensial objektivt og subjektivt (ledelse og ansatte har
ngdvendige leringsressurser, for eksempel kunnskap, motivasjon og selvsikkerhet)

e det er hgy autonomi og hgy delaktighet for de ansatte og en kultur som fremmer refleksjon,
innovasjon og aksept for a mislykkes, og som utmerkes av tillit og likeverdige relasjoner

e et er apenhet for kritisk refleksjon over organisasjonens mal og midler

3 METODE

I dette kapitlet vil jeg redegjgre for noen viktige sider ved min forskningsprosess og drgfte noen
sentrale styrker og svakheter jeg kan se ved mine valg. Jeg vil fgrst redegjgre for mine to
intervjuer som ble gjennomfgrt med fire maneders mellomrom. Deretter redegjgr jeg for mine
observasjoner av Open Space-workshopen og de tre mgtene fgr og etter workshopen. Jeg har lagt
hovedvekten pa intervjuene og bruker observasjonene kun som et supplement. Til slutt vil jeg si

noe om mine utfordringer i forhold til validitet, nerhet til feltet og prosjektets kompleksitet.

3.1 Forskningsprosess
Formalet med intervjuene var a fa frem materiale som kunne si noe om deltakernes opplevelse

og lering rett etter workshopen, deres opplevelse av effekten av workshopen fire maneder senere

og deres opplevelse av leringsmiljget i Oppdraget. Mitt valg ble a gjennomfgre kvalitative inter-
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vjuer to ganger med samme informanter. Steinar Kvale definerer det halvstrukturerte livsverden-
intervjuet som “et intervju som har som mal a innhente beskrivelser av den intervjuedes
livsverden, med henblikk pa fortolkning av de beskrevne fenomenene” (Kvale 2001:21). Det jeg
var ute etter i mine intervjuer, var nettopp hver enkelt informants opplevelse av workshopen og

dens effekter pa egen og organisasjonens laring.

I planleggingsmgtet klarerte jeg med Ledelsesgruppen at jeg kunne intervjue noen av work-
shopens deltakere og fikk navn pa to ledere fra to av de stgrre kontorene. Disse ga meg ti navn
hvorav fire ble mine informanter. De resterende to informantene tok jeg selv kontakt med under
workshopen. Mitt mal var a prioritere anonymitet og bredde innenfor de ressurser jeg hadde.
Informantene er fire kvinner og to menn, tre av de er fra 30 til 40 ar og tre er fra 50 til 60 ar. I
oppgaven vil de bli referert til under fiktive navn. De har fra to til 40 ars arbeidserfaring fra
Etatene. Fire av de har akademisk utdannelse og av de fire har en 25 ars arbeidserfaring fra
Etatene, mens de tre andre har cirka to ar. Ved intervju 2, fire maneder etter workshopen, var tre

av seks informanter fortsatt aktive i Oppdraget og tre hadde nye jobber innenfor Etatene.

I det fgrste intervjuet mgtte jeg fire av informantene pa deres arbeidsplass. De siste to hadde jeg
telefonintervju med slik at ingen annen enn jeg visste hvem disse to var. Det andre intervjuet var
telefonintervju for alle. Intervjuene ble gjennomfgrt i en halvstrukturert form som, i fglge Kvale,
inneberer at man har en rekke temaer som skal dekkes og forslag til spgrsmal, men er apen for
forandringer bade i rekkefglge og form (Kvale 2001:72). Jeg fulgte en intervjuguide, men lot
informantene prate noksi fritt innenfor de fire temaene.® Temaene i intervjuene var relatert til
min teoretiske ramme (Ellstroms faktorer for leringsmiljget, kapittel 2.2) og til Kirkpatricks
modell for effektevaluering (kapittel 1.4). Det fgrste intervjuet dekket fire temaer, informantens
bakgrunn, Oppdragets leringsmiljg, opplevelse og l@ring i workshopen (niva 1 og 2) og mulig
fremtidig effekt og nytte av workshopen (niva 3 og 4). Intervjuene varte i overkant av en time,
lenger enn jeg hadde tenkt. Med bakgrunn i denne erfaringen valgte jeg a holde meg noe
strengere til intervjuguiden i det andre intervjuet.9 I dette intervjuet var hovedtemaet opplevelsen
av workshopen fire maneder etterpa, samt informantenes vurdering av leringseffekt og nytte for
seg selv (niva 3) og organisasjonen (niva 4). Jeg knyttet tilbake til det fgrste intervjuet ved a

minne informantene om hva de hadde sagt og ba de om a kommentere det i forhold til hva som

¥ Se vedlegg 1, Intervjuguide 1
’ Se vedlegg 2, Intervjuguide 2
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faktisk hadde skjedd etterpa. Intervjuene tok cirka en halv time. Alle intervjuer ble tatt opp pa

lydband og transkribert fullt ut, med mine spgrsmal og kommentarer.

I tillegg til intervjuene har jeg observert workshopen og de tre mgtene hvor bare Ledelses-
gruppen var til stede (se kapittel 1.2). Ved mine observasjoner vurderte jeg f@rst a bruke video
eller intervjuer med ledelsen men jeg fant det ikke mulig a nyttegjgre meg et slikt materiale
innenfor de rammene min oppgave hadde. Jeg endte opp med en observasjonsform hvor jeg
hadde en "hgy grad av apenhet” (ledelsesgruppen hadde gitt sin tillatelse til at jeg kunne
observere og de visste om formalet med observasjonene), en “lav grad av deltakelse” (jeg satt
synlig i rommet, men deltok ikke i mgtet) og en relativt hgy grad av struktur” (jeg hadde
utviklet fokusmal for hver observasjon og skrev ned kommentarer fra deltakerne pa datamaskin)
(Bjgrndal 2002:100). Jeg syntes dette fungerte godt i forhold til at formalet med observasjonene
var a fa en viss oversikt over Ledelsesgruppens planlegging, oppsummering og evaluering av
workshopen, og gjennom dette fa bedre innsikt i konteksten. Observasjonene skulle ogsa gi meg
en mulighet til & komplettere intervjuene med deltakernes syn pa workshopens effekt for
organisasjonen (niva 4). Ellstrom og Hultman poengterer at det ved studier av lering i arbeids-
livet, spesielt med fokus pa utvikling, trenges “en bred metodearsenal” og at det er viktig for
forskeren a delta pa arenaer hvor lering og utvikling forekommer og diskuteres (Ellstrom &
Hultman 2004:304). De kompletterende observasjonene ga meg en mer helhetlig forstaelse for
workshopen og stimulerte til nye fortolkninger, spesielt i tilfeller hvor data fra intervjuer og
observasjoner avvek (Bjgrndal 2002:105). Disse sidene ved min metodiske tiln@rming kan

problematiseres ytterligere, noe jeg ikke ser rom for innenfor rammene av oppgaven.

I analysearbeidet har jeg kategorisert datamaterialet fra intervjuene innenfor tre kategorier som
tilsvarer delspgrsmalene 1, 2 og 3 i min problemstilling og gjengis i kapittel 4 som informantenes
beretninger: 1. Informantenes opplevelse og leering. 2. Informantenes vurdering av leeringseffekt
0g nytte for seg selv og organisasjonen og 3. Oppdragets leeringsmiljp. Delspgrsmal 4: Ledelses-
gruppens opplevde effekt av workshopen for Oppdraget er belyst gjennom mine observasjoner. |
den grad de bekrefter eller avviker fra informantenes beskrivelser, er de redegjort for innenfor de

tre ovenstaende kategoriene.

3.2 Validitet, naerhet og kompleksitet

I min problemstilling undersgker jeg leringseffekten av Open Space-metoden. Men kan den

egentlig males og operasjonaliseres? Hvordan ma jeg ta hensyn til dette i forhold til de
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metodiske valgene jeg har tatt? Gjennom temaer jeg har valgt for mine intervjuer og valg av
fokusomrader i observasjonene, har jeg prgvd a fa frem indikasjoner pa leringsmiljo og
leringseffekt for individ og organisasjon. For a “operasjonalisere begrepet” har jeg valgt a ta
utgangspunkt i Ellstroms teorier om l@ringsmiljg for utviklingsorientert lering og Kirkpatricks
evalueringsmodell for l@ringseffekt for individ og organisasjon. Kleven omtaler dette som ~a
definere begrepet operasjonelt”, noe som alltid vil bli galt men like fullt er ngdvendig (Kleven
2002:62). Han peker pa at vi i pedagogisk forskning ma regne med feilkilder som kan bli trusler
mot det man kaller begrepsvaliditet.'® Ogsa Kirkpatrick papeker at vi pa nivd 4 bare kan gjgre
vurderinger av sannsynlige effekter som det er tilsvarende vanskelig & validere (2005). T mitt
prosjekt bruker jeg evalueringsmodellen som utgangspunkt for en kritisk vurdering av Open

Space som metode.

Jeg er selv sertifisert fasilitator for Open Space-metoden og er medlem i et nettverk hvor ogsa
den eksterne konsulenten i denne undersgkelsen er medlem. At det var “min” metode og “min”
kollega ga meg en etisk utfordring og en utfordring i forhold til validitet som kan vare bade en
styrke og svakhet ved mitt prosjekt. Mine observasjoner kan ha blitt pavirket av et ubevisst fokus
pa faktorer som underbygger at en Open Space workshop bidrar til utviklingsorientert leering for
deltakerne. Prosjektets kommunikative validitet, som i fglge Grgnmo bygger pa dialog og
diskusjon mellom forskeren og andre om hvorvidt materialet er godt og treffende i forhold til
problemstillingene i studien, har blitt styrket gjennom refleksjoner med konsulentkollegaer
underveis (Grgnmo 2004:234-236). Samtidig ser jeg faren med at mine kollegaer kan ha vert
mest opptatt av a bekrefte metoden eller beholde den i sin navarende form og dermed ha mistet
det kritiske perspektivet i vare refleksjoner. Grgnmo understreker ogsa at det ikke finnes enkle
kriterier for hva som kan betraktes som tilfredsstillende validitet. I mitt prosjekt har jeg prgvd a
foreta systematiske og kritiske drgftninger av mitt undersgkelsesopplegg, min datainnsamling og
mitt datamateriale underveis. Dette er den viktigste fremgangsmaten for a vurdere validiteten
(Grgnmo 2004:237). 1 det siste intervjuet ba jeg mine informanter reflektere over hvordan
intervjuene hadde pavirket dem. Jeg gnsket bade & synliggjgre min pavirkning som intervjuer,
men ogsa a fa informantenes opplevelse av betydningen av egen kritisk refleksjon. Spgrsmalet
om validitet kan selvsagt problematiseres ytterligere, men det begrenses av denne oppgavens

ramme.

1% Grad av samsvar mellom begrepet slik det er definert teoretisk og begrepet slik vi lykkes med & operasjonalisere
det (Kleven (red.) 2002: 122).
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Jeg valgte a transkribere alle intervjuer fullt ut, til sammen ble det 130 sider med tekst. Det var
meget tidkrevende, men det hjalp meg & vere sd korrekt som mulig i forhold til mitt data-
materiale og var ogsa effektivt i analysefasen. Kompleksiteten og tidsbruken i mitt prosjekt har
vert en kritisk faktor, med seks informanter, flere temaer og to intervjurunder. Mitt innsamlede
datamateriale ble meget omfattende og krevde mye tid bade i innsamlingsfasen, under

transkribering og ved strukturering og analyse. Fordelen var at jeg fikk et bredt materiale.

4 INFORMANTENES BERETNINGER

I dette kapitlet har jeg strukturert informantenes beretninger i tre underkapitler. 4.1 gjengir infor-
mantenes opplevelser og lering av workshopen (Kirkpatricks niva 1 og 2) og belyser delspgrs-
mal 1 i problemstillingen. Kapittel 4.2 omhandler leeringseffekt for den enkelte (niva 3) og orga-
nisasjonen (niva 4) og belyser problemstillingens delspgrsmal 2. I kapittel 4.3 oppsummeres
informantenes beretninger om leringsmiljget i Oppdraget som grunnlag for a besvare problem-
stillingens delspgrsmal 3. Underkapitlene er supplert med kommentarer fra mine observasjoner

av workshopen og ledelsesgruppens mgter som belyser delspgrsmal 4 i min problemstilling.

4.1 Informantenes opplevelser og leering (Kirkpatrick og niva 1 og 2)
Felles for alle informantene var at de likte Open Space som metode og var entusiastiske og

engasjerte i fgrste halvdel av workshopen. De gir uttrykk for & sette pris pa a fa en arena hvor alt
kan tas opp og hvor de selv bestemmer over hvilke samtaler de vil delta i og hva de vil snakke
om, uten at det blir kaotisk. En av informantene uttrykker at gruppene var for store og en synes at
det kom opp for fa spgrsmal. Likevel virker det som at alle seks ser metoden som en mulighet for
a fa veere med a pavirke. ”Att vaga liksom att, att lyfta fragor som kan vara knoliga eller vigar

som kan vara hinder”, sier Eva. Sitatene nedenfor illustrerer dette:

Siv: Jag tycker att det var ett ovanligt intelligent sitt att 16sa det pa, att man kunde ta upp vad som helst (...)
jag kinde att det dr faktiskt sd, det ér jag som bestimmer, inte bara vad som ska tas upp, men var jag tinker
att befinna mig i rummet just nu. Och 4nda var det organiserat, det blev inte flummigt.

Ida: Jag menar &r man fler s dr det mycket léttare att forindra - det gav mig jittemycket nér jag satt dir.
Jag tror det dr enda siittet att inte fa en tyst organisation. Formen och metoden (Open Space) passar mig —

Det var bra, for att pa nat sitt — alltsé jag hade ju ménga ideer dir va. Jag fick ju vérkligen gallra!

Ake: Man kunde mailat in frigor i férhand, man hade inte behovt ta alla frigorna dir pa plats. Sa hade man
haft flera dmnen att vilja pa. Det blev lite for lite imnen, folk vagade inte géra sin rost hord och sa.

Asa: Jag har svért att se att det skulle kunna finnas ett bittre siitt - For att i alla andra motesformer dir sa att

sdja den som har den hogre stillning i ett foretag efterfrigar reaktioner eller synpunkter pa nanting, s& har
ju dom skrivit agendaen. Det ér precis just den agendan, som gor det hér sa spesielt tycker jag.

Alle informantene ga ogsa uttrykk for at de fikk relevante erfaringer. Gruppene tok opp temaer

fra spesifikke problem, som for eksempel ”Samverkan runt arbetslosa med tidsbegrinsad sjuk-
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ersittning”, til mer generell problematikk som for eksempel ”Néatverk”. Opplevelsen er, uttrykker
de, at de gjennom metoden far mulighet til a reflektere over reelle (spesifikke eller generelle)
problemer, dele erfaringer og starte en problemlgsningsprosess sammen med andre. Under er

dette illustrert av sitater fra Ida og Asa:

Ida: Att bara triffas pa en sann workshop og kunne diskutera (...) tyckte jag var veldig positivt. Vi sjilva
fikk ta det ansvaret, att komma fram til en 16sning, och inte bara ligga det pa nan annan. ... fikk ocksa lyfta
dom bitarna som man upplevde som besvirliga och diskutera det, och forsté att det var inte s att det var
spikat, att det va’ tvunget att va’ just pa det sittet. Det va’ ocksa diskutioner kring fordndringar i det.

Asa: Dessa (samtalen i Open Space) tar mig framdt i mitt arbete.. ja absolut (...) at jag far delvis konkreta
tips for handldggningen - det handlar kanske idag om problem feks ved sjukerséttningen . (...) kan det med
hjilp utav detta lyftas da til en instans som faktiskt har en paverkansmojlighet da blir jag ju jétteglad.

Pa tross av positive tilbakemeldinger pa metoden var ingen av informantene helt forngyde med
workshopen. Fire av informantene uttrykte stor skuffelse over at mer enn halvparten av del-
takerne forlot workshopen fgr den var slutt. De uttrykte at de hadde fatt en fglelse av usikkerhet i
forhold til om deres arbeid under dagen ville fa noen praktisk betydning. De resterende to infor-
mantene var av de som hadde gatt tidligere og begge uttrykte at det hadde med logistikk og reise-
avstand a gjgre for deres del. De fire gjenvaerende som fullfgrte workshopen, uttrykker at slutten
av dagen ble beklemmende og pinlig. Asa sier det slik: "Nir 70 % av en samling forsvinner —

Det er bara beklimmande. Det dr pinsamt” og Siv snakker om “en ovilja pa slutet™:

Siv: Det fanns en ovilja pé slutet som inte hade funnits dér innan och d& maste man ju naturligtvis fraga sig
om man ska halla i sdna grupper eller om vi ska anvinda den hir typen av metod. (...) Ar det bara vi som
gor si hir? Ar det typiskt for minniskor som jobbar i myndigheter som Arbetsférmedlingen och
Forsdkringskassan, for att i sa fall behdver man ju inte dra sa himla mycket slutsatser.

Fem av informantene, inklusive de to som hadde gatt fgr slutt, mente at de som forlot work-
shopen ikke hadde opplevd at det fantes et reelt handlingsrom for dem, den sjette mente at det
burde de ha forstatt. Sitatet under viser en av informantenes mening om hvorfor det ikke

opplevdes som et handlingsrom; det ble for stort og ledelsen var for utydelig:

Jan: Bara grejen (Open Space) i sig ér bra. Men jag tyckte inte alla tog handlingsrommet. Pa grund av att
det var sa stort — jag kunde kinna det sjilv.(...) Det som genomsyrar organisationen ir ju lite grann att man
vill f& medarbetarna att fa fram losningarna sa att sidja. Ibland kiinner jag: Varfor kan inte cheferna lyfta
fram viktiga saker dom vill forbittra? Néagon gang kanske det kunde komma uppifran att “dom hir bitarna
vill vi lyfta, det hir ser vi som kérnproblem just nu” Inte géra dom hir tillfillena och méterna sd himla
generella utan mer spesifika ritt pA — For da kinner jag ibland att det blir for stort.

Tre av informantene mente at mange deltakere forlot workshopen fordi de hadde tidligere
opplevelser av at det ikke spilte noen rolle hva man sa. Det skjedde likevel ikke noe etterpa og
derfor tok de heller ikke handlingsrommet pa alvor. To informanter poengterte at mange
medarbeidere ganske enkelt ikke er interessert i a gjgre mer enn det de ma og dermed ikke

gnsket a ta det handlingsrommet som faktisk var der. Asa uttrykker det slik:

Asa: Min bild av Open Space ir att man vill ha ut det faktiska tyckandet frén den som jobbar med upp-
dragen. Ar det for att man har jobbat sé linge med det hir och sett att det inte har spelat nan roll vad vi har
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sagt som gor att vi inte tar det pd allvar? Eller har man bara pratat i fel forum? I en san hir typ av
organisation stannar det i fika rummet som ett rent ut sagt jivla gnill, och da &r det klart som fasen att
ingenting kan foérindras om man inte faktiskt gar till den som skulle kunna foréndras.

De fire gjenvarende informantene uttrykte ogsa skuffelse over avslutningen av dagen. Under
avslutningssirkelen hadde fasilitator en refleksjon med alle deltakerne i sirkelen.'' Tre av
informantene uttrykte at konsulentens avslutning av dagen ble meningslgs, at han mislyktes med
a ta tak i det positive som hadde skjedd og at han ikke klarte a formidle hvordan samtalene skulle
knyttes til handling og veien videre. De tre kommenterte ogsa at de ikke likte nar mikrofonen ble
sendt rundt i sirkelen for at de deltakerne som gnsket, kunne benytte anledningen til a gi en

sluttkommentar. De opplevde det som at de som sa noe matte si noe positivt.

Asa: Och sé gick man in i neste fas, det héir nir man la ut fyra lappar pi ledarskap och si. Och jag pa nat
sitt, jag forstod inte riktigt hans mening nir vi skulle diskutera dom hir lapparna (...) Men jag tyckte att han
(fasiltatoren) pa slutet... att binda ihop sécken... dér var det ndgot som fallerade pa nagot siitt.

Ida: Det gick for fort att man sléppte alltihop. Det dédr som hadde gett mig sd mycket och som jag kénde
kraft & ta tag i...Det kindes som att luften gick ur mig dir (...) Ndr man skickar runt mikrofonen fér att man
ska sdja vad man tyckte om dagen — da funderar man ju 6ver -Vad ska jag sdja nu. Och da blir det kanske:
”Det var det bésta jag har vart pa i hela mitt liv” (...) Jag kénner att egentligen sa gav inte det nanting.

Da jeg bad mine informanter om & vurdere opplevelsen av workshopen pa en skala fra 1 til 10,
med 10 som best, ble resultatet slik: tre pa 6, to pa 7 og en pa 8. Tre av dem ga uttrykk for at de
hadde gitt en hgyere score hvis ikke sd mange hadde gatt til slutt. Pa spgrsmal om leringsutbytte
av dagen (niva 2 hos Kirkpatrick), uttrykte samtlige informanter at leeringen fgrst og fremst var
erfaringsutveksling med konkrete tips og informasjon om hvordan man lgser ting pa andre
kontor. Dette er noe forskjellig i forhold til det de uttrykte om hva som skjedde i samtale-
gruppene fgrste halvpart av dagen (se side 14), hvor de ogsa poengterte at de startet en

problemlgsningsprosess.

Ake: Sma konkreta tips som kan berika arbetet (...) ninting som man suger it sig och s jobbar man — det ir
jitteinteressant och fa bara stota och bléta lite sa dér hur vi jobbar och fa med sig nanting.

I tillegg hadde jo leert metoden, slik som sitatet fra Siv understreker:

Siv: Ja jag larde mig den dér nya metoden tex. Nej men jag tyckte det var interessant det dr sant som man
faktiskt kan ha med i andra sammanhéng. Vad lidrde jag mig mer? Jag lirde inte ndn ny regel eller nigra
nya si eller s, ingen san faktakunnskap (...) Lirdomen bestod nog mest av det vi ville ha — nimnligen ett
utbyte av erfarenheter och da far man alltid nagot att tinka pa vad!

Til tross for stor frustrasjon hadde alle informantene fortsatt gnsket & bruke Open Space som
metode igjen. Alle trodde at sjansene var stgrre for at den da skulle fungere bedre, men spesielt
to av informantene hadde fortsatt en skepsis til om alle medarbeidere gnsket & mgte de kravene

metoden stiller til den enkelte i forhold til selv a ta ansvar. Dette uttrykker Asa i sitatet under:

"' Her reflekterer man felles rundt det man har opplevd under dagen, ved at fasilitator legger ut lapper i sirkelens
midt med ordene "hensikt, ledelse, visjon, felleskap og organisering” som utgangspunkt for refleksjonene.
Refleksjonsmaten blir kalt “utviklingskompasset” og brukes i Genuin Contact programmet.
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Asa: J ag blev ju sé oerhort glatt 6verraskad 6ver den hér formen. For jag tycker att den &r vildigt bra. (...)
Men ménga av mina kollegaer, formen ir kanske svar for dom, det ér lite obehagligt. Det stiller vildigt
stora krav. (...) I samma sammanhing igen skulle det kanske bli bittre, samtidigt som jag har nan bild av att
det skulle kunna bli precis tvirtom, folk skiter i det dérfor att dom inte tycker att det ger nénting!

Supplement fra mine observasjoner:

Planleggingsmgtet fglger en struktur som brukes i Genuine Contact™-programmet. I mgtet
hadde man har ikke spesifikk fokus pa leringsmiljget i organisasjonen og man snakket heller
ikke mye om hvordan & ivareta initiativ. Workshopen ble apnet med taler fra de to regionale
topplederne i Etatene. I min observasjon noterte jeg meg at toppledelsen inviterte deltakerne til a
bruke dagen til erfaringsutveksling, til a sette fokus pa mulige hinder i Oppdraget og til & benytte
muligheten til initiativ."> Ogsa ved avslutningen poengterte en av lederne at ”[...] det finns
mojligheter att vara med och paverka. (...) Om vi tillsammans pa ett fornuftigt sétt kan beskriva
vad som stoppar oss (...) det kan tas vidare pa olika niva”. Dette ble imidlertid ikke oppfattet av
mine informanter. Da jeg under fgrste intervjuet spurte dem om de hadde oppfattet ledelsens
apningstaler som en apning av et handlingsrom/en invitasjon til initiativ, svarte samtlige innfor-
manter at de kunne ikke huske hva ledelsen hadde sagt i sine taler, slik som Asa og Ake under:

Asa: Oh shit — altsd jag minns ju inte ens vad dom (sjefene) sa....det dr mycket prat altsa...

Ake: Vira chefer kanske inte kasta s mycket nytt ljus pa det hela. Men han (fasilitatoren), presenterade
vildigt bra (...) Det var ju kanske mera inspirerande tycker jag. Det kom ner pa mera operativ niva (...)

I avslutningssirkelen pa workshopen var en av deltakernes kommentar: “Mer 4n halva
forsamlingen har lamnat, man har ingen lust att forsétta. Brukar det vara sa hir?” En annen av
deltakerne spurte: ”Alla kécka saker vi har gjort — vad hidnder med dom?” Fasilitator svarte at det
beste er a ta et initiativ na, men at det ogsa skulle vare et oppsummeringsmgte to uker senere
hvor man skulle snakke om hvordan a fgre sakene videre. Det ble ikke tatt opp flere initiativ og
jeg observerte og fortolket det slik at fasilitator virket usikker pa hvor mye han kunne oppfordre
til initiativ og invitere deltagerne med i den videre prosessen. En av mine informanter uttalte:

”Det kan ha varit en osdkerhet hos honom — [...] mer 4n hilften forsvann ju” (Siv).

Pa oppsummeringsmgtet (to uker etter Open Space-workshopen) reflekterer Ledelsesgruppen
over hvorfor det kom opp fa spgrsmal og hvorfor luften gikk ut etter lunsj. "Det blev vildigt styrt

och segt - formiddagen var vildigt bra - eftermiddagen var inte bra.”"? Ogsa spgrsmalet om del-

12> Syftet med dagen dr att vi ska utbyta erfarenheter och kunnskaper, utveckla och forbittra sa att vi gemensamt
kan losa vart uppdrag. (...) Vad dr hinder for att forbdttra det vi kan forbdittra -vi maste undanrdja hinder i
samarbetet- det maste vi gora i samarbete med vdra overordnade organisationer. (...) Den hér dan har kommit til
for att ni har efterfrdagat den. (...) det dr mycket som dr svarlost, man behover tid for refleksjon. (...) VI som sjefer
behdver ocksa veta vad som dr era erfarenheter SA att vi kan dokumentera och paverka uppdt — det dr ju kanske ndt
i vdra regelverk som maste paverkas och endras” Utdrag fra mitt notat fra innledningstalene - min observasjon

13 Sitat fra oppsummeringsmgtet, Notat fra min observasjon
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takernes mangel pa initiativ kommer opp igjen. Jeg noterer da denne kommentaren fra Ann, en
av lederne som deltok pa mgtet: "Hér hos oss &r vi inte sa fortjusta i initiativ’!"* Kommentaren
kom da Ledelsesgruppen skulle vurdere de initiativ som var kommet opp under workshopen og
som kunne leses ut av rapportene fra samtalegruppene. Maria, fra den andre Etaten, reagerer pa
uttalelsen, og Ann uttrykker igjen: ”I var organisation er det ikke bare ok a ta initiativ och starte
grupper”. Maria svarer: ”"Hos oss er det sa, om det leder til utveckling av arbetet.”'® Fasilitatoren
poengterer da at i Open Space er noe av det viktigste at man far ta opp initiativ. Tanken er at de
som er engasjerte i et spgrsmal, fgrer det videre. Han konkluderer ved avslutningen av oppsum-
meringsmgtet at “Det var viktigt att vi var vid pudelens kirna — kan man ta initiativ? Ar det lov
att ga vidare med fragor? Finns det en ukultur att man inte tror at man kan fa ga videre, att detta
bare blir en happening. Eller dr det sa att ingenting blir gjort efterat och att vi inte kan ga
videre?” 1 oppsummeringsmgtet uttrykker Ledelsesgruppen stor frustrasjon fra starten, men

oppsummerer pa slutten mgtet som positivt og uttrykker at de na ser hvordan de kan ga videre.

4.2 Effekt for den enkelte (niva 3) og for organisasjonen (niva 4)
Da jeg fire maneder etter workshopen skulle gjennomfgre det andre intervjuet, hadde 3 av

informantene gatt over til andre oppdrag (fortsatt innenfor Etatene). De ga uttrykk for at dette i
hgy grad var motivert av et gnske om egen utvikling. De ga ogsa uttrykk for at rutiner i Etatene i
liten grad hadde sikret erfaringsoverfgring og kontinuitet i Oppdraget. Alle gnsket & gjennomfgre
intervju 2, men de tre som hadde forlatt Oppdraget poengterte at de ikke hadde full oversikt over

hva som hadde skjedd i Oppdraget etter workshopen.

I det andre intervjuet har jeg fokus pa delspgrsmal 2 i min problemstilling: Hvordan vurderer
deltakerne sin egen og organisasjonens leringseffekt og nytte av workshopen fire maneder etter-
pa? Dette tilsvarer niva 3 og 4 i Kirkpatricks modell. I det fgrste intervjuet hadde jeg spurt in-
formantene om de kunne tenke seg at de som konsekvens av det de opplevde og lerte pa work-
shopen, ville gjgre noe annerledes eller nytt. Deretter spurte jeg om de trodde at det ville bli noen
eksempler i Oppdraget pa at workshopen hadde hatt nytte for Etatene. Den gangen hadde halv-
parten av informantene en forventning om at noen av spgrsmalene fra workshopen skulle ha blitt
fort videre oppover av noen av lederne, to av dem tenkte selv a ta konkrete initiativ og en hadde
planer om & ta i bruk metoden i dagliglivet. To av informantene uttrykte at de ikke trodde at

workshopen kom til a ha noen effekt verken pa dem eller pa Oppdraget. I det andre intervjuet

' Sitat fra oppsummeringsmgtet, Notat fra min observasjon
15 Sitat fra oppsummeringsmgtet, Notat fra min observasjon
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leste jeg opp for informantene hva de hadde ment fire maneder tidligere. Na er det fire infor-
manter som ikke ser effekt av workshopen for egen del (niva 3). Jan har et konkret eksempel pa
en effekt for seg selv, et lokalt nettverk som han tok initiativ til a starte og som han fortsatt har

nytte av:

Jan: Men det hinde ju en grej som vi har haft nytta av, som jag forfarande har nytta av. Jag blev engasjerad
i ett lokalt nétverk ddr vi skulle fa hjdlpa varandra i vart arbete. - Ett forum i Open Space andan dér man tar

upp dom é@mnen man vill dér och da fast i mindre grupp da.

Ogsa Asa konstaterer i Igpet av intervjuet at hun opplevde en effekt av workshopen (niva 3).
A vite at hun ikke er alene uttrykker hun fortsatt at oppleves som en “kompress pa sjilen” og sier

ogsa at det har gitt henne styrke:

Att kdnna att jag inte &r sjélv. Jag tror att det dr en utav dom viktigaste delarna. Och sen undermedvetet sa
tenker jag att det dr som en lugn , det ér liksom en kompress pa min egen lite stressade sjil at jag ér inte
ensam om att kimpa med att f4 hjulen att snurra pa det hir stillet. (...). Det er alltid vildigt bra att kdinna jo
men visst upplever vi samma bekymmer.

Hun eksemplifiserer dette med a vise til en gruppediskusjon i workshopen hvor samtalet dreide
seg om at regelverket la stopper for saksbehandlerne for a finne en lgsning i Oppdraget. Ved

tidspunktet for intervju 2 la regelverket fortsatt en stopper, men saksbehandlerne valgte na a ”ga

rundt” regelverket etter at de hadde opplevd pa workshopen at ogsa andre kontorer gjorde det:

Asa: Det ir pa handldggarnivd man hittar dom rétta vidgarna. Det ir fel, samtidigt som jag ser att det dr
omdjligt pa nat annat vis. Jag tror att det var vildigt vilgjorande att det var precis just det skedet att det var
det hir samtalet. Man sig att alla kontor har samma bekymmer, och da kdnner man att; ja men vi &r inte
ensamma om att goéra den hir typen av eftergift... vad fasen dom gor det ocksd sd, da kan vi ocksa gora det!

Fire maneder etter workshopen er det ingen av informantene som lenger tror at noen saker fra
workshopen er fgrt videre oppover i systemet. Alle seks gir uttrykk for undring over hva som har

skjedd med alle ideer og gode samtaler. Ida uttrykker det slik:

Ida: Det dr vil litegrand kanske det man kénner: Vad hinde och vad - det man tyckte, vad tyckte dom
(ledelsen) om det och vad driver man eller vad driver man inte? Och rann det ut i sanden? Vad héinder nu?

Fem av informantene hadde sett dokumentasjonen fra workshopen, men bare en hadde hgrt noe
om at det var kommet dokumentasjon fra oppsummeringsmgtet om hvordan man ville fgre
sakene videre. Jan nevner det nystartede nettverket og de andre fem konkluderer med at de ikke
ser noen effekt av workshopen for Oppdraget (niva 4). Alle informantene uttrykker at de ikke har
sett noen konkrete eksempler pa at samtalene fra Workshopen har fgrt til konkrete handlinger —

Asa etterlyser for eksempel tillegg i deres metodeveiledninger eller nye direktiv.

Asa: Dokumentationen i sig gor ju varken fran eller till. Det som sen skulle va’ pa riktigt, det &r ju att se att
ok hir kommer det hir resonnemanget igen tex i vara metodvigledningar eller det kommer ut nya direktiv
man kan kénna igen...att ...Adh hér finns ju den hir delen som efterfragades da pa handliggarniva.
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Siv, som hadde hatt planer om a ta i bruk Open Space-metoden i hverdagen, hadde ikke gjort det.
Hun mente at da hun sa at det ikke skjedde noe etterpa, mistet hun engasjementet, og ved andre

intervjuet trodde hun ikke hun ville huske hvordan man gjennomfgrte et Open Space-mgte:

Siv: Jag tyckte det kiindes lite innovativt pa ett AHA-plan den dan. Jag tyckte om sittet att bearbeta saker
pé. Dirimot sa, nér jag har tinkt pa det efterat, s kan jag inte se att det har gett s& manga ringar pa vattnet.
Jag trodde vil kanske... att det skulle kunna fordndra mitt sétt varje gdng man triffades i nagot liknande
sammanhing, att man la upp saker och ting pa nat liknande sitt... men det... ja jag tror att jag eventuelt inte
skulle komma ihdg i dag hur man la upp det... tillrackligt mycket for att fa det till att funka.

To informanter hadde i fgrste intervjuet planer om a ta initiativ videre. Jan hadde gjort det. Ida,
som var den andre, kommenterte at organisasjonsendringer hadde forhindret det: ”annars hade
man ju haft energi att orka driva det. Och kanske fa cheferna a organisera sig i det. Men idag ar
dom ju fulllt upptagna med all organisationsfordndring och allt snurr rundt omkring” (Ida).
Supplement fra mine observasjoner:

Pa evalueringsmgtet reflekterte Ledelsesgruppen over effektene fra Open Space-workshopen. De
ble bedt om a komme med konkrete eksempler pa leringseffekten for den enkelte niva tre) og for
organisasjonen (niva fire). Det kom frem at workshopen hadde ledd til utvikling av “metod-
stodet” og “slutdokumentationen”, nye nettverkstreffer og egen utvikling av Ledelsesgruppen
som arbeidsgruppe. Men gruppen gir ogsa uttrykk for uro over initiativ som ligger der fortsatt, en
av de uttrykker: “alla dom kreativa ideerna ligger fortfarande kvar i en hog mens all energi som
vi hade under workshopen har hamnat i en grop”. I evalueringsmgtet er det stor usikkerhet og
frustrasjon fra start. Deltakerne uttrykker frustrasjon over ikke a ha fatt fulgt opp og gjort det de
bestemte i oppsummeringsmgtet. Men ved avslutningen uttrykker alle at refleksjonene under
mgtet har gitt dem mye og at de na ser at de allikevel har fatt gjort en god del i etterkant av

workshopen. I Igpet av mgtet har de ogsa laget seg en ny handlingsplan for videre oppfglging.

4.3 Oppdragets og informantenes laeringsmiljo
For a svare pa delspgrsmal 3 i problemstillingen spurte jeg informantene om deres opplevelse av

Oppdragets leringsmiljg. Omradene jeg fokuserte pa, er i trad med Ellstroms beskrivelse av
faktorene han ser som ngdvendige betingelser for utviklingsorientert lering (kapittel 2.2). Vi
snakker om forandringstrykk og stgtte fra ledelsen, oppgavenes (Oppdragets) leringspotensial,
handlingsrom og rom for innovasjon og aksept for & mislykkes i Oppdraget, og apenhet for
kritisk refleksjon over organisasjonens mal og middel. Jeg spurte ogsa om kompetanseutvikling.

Pa mitt spgrsmal om mulighetene for kompetanseutvikling i Oppdraget, svarer fire av
informantene at det er opp til deg selv og din n@&rmeste leder hvordan det blir forvaltet “Det
giller bara att ta for sig” (Eva). Ake og Siv mener at kompetanseutvikling er blitt nedprioritert i

takt med omorganiseringer og stadig hgyere krav til resultat:
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Ake: Ja det kiinns ju som att mal och resultat gér ju fére en ldrande organisation.

Siv: Det har inte satsats pa att vi ska kunna utvecklas, utan det har satsats pa att kunna fungera (...) att det
utat syns att vi far vara grona siffror och lyckas sa att sija.

Nar det gjelder forandringstrykk pa Etatene, mener alle seks informanter at det er stort og at det

ogsa fgrer til stort gjennomtrekk i Etatene.

Ake: Allt ir kanske inte helt genomtinkt (...) Man borde kanske lata en organisation siitta sig, se hur den
blir innan man borjar fundera pa att forandra den?

Siv: Det dr vil en anledning till att det blir s& pass stor ruljans som det har varit pa sista tiden.

Informantene mener at leringspotensialet og handlingsrommet i Oppdraget er stgrre enn i den
vanlige driftorganisasjonen. Samtidig gir de uttrykk for at det varierer og at det avhenger av
stgtte fra ledelsen. Fire mener at forandringstrykket medfgrer at lederne ikke har tid til a vere

stgttende og at lederne gir et begrenset handlingsrom. Siv synes ikke hun far delta i prosessene:

Siv: Jag tror att det dr for lite vi sjdlva som skapar hela processen. jag tror att ska man kunna fordndra sa
ska man bli lite fri i tanken (...) Och s& maste jag fa vara med. Altsa jag kan inte bli det pl6tsligt ndr min
chef sdjer att jag ska bli det.

Asa og Eva, derimot, gir uttrykk for at det kommer an pa egen evne til & ta handlingsrommet i

bruk og utnytte og kreve de muligheter som finnes. Asa sier:

Asa: Ja jag tillhorer vel dom som kanske kommer med ideer och s&, det hir tror jag, og jag har alltid motts
med mycket stor respekt av mina sjefer, altsa jag tycker dom forsoker att forvalta det jag har att sdja pa ett
bra sitt. Men samtidigt sa vet jag ocksd att det beror pa att jag krever det med hela min eksistens sd
forvintar jag det gensvaret. Och da er det faktisk sa att nanstans sa da far jag ocksa det. Jag ser pd mina
kollegaer som forsoker géra samma sak men misslyckas for att dom inte blir sedda di (...) Dom (vdra
ndrmaste chefer) har en taskig sits, dom har méanga personer & ta hand om och se, och det er klart at man ser
ju den som syns och hors och den som inte syns och hors syns mindre va.

Fem av informantene synes at det er begrenset rom for innovasjon og refleksjon. Ida er den som
sterkest gir uttrykk for dette. Hun far sjelden positiv tilbakemelding pa at hun er apen og kreativ

og hun har aldri opplevd a fa kreditt for sine ideer. Na uttrykker hun dem ikke lenger:

Ida: Eftersom jag ér vildigt , ja ifrAgasittande (...) sd har jag inte alltid varit bekvim med organisationen.
(...) jag vill ju starta en diskution ibland. (...) Det &r inte alltid populirt att vara den som har startat upp det.
(...) Jag dr en kreativ person och ténker vildigt langt fram hur man ska kunna anvinda saker och ting hela
tiden, bade i rehabilitering och i samverkan, sd har jag ju manga génger startat upp tankar som har blivit
nanting. Fast jag har aldrig fatt kreditt for att det har varit jag som har varit med fran borjan. Sa det har ju
gjort att jag idag inte pratar sa hogt lingre om mina ideer.

De fleste av informantene opplever det vanskelig a fgre synspunkter oppover i systemet og a fa
til ngdvendige forandringer fordi beslutningene tas lenger opp og de, eller ens deres sjefer, har

ingen pavirkningsmulighet eller handlingsrom lenger opp i systemet. Jan uttrykker det slik:

Jan: Jag tycker nog att man har ritt att missslyckas...men det kommer vildigt mycket direktiv ovanfran.
Men vi jobbar med dom forutsittningar som vi har, vi har ju synpunkter ibland varfor man far géra saker
och inte gora saker s att sdja vad. Det #r klart att ibland sd kéinns det kanske lite svart att fora synpunkten
uppat — fa fordndring i saker och ting som— som man kanske 6nskar i vissa situationer.
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Det kan finnes aksept for a misslykkes mener Jan, men sier samtidig at det ikke finnes mulighet
for kritisk refleksjon over Etatenes mal og middel. P4 mitt avsluttende spgrsmal om hvordan
mine intervjuer hadde pavirket dem, svarte alle informantene at de fglte seg ikke pavirket av
meg, men de hadde satt pris pa a fa tid til a reflektere over egen situasjon.

Supplement fra mine observasjoner:

I evalueringsmgtet reflekterer Ledelsesgruppen over om det i hverdagen finnes plass for a ta
initiativ i Oppdraget, om gruppen har vart for utydelige om mulighetene for a jobbe videre, om
stgtten fra ledelsen er tilstrekkelig tydelig og om det faktisk finnes tilstrekkelig engasjement til a
gjgre noe eller tid til a ta pa seg mer. Det uttrykkes ogsa stor frustrasjon over stort gjennomtrekk.
Mange har forsvunnet fra Oppdraget og erfaringene er ikke ivaretatt. Initiativ og samtaler fra
workshopen har ikke blitt fgrt videre. "Hur kan jag gka drivkraften i organisationen? Man flyttar
runt pa personalen. Plockar in nya. Hur ska vi Igsa kompetanseutvecklingen?"'® Ledelsesgruppen
reflekterer ogsa over om de solgte in Open Space til ledelsen: “foérstod dom vad vi skulle gora?

Forstod vi vad vi skulle gora tillrdckligt for att vi skulle kunna fa en effekt?”!”

Kort oppsummering av informantenes beretninger:

Informantene forteller om en todelt opplevelse av workshopen (niva 1 og 2). Det var gode
samtaler og refleksjoner, men darlig avslutning pa dagen og savn av initiativ og handling. Etter
fire maneder hadde fire av informantene ingen eksempler pa effekt av workshopen for sin egen
del (niva 3). En informant viste til et nystartet nettverk og en refererte til styrket felleskap for
egen del. Ingen av informantene hadde ellers konkrete eksempler pa effekter av workshopen for
organisasjonen (nivda 4). De hadde ikke sett dokumentasjonen fra oppsummerings- og
evalueringsmgtene og trodde ikke at det var skjedd noe videre. Ledelsesgruppen deler
informantenes todelte opplevelse av workshopen, men de har allikevel flere konkrete eksempler
pa effekter av workshopen for organisasjonen. De er ikke forngyde med effekten av workshopen
og viser til hgyt forandringstrykk og liten tid til oppfglging av workshopen. Ved slutten av begge
mgtene gir de uttrykk for at stgtte av fasilitator, og prosessene i mgtene, har medfgrt gode ref-

leksjoner og gitt dem tro pa at de fortsatt kan fa til en effekt av workshopen.

Leringsmiljget beskrives av informantene som preget av hgyt forandringstrykk og liten stgtte fra
ledelsen (med to unntak). Oppgavenes leringspotensial beskrives som hgy, men handlingsrom,

rom for innovasjon og apenhet for kritisk refleksjon oppleves av flerparten som sterkt begrenset.

1% Sitat fra evalueringsmgtet, Notat fra min observasjon
7 Sitat fra evalueringsmgtet, Notat fra min observasjon
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5 DROFTING: Open Space som stgtte for laering og utvikling

Under fglger en drgfting av mine funn i lys av teorier om utviklingsorientert lering. Med ut-
gangspunkt i sitater fra informantene, drgfter jeg mine fire delspgrsmal til den overordnede
problemstillingen. I kapittel 5.1 drgfter jeg informantenes opplevelse av workshopen (niva 1 og
2). 1 5.2 drgfter jeg informantenes opplevde effekt for seg selv og for organisasjonen (niva 3 og
4). 15.3 drgftes Oppdragets leringsmiljg i relasjon til deltakernes vurdering av workshopen og i

5.4 drgfter jeg kort Ledelsesgruppens opplevelse av effekten av workshopen.

5.1 Informantenes opplevelse av workshopen
Informantene forteller om en todelt opplevelse av workshopen. Frem til lunsj er det gode sam-

taler og refleksjoner og en tro pa egen mulighet a veere med a pavirke som dominerer. Etter lunsj
forlater mange workshopen, informantene savner initiativ og handlingsplaner og det blir en

darlig avslutning pa dagen.

5.1.1 Jdtteinteressant att bara stéta och bléta hur vi jobbar (Ake)
I forste del av workshopen opplever informantene at de blir invitert til & reflektere over sin

praksis, diskutere vanskelige problemstillinger knyttet til den og hgre hvordan andre kontorer og
saksbehandlere Igser det. Som Ake sier: ”Sma konkreta tips som kan berika arbetet”. Open
Space oppleves, i fglge informantene, som en apen arena for kritiske og konstruktive samtaler og
et etterlengtet refleksjonsrom for deltakerne som strever med a fa samhandlingen mellom Etatene

og regelverkene til & fungere i praksis.

Informantene gjgr en kritisk refleksjon og tolkning over sin praksis og over praksis i Oppdraget.
I gruppene hgrer de med interesse pa hverandres forskjellige mater a lgse problemene pa og en
av informantene uttrykker at de selve ma ta ansvaret for & komme frem til en lgsning. Dette er i
trad med Ellstroms beskrivelse av utviklingsorientert leering hvor han poengterer “att individen
har ett ifragaséttande och kritiskt provande forhallningssitt till uppgifter, mal och andra forut-
sdttningar, samt en beredskap att paverka och fordndra sina arbets- och livsvillkor” (Ellstrom
2005:185). ”Utvecklingen av arbetet utgor ldrandets motiv”’ (Larsson 2006: 41). Jeg oppfatter at
dette er bade Ledelsesgruppens og deltakernes uttalte hensikt og gnsket resultat med dagen og
det fungerer bra i den fgrste halvdelen av workshopen. Det finnes ogsi en tro pd egen

pavirkningsmulighet:
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5.1.2 Ar man fler s &r det mycket lattare att féréndra (lda)
I invitasjonen og ledernes apningstaler blir det sagt at hensikten med dagen er a fa til erfarings-

utbytte og lering, men ogsa a reflektere over hinder og initiativ til handling for a finne nye lgs-
ninger og fa til forbedringer i regelverk og rutiner. Flere informanter uttrykker at de i starten ser
Open Space-metoden som en mulighet til & vere med a pavirke. Fgr lunsj er det kritiske ref-
leksjoner over problematiske omrader i samtalegruppene og deltakerne starter pa lgsningsforslag.
Ida opplever gruppenes samtaler som konstruktive og mener at: ”ar man fler sa dar det mycket
lattare att forandra”. Ellstrom uttrykker at det a videreutvikle en praksis som man arbeider med
og ta tak i problemer som oppstar i det daglige arbeidet er “"majliga killor till ldrande” (2004:27).
Men det forutsetter at de ansatte ogsa far, og kan, medvirke i handteringen og lgsningen av det
oppstatte problemet. I fgrste delen av workshopen reflekterer informantene gjennom samtalene
over sin egen praksis, over regelverk og over andre deltakeres mater a lgse problemene pa. I
dialogen med de andre deltakerne belyses problemene og man diskuterer muligheter til lgs-
ninger, eller hvordan man kan ga videre. Sa langt oppleves workshopen i trad med det Ellstrom
uttrykker som en mulig kilde til lering. Pa dette stadiet opplever informantene at de gjennom

samtalene og rapportene medvirker til videre handtering og lgsning av problemene.

Ogsa Owen, grunnleggeren av Open Space-metoden, vektlegger sterkt betydningen av erfaringen
og kompetansen som finnes i gruppen under en workshop (Owen, 1997:159). Det som skjer i
forste del av workshopen er ogsa i trad med Ledelsesgruppens intensjoner. Under denne fgrste
halvparten av dagen er det betydelig samsvar mellom deltakernes behov og intensjonen med

workshopen fra ledere og fasilitator. Men hvorfor forlater da sa mange workshopen?

5.1.8 Alla har gatt — brukar det vara sa héar? (Siv)
Etter lunsj uttrykker bade informantene og Ledelsesgruppen at det blir mindre aktivitet og energi

i gruppene. Informantene rapporterer en usikkerhet i forhold til hvordan samtalene skal fgres
videre. Mange deltakere forlater workshopen og ved avslutningen har over halvparten av for-
samlingen gatt. Da fasilitatoren under avslutningssirkelen blir konfrontert med: “brukar det vara
sa hiar?” svarer han at metoden Open Space er slik at alle ma ta ansvar for seg selv og man velger
selv om man gnsker & ga. Det at sa mange forlot workshopen mente to av informantene var et
tegn pa at mange medarbeidere ikke er sa interessert i utvikling — de gjgr minst mulig. Eller som
Asa uttrykker det: ”T en san hir typ av organisation stannar det i fikarummet som ett rent ut sagt

javla gnill, och da &r det klart som fasen att ingenting kan forandras”.
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Men har alle deltakerne forutsetninger for a ga inn i utviklings- og endringsprosesser med like
stort interesse? I en artikkel om “Livslangt lirande” papeker Ellstrom at hverdagslering for indi-
videt innebzaerer & matte gjgre seg av med tidligere etablerte tanke- og handlingsmgnstre for at ut-
vikling skal skje. ”Vi dr inne pa individrelaterade faktorer och sirskilt de faktorer som giller
individens motivation och beredskap for fordndring av egna tanke- och handlingsmonster”.
Ellstrom (1996a:12) sier at det er behov for at organisasjonen underletter og stgtter avleringen
og brudd med tidligere rutiner. Det er relevant a spgrre seg om denne stgtten finnes i Oppdraget.
Det er ogsa mulig at ikke alle deltakere har subjektive forutsetninger for a ta et eventuelt hand-
lingsrom. Eller som Ellstrom uttrykker det: “en formaga att anvinda sin auktoritet for att sjilv
bidra till forindring av de omstidndigheter under vilka man arbetar eller lever” (Ellstrom

2005:186).

Tre av informantene mente at det ikke var individrelaterte faktorer som gjorde at mange gikk,
men at ledelsen var utydelig pa hva de gnsket. De mente at mange medarbeidere hadde erfaring
fra fgr av at ingenting skjedde etterpa. De gikk ut ifra at det i realiteten ikke var et handlingsrom.
I invitasjonen og de to apningsforedragene var det signalisert at det i workshopen og etterpa
fantes et handlingsrom, en mulighet til a ta initiativ og lgfte spgrsmal . ’Sa att vi kan dokumen-
tera och paverka uppat. Det ir kanske nit i vara regelverk som maste paverkas och indras™'®.
Men ingen av informantene husket innholdet i talene. Er det fordi de, med bakgrunn i tidligere

praksis, ikke forventer at det som sies, far konsekvenser? Tror de allikevel ikke pa at man legger

opp til a "paverka uppat” eller at de vil bli tatt med i fortsatt handling?

I workshopen lykkes man altsa i praksis ikke med & invitere deltakerne til a ta initiativ, i hvert
fall oppfattes det ikke slik i fglge mine informanter. Det som startet ut som jétteinteressanta”
samtaler og som opplevdes som egen medvirkning til handtering av reelle problem, har etter
lunsj mistet denne karakteren og deltakerne forsvinner i en jevn strgm. Frustrasjonen brer seg
blant dem som er igjen.19 Ved avslutningen av workshopen skapes det tvil hos informantene om
dagens arbeid kommer til a fgre til noen konkrete initiativ eller handling. Ellstrom nevner “en
betoning av handling, initiativ och risktagande” som et av flere karakteristiske trekk for hva som
utmerker et lringsmiljg som forventes a fremme en utviklingsorientert laering pa en arbeidsplass
(Ellstrom 2003:6). I andre halvdel av workshopen er ikke det fremtredende trekk i fglge

informantene. De uttrykker at den kritiske og konstruktive refleksjonen det ble apnet for i den

' Fra innlednings-foredragene pa workshopen, Min observasjon
19 Konklusjon fra informantene, Ledelsesgruppen og min observasjon av workshopen
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fgrste delen av workshopen, ikke oppleves som a veare koblet til muligheter for handling og

deltakerne blir frustrerte. Hva gjgr da fasilitator for a stgtte deltakerne?

5.1.4 Luften gick ur mig pa sluten — All kraft att ga vidare férsvann...(Ida)
Fra mine observasjoner av workshopen har jeg notert at jeg i avslutningssirkelen opplevde at

fasilitator og deltakere ikke var pa bglgelengde lenger, noe ogsa flere av mine informanter ga
uttrykk for. Asa syntes at det var noe som fallerte der, “att binda i hop siicken” og Ida uttrykte at
hun ikke skjgnte hva han mente og at “’det kéndes som att luften gick ur mig dar. All kraft att ga
vidare forsvann”. Denne bristen pa kommunikasjon hadde jeg ikke opplevd tidligere under
dagen. I intervjuene ga ogsa alle uttrykk for at fasilitatoren hadde vert klar i oppstarten og at de

hadde fglt at han hadde apnet et ”spinnande reflektions- och handlingsrum for oss” (Jan).

Et sentralt spgrsmal blir om det stilles spesielle utfordringer til maten a fasilitere pa i en Open
Space-workshop for at workshopen skal stgtte 1eering og utvikling for deltakere og organisasjon.
Brookfield® foreslar et fasiliteringskonsept der fasilitator og deltakere er i kontinuerlig
interaksjon og som inneholder elementer av utfordring, konfrontasjon og kritisk analyse av seg
selv og samfunnet (1986:viii). Nar fasilitatoren i avslutningssirkelen blir usikker, er det fordi
Ledelsesgruppen er utydelige pa hvordan man ¢nsker a handtere initiativ? Eller brytes
interaksjonen med deltakerne fordi fasilitatoren ikke har hatt nok fokus pa problematikken og
derved ikke klarer a konfrontere gruppens frustrasjon? Eller var han for bundet av strukturen i
Open Space-metoden for a gjennomfgre en hensiktsmessig planlegging, gjennomfgring og
oppfglging? Vissher peker pa at de beste konsulentene synes a vare “improvising bricoleurs”
som spesialsyr sin mate a arbeide pa til spesifikke situasjoner og har et bredt, heterogent og
delvis implisitt repertoar, bygget opp gjennom aksjonsl@ring. Det er deres totale kompetanse og
ikke deres metoder som er suksessfaktoren (Vissher 2006:248). 2L Til tross for at det ikke er
mulighet for & dra paralleller direkte til ”var” type fasilitator, er det viktig & ha fokus pa at
strukturen i Open Space-metoden i denne workshopen kan ha vert sa strikt at konsulenten ikke

tok i bruk hele sin kompetanse for a stgtte deltakerne i deres utvikling og laring.

20 Stephen Brookfield (1986) er en av de som tar opp fasiliteringsbegrepet og gir det innhold: “I propose a new
consept of facilitation that incorporates elements of challenge, confrontation, and critical analysis of self and society
(...) facilitating learning is a transactional drama in which the personalities, philosophies, and priorities of the chief
players (participants and facilitators) interact continuously to influence the nature, direction, and form of subsequent
learning”. (Brookfield, 1986:viii)

2! T en artikkel av Visscher (2006) vises til en undersgkelse blant nederlandske “management-konsulenter”. Studiet
viser at: “efforts to develop a shared and standardized phase-model methodology do not seem to be effective .
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Informantenes opplevelser av avslutningen i workshopen bekreftes ogsa av dokumentasjonen fra
Ledelsesgruppen: Vi talade om en rad faktorer som paverkade att energin sjonk i slutet” (av
workshopen). Fra mine observasjoner ser jeg at Ledelsesgruppen ogsa reflekterer over om
metoden Open Space ga for mye frihet og apenhet, om deltakerne tok friheten som en mulighet
til & ga. I observasjonsnotatet har jeg ogsa notert at Open Space-fasilitatoren ikke gar inn i en
kritisk refleksjon over metoden sammen med gruppen. Kunne han ha oppnadd a fa et fokus pa
betydningen av deltakernes handlingsrom, uten a ta fra ledelsen det som matte vere deres ansvar,
ved a reflektere kritisk? Det a reflektere kritisk over metoden ville ha vert i trad med teorien om
utviklingsorientert leering, a tgrre a stille spgrsmal ogsa ved det som er forutsetninger og tatt for
gitt i forhold til metoden. Workshopens avslutning gjgr at det ikke uttrykkes felles forstaelse
mellom fasilitator, ledelse og deltakere for hvordan arbeidet med initiativ og handlingsplaner

skal fgres videre. Dette far konsekvenser for informantenes opplevelse av workshopens effekt.

5.2 Workshopens effekt for den enkelte og for organisasjonen
Overgangen fra workshopen til den daglige driften i Oppdraget blir problematisk. Perioden

mellom fgrste og andre intervju er, bade i fglge mine informanter og Ledelsesgruppen, preget av
stort gjennomtrekk og en hektisk hverdag med liten tid til a felge opp workshopen. Informantene
har bare to eksempler pa effekt og nytte av workshopen for seg selv (niva 3), og de har kun ett
eksempel pa effekt for oppdraget (niva 4). Gjennom to sitater fra informantene drgfter jeg forst
de to opplevde lzringseffektene (niva 3). Med det tredje sitatet drgfter jeg deretter informantenes

opplevelse av mangel pa effekt for Oppdraget og Etatene.

5.2.1 En kompress pa sjilen (Asa)
Da jeg under det andre intervjuet spurte informantene om & komme med eksempler pa effekt av

workshopen for dem selve og for Oppdraget, var det to kun to av informantene som hadde
konkrete eksempler. Den ene er Jan som blir omtalt i neste avsnitt og den andre er Asa. I work-
shopen opplever informantene at de blir invitert til a reflektere over sin praksis, diskutere
vanskelige problemstillinger knyttet til den og hgre hvordan andre kontorer og saksbehandlere
Igser det. Asa uttrykker at det er: ’liksom en kompress pa min egen lite stressade sjidl och se att
jag dr inte den enda som har bekymmer med detta, jag &r inte ensam om att kimpa med att fa
hjulen att snurra pa det hir stillet”. Hun konstaterer at hun trengte bekreftelse pa: “att kiénna att

jag dr inte sjalv”’ og gir uttrykk for at hun har vokst pa refleksjonene fra samtalene.

Wabhlgren hevder at leeringen optimaliseres i forhold til arbeidsplasslering hvis det gis mulighet

for a utfgre handlinger som krever refleksjon, samr mulighet for a reflektere. Laringen
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optimaliseres ogsa nar refleksjonen generaliserer erfaringen slik at erfaringen kan overfgres til
andre situasjoner og skape en handlingsberedskap, bevisst eller ubevisst, hos individet
(Wahlgren 2005:9).22 Asas refleksjoner rundt en konkret sak (se 4.2) etterfglges av en refleksjon
hvor hun ser at hun trenger bekreftelse pa at hun ikke er alene. Den siste refleksjonen setter

erfaringen i en sammenheng og kan gi Asaen handlingsberedskap for andre situasjoner.

5.2.2 Det hdnde ju en grej som vi har haft nytta av (Jan)
Jan nevner oppstart av et lokalt nettverk som et konkret eksempel pa effekt av workshopen for

egen del. Han uttrykker at det er et nettverk i ”Open Space-andan” som har vert positivt for
deltakerne. Det blir, i fglge Jan, brukt som erfaringsutveksling. Effekten er at de har fatt en god
mgtearena. Jeg spgr meg om Ledelsesgruppen egentlig tenkte seg at workshopen fgrst og fremst

skulle veere en mgtearena (reproduktiv tenkemate) og ikke arena for utvikling?

Open Space-metoden brukes hovedsakelig innenfor tre praksisomrader: Erfaringsutveksling/
nettverkssammenkomster, organisasjons- og virksomhetsutvikling og refleksjonsrom i studier
eller ved konflikter. Spgrsmalet er om man i tilstrekkelig grad har reflektert over behovet for
forskjellige metodelgsninger i Open Space innenfor de tre forskjellige praksisomradene.
Ellstroms teorier om forskjellig (motsatt) tilrettelegging av leeringsmiljget og metoder ved repro-
duktiv og utviklingsorientert lzering, kan tyde pa at det er behov for en drgfting her. A skape en
mgtearena for erfaringsutveksling med mal om a Igse eksisterende oppgaver pa en bedre mate vil
vere a legge til rette for reproduktiv lering. I fglge Ellstrom inkluderer ikke dette kritisk
refleksjon til grunnleggende antakelser eller a apne opp for initiativ (2003:6). Utvikling av
Oppdraget, ved kritisk a reflektere over mulige hinder og se nye lgsninger, vil derimot kreve en
tilrettelegging for utviklingsorientert lering hvor mulighet for initiativ og handling er vesentlige
faktorer. De sistnevnte faktorene har informantene gitt uttrykk for at de ikke opplevde. Hvilket
leeringsaspekt, reproduktivt eller utviklingsorientert, ble det tilrettelagt for? Er det slik at de fa
effektene av workshopen for Oppdraget bunner i at det eksisterer en uklarhet pa dette punktet?
Informantene gir uttrykk for at de syntes Open Space-metoden skapte en apen mgtearena og et
godt refleksjonsrom frem til lunsj, men ikke en apning for initiativ og handling. Opplevelsen av
den apne mgtearenaen inspirerer allikevel Jan og effekten blir et nettverk i Open Space-andan”
som fungerer godt som et refleksjonsrom - det blir ogsa det eneste eksempel fra informantene pa

organisasjonens effekt av workshopen (niva 4):

2 Dette omtales ogsé av Nilsson og Hultman som en “readiness” eller beredskap som kan utvikles ogsé i organi-
sasjonen, i deres eksempel bevist fgrst ved et intervjutilfelle to ar etter avsluttet prosjekt (Ellstrom og Hultman red
2003:289).

Side 28



5.2.3 Jag kan inte se att det har gett manga ringar pa vattnet efterat... (Siv)
Opplevelsen av de gode samtalene erstattes med frustrasjon og fglelse av handlingslammelse pa

slutten av workshopen (se ogsa 5.1.2). Etter workshopen finnes ikke tid, mulighet eller energi til
a drive noen av sakene videre. Det som Siv syntes “kéndes lite innovativt pa ett AHA-plan den

dan”, har likevel ikke gitt noen ringer pa vannet etterpa.

I Ekman Philips og Huzzards kritiske gransking av dialogkonferanser som instrument for
organisasjonsutvikling sier de i sin avsluttende kommentar: ”den process som innebir att
aktorerna i en dialogkonferans [...] tar til seg nye perspektiv, ny motivasjon og nye attityder, kan
te seg som magisk da fordndringarna sker av sig sjdlvt” (2004:186). Dette opplever jeg som
karakteristisk for deltakernes opplevelse av den fgrste delen av dagen: De opplever refleksjon og
kritiske og konstruktive samtaler som kan hjelpe dem a bedre lgse sine felles oppgaver. Jeg
tolker det slik at Open Space-metoden bryter mgnstre og innvante leringsarenaer, og
informantene opplever (frem til lunsj) et leeringsmiljg som apner for kreativitet og utvikling og
gir dem en “magisk” fglelse. Men, som Ekman Philips og Huzzard poengterer i sin artikkel,
metaforen “magi” har ogsd en annen side. Den kan vere en “illusion som skapats av
magikeren”. Informantene oppfatter ogsa mot slutten av workshopen at det var en illusjon at de
kunne ga videre med a skape handlingsplaner og ta initiativ for a gjgre noe med problemene. Det
blir ogsa bekreftet av at de ikke opplever noen effekt etter workshopen, eller som Asa sier det:
“Det som sen skulle va’ pa riktigt, det &r ju att se att ok hir kommer det hir resonnemanget igen
tex i vara metodvigledningar”. Og jeg ma spgrre: Var ledelsens hensikt med workshopen virkelig

at den skulle fgre til handling og initiativ?

5.3 Laeringsmiljoets betydning for effekten av workshopen
Mangelen pa effekt av workshopen omtalt i kapittel 5.2 setter jeg i relasjon til leringsmiljget i

Oppdraget. Jeg ser en motsetning mellom informantenes beskrivelse av metoden Open Space og
deres beskrivelse av leringsmiljget i Oppdraget og i Etatene. Dette drofter jeg i dette kapittelet

gjennom tre sitater fra informantene og Ledelsesgruppen, som illustrerer generelle poenger.

5.3.1 Har hos oss &r vi inte sa fértjusta i initiativ! (Leder)
Kommentaren: "Hos oss &r vi inte sa fortjusta i initiativ”’, kom fra en av lederne under opp-

summeringsmgtet. Den som leverte kommentaren, hadde hele veien vert meget positiv til a ta i
bruk Open Space-metoden, og hadde flere ganger uttrykt at det var viktig med refleksjon og
erfaringsutveksling og at det var viktig at alle torde a ta opp vanskelige spgrsmal slik at vi kan

“lyfta upp regelverk som ir till hinder”. Men kommentaren om at de i Etatene ikke er sa
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“fortjusta i initiativ” tyder pa det motsatte. Ellstrom viser til at organisasjonenes avstand mellom
forfektede teorier og anvendte teorier har betydning for organisasjonens muligheter for
utviklingsorientert leering (2005:190). Chris Argyris (1976) er en av dem som poengterer at det i
organisasjoner ofte eksisterer ubevisste holdninger og diskurser som opprettholder status og
blokkerer for lering hos de voksne aktgrer som skal sgrge for utvikling innenfor et problemfelt. I
hans “theories of actions” gjgr han distinksjonen mellom pa den ene siden “Espoused theories”,
teorier som vi vet om og uttrykker for oss selv og for andre, og pa den andre siden “The theories-
in-use”, beskrevet som at handlingsteorier som impliseres av var adferd, vil sannsynligvis vere
ukjent for oss: “People are unaware that their theories-in-use are often not the same as their

espoused theories, and that people are often unaware of their theories-in-use” (Anderson 1994:2).

I dette tilfellet oppfatter jeg uttalelsen pa oppsummeringsmgtet som uttrykk for at det ikke er
samsvar mellom uttrykte teorier og den ubevisste teorien som faktisk tas i bruk. Hvis det er en
holdning i Etatene (eller en av dem) at det “#r inte ok att bara ga och starta grupper”, hvilke
effekter er det da mulig a fa fra en Open Space-workshop hvor nettopp det dpne handlings-
rommet er en helt grunnleggende faktor? Eller var det, som drgftet under 5.2.2, egentlig en arena
for erfaringsutveksling og reproduktiv lering Ledelsesgruppen gnsket seg? Var Ledelsesgruppen
eller fasilitator bevisst (eller interessert) i den spgrsmalsstillingen? Hvis ambisjonen er at ref-
leksjonene skal fgre til initiativ og handling, md metoden planlegges og samordnes med

organisasjonens leringsmiljp pa en annen mdte enn det som ble gjort i min case?

5.3.2 Ledarna ar upptagna med organisation och allt snurr rundt omkring (Ida).
Tilbake pa arbeidsplassen etter workshopen mgtes deltakerne av organisatoriske forandringer i

rask takt og intensjonene fra workshopen forsvinner i presset om a sette seg inn i nye regler og
organiseringer. Ida uttrykker at nye organisasjonsendringer og retningslinjer tar fokus bort fra
samtalene fra workshopen, ellers hadde hun hatt energi a drive det videre, og kanskje til a fa
lederne til a engasjere seg i det. Det er ikke satt av tid til a fglge opp workshopen for de

“vanlige” deltakerne som ikke deltar i oppsummerings- og evalueringsmgtene.

Ellstrom var del av en forskergruppe som i et paper fremlegger resultat og erfaringer fra et FOU-
prosjekt i tre kommunale enheter.” T prosjektet, som har fokus blant annet pa & ivareta ansattes

erfaringer og kompetanse, poengteres bristen pa tid for arbeid med utviklingsspgrsmal i

2 1 prosjektet deltar tre forskjellige kommunale virksomheter og en av de sentrale spgrsmalsstillingene er hvordan
man kan organisere kommunal virksomhet med utgangspunkt i ansattes og brukeres delaktighet og innflytelse og pa
en mate som ivaretar deres erfaringer og kompetanse(Ekholm m.fl. 2003:1).
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organisasjonen av flere deltakere. Utviklingsprosjektet kommer “ovanpa allt annat. [...]
Utvecklingsinriktat ldrande kridver sirskilda resurser och t.o.m. ett visst overflod (slack) for att
inte drivas ut av den mer rutinméssiga produktionens krav’ (Ekholm m.fl. 2003:11). Det
poengteres at det er vanskelig & kalkulere verdien av utviklingsorienterte laringsaktiviteter i
form av gkt utviklingspotensial. Tidsperspektivet er langsiktig og verdien mindre sikker enn den
lettkalkulerte verdien av tid for produksjon. Forfatterne hevder at det hadde vert et stort
gjennombrudd for utviklingsorientert leering i arbeidslivet a ha fatt i stand en ordning som
innebzrer at man organiserer virksomheten og budsjetterer tid for bade produksjon og utvikling
(Ekholm m.fl. 2003:11). I mitt prosjekt kan det virke som at driften og produksjonens tenkemater
tar over for utviklingens tenkemate i Oppdraget, og driften blir utelukkende i stedet for komplet-
terende. Ellstrom mener ogsa at det fort blir en motsetning mellom tid for produksjon og tid for
innovasjon, til tross for at begge er ngdvendige for a sikre organisasjonen pa lang sikt (Ellstrom
2003:9). Flere informanter mener at det ikke er satt av tid for innovasjon i Oppdraget, og heller
ikke for oppfglging av workshopen. Workshopen er av ledelsen presentert som noe som skal
bidra til utvikling og til en bedre lgsning av Oppdraget. Dette kan indikere at det ikke er samsvar

mellom intensjonen med Open Space-workshopen og mulighetene i Oppdragets leringsmiljp:

5.3.3 | dag pratar jag inte sa hégt ldngre om mina ideer (Ida)
Da jeg i fgrste intervjuet med informantene snakket om Oppdragets leringsmiljg, spurte jeg blant

annet om hvordan de opplevde stgtte fra ledelsen og mulighet for kreativitet og handlingsrom i
Oppdraget. Mens Asa opplever 4 fi igjennom det hun gnsker (ifglge seg selv fordi hun “kriver
och forvintar det gjensvaret”), opplever Ida ingen stgtte og interesse fra ledelsen og at hun ikke
far kreditt for sine ideer. Opplevelsen fra flere av informantene er at det blir opp til hver enkelt a
fgre initiativ og ideer videre. Ansvaret for lering legges mer og mer over pa arbeidstakeren og
dens leder, noe ogsa Svensson poengterer i et studium av leringsmiljger i kunnskapsintensive
organisasjoner (2005: 206).%* T mitt prosjekt har ledelsen valgt a bruke en metode basert pa en
flat struktur. Hensikten med metoden er a fa til gode samtaler, men ogsa a apne for at de som har

engasjement for et spgrsmal, ogsa er de som tar ansvar for a ta initiativ og fgre det videre.

I Etatene rar en hierarkisk organisasjonsmodell som i fglge informantene (og ledelsen, se 5.3.1)
ikke ngdvendigvis fremmer det enkelte initiativ utenfor opptrukne linjer og tjenesteveier. Pa

arbeidsplassen har Ida sluttet & prate om ideene sine, men Open Space-metoden passer henne.

T ett forskningsprojekt inom EU:s fjarde ramprogram studerades lirandemiljoer i kunskapsintensiva innovativa
enheter inom multinationella foretag i fem ldnder” (Svensson 2005:195).
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Under workshopen far hun mange ideer som hun kan tenke seg a fgre videre: ”Det var bra, jag
hade ju manga ideer dir va!” Tilbake pa arbeidsplassen uttrykker hun at hun likevel ikke har tid
og energi til a ta initiativene videre. I hierarkiet kan hun ikke ga forbi ledelsen, som heller ikke
har tid til a stgtte henne (se 5.3.2). I Svenssons studium av leringsmiljger, vises det blant annet
til arbeidstakernes bruk av sosiale relasjoner og nettverk for a lgse sine arbeidsoppgaver. Det
viste seg at i disse organisasjonene gikk arbeidstakerne ofte forbi organisasjonsstruktur og
hierarkier, noe som i fglge Svensson kun er mulig hvis organisasjonen har en ”6ppen kultur som
tillater arbetstagare att ta icke reguljara kontakter med varandra och utveckla nitverk”. Slike

relasjoner er til fordel bade for de ansatte og for organisasjonene (Svensson 2005:203).

Under workshopen opplevde Ida et rom for kreativitet der hun fikk mange ideer. Hva kan
konsekvensene vare av a apne et rom for kreativitet for sa a lukke det for videre handling? Det
er i ssmmenheng med min undersgkelse verdt a merke seg at Kock, Gill og Ellstrom i en under-
sgkelse om sammenhenger mellom leringsmiljg, kompetanseutviklingsmetoder og larings-
resultat, viser at det darligste laringsresultatet kom av a kombinere integrerte (mer apne)
strategier med et begrensende (constraining) leringsmiljg. “Furthermore, instead of using an
integrated strategy in a constraining learning environment, our results indicate that a more
productive choice could be to use a formal strategy. However an even better choice, at least in a
longer perspective, could be to develop the learning environment of the firm” (Kock, Gill og
Ellstrom 2007:15). Eksempel pa faktorer som kan stgtte en god (enabling) leringsmiljg er, i
fglge undersgkelsen, stgtte fra ledelsen. Ville effekten av workshopen vert annerledes hvis Ida
og andre hadde fatt delta i oppfglgingsmgtene av workshopen og fatt stgtte for sine ideer? Kock,
Gill og Ellstréom konkluderer i ovennevnte undersgkelse med at det er leringsmiljget som har
stgrst effekt pa leringsresultatet.” Hvilken metode (kompetanseutviklingsmetode) som er brukt,
hadde ikke signifikant betydning for lzringsresultatet. Min tolkning av relasjonen mellom
workshopens effekt og leringsmiljget i Oppdraget, er ogsa at leringsmiljpet har stgrst betydning

for leeringseffekten.

5.4 Ledelsesgruppens opplevde effekt og nytte av workshopen

Bade informantene og Ledelsesgruppen er enige om at organisasjonsendringer og nye retnings-

linjer tar fokus bort fra samtalene fra workshopen i tiden etterpa. I evalueringsmgtet uttrykker

I den kvantitative undersgkelse om sammenhenger mellom leringsmiljg, kompetanseutviklingsmetoder og
leeringsresultat, er forskernes konklusjon at leringsmiljget har stgrst effekt pa leeringsresultatet. De finner at hvilken
metode som er brukt ikke har signifikant betydning for leeringsresultatet. Derimot synes det a ha stor betydning for
leeringsresultatet om det er et godt leringsmiljg for utvikling i organisasjonen (Kock, Gill og Ellstrom 2007).
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Ledelsesgruppen frustrasjon over ikke & ha fulgt opp og gjort det de bestemte i oppsummerings-
mgtet, men ved avslutningen uttrykker alle at refleksjonene under mgtet har hjulpet dem a se at
de likevel har fatt gjort en god del i etterkant av workshopen (se side 20). De lister opp flere kon-
krete eksempler pa effekter, men dette lykkes de ikke med a formidle til mine informanter. Hvis
“vanlige” deltakere fra workshopen hadde veart med her, hadde man da klart a unngd at mine
informanter ikke visste noe om hvordan Ledelsesgruppen fulgte opp workshopen? Hvis gruppen
i planleggingen av workshopen hadde vert bredere sammensatt, hadde saksbehandlerne klart a
synliggjgre betydningen av at workshopen trengte et initiativ- og handlingsperspektiv? Merriam
og Caffarella utfordrer, ogsa fra en etisk synsvinkel, voksenl@rere til a tenke pa hvem de

inviterer til planleggingsbordet. Det er jo der man legger premissene for programmet (1999:376).

Det er relevant a stille spgrsmalet om hva som kreves av Ledelsesgruppen i forhold til plan-
legging, rammer og oppfelging av workshopen nar utvikling av arbeidet i Oppdraget er hensikten
med tiltaket. Som nevnt under 5.3.3 viser Ellstroms undersgkelse at leringsmiljget synes a ha
stor betydning for organisasjonens utvikling. I min case har planleggingsmgtet ikke fokus pa
leringsmiljget. Ettersom jeg har kunnet observere, har heller ikke Ledelsesgruppen eller
fasilitator det, og man far ikke noen refleksjon rundt eventuelle utfordringer pa dette omradet.
Larsson poengterer at en ramme for didaktikk for voksne er hva som skal leres, hvordan det skal
ga til og hvorfor det skal gjgres (2006:10). ”A utvikle Oppdraget gjennom laring” er svar pa
hvorfor, a reflektere og ta initiativ til forbedringer” er hva som skal leres/gjgres og en Open
Space-workshop er svar pa hvordan det skal gjgres. Men er Ledelsesgruppen enig om hva som
skal lares/gjores og hvilke effekter man gnsker a fa ut av workshopen? “Hva” ma stemme med
“hvordan”. Er det et refleksjonsrom man vil ha eller er det ogsa et handlingsrom? Open Space

kan brukes pa begge mater (se 5.2.2).

Som det er na, er det Ledelsesgruppen som styrer all planlegging av workshopen. De bestemmer
ogsa hva som skal fglges opp av initiativ. De sitter ogsa med mer informasjon enn informantene,
og gjennom en refleksjonsprosess kommer de ogsa frem til flere effekter av workshopen. Ledelse

og informanter har til stor del forskjellige opplevelser av effekten av workshopen.
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6 KONKLUSJON

I kapittelet vil jeg f@rst besvare problemstillingen (6.1) og sa se pa fremtidige utfordringer (6.2)

6.1 Open Space: Jéttebra metod — Men varfér gick alla?
Ovenstaende uttrykk kommuniserer for meg deltakernes tosidige opplevelse av workshopen.

Informantenes vurdering av workshopen er at det frem til lunsj er stor begeistring for metoden og
gode samtaler og refleksjoner. Etter lunsj forlater mange workshopen, informantene savner ini-
tiativ og handlingsplaner og opplever en darlig avslutning pa dagen. Grunnen kan vere svakheter
i metoden (eller hos fasilitator), eller brist i informantenes subjektive forutsetninger. Eller det
kan veare uklarhet hos Ledelsesgruppen om hvilket l@ringsaspekt (reproduktiv eller utviklings-
orientert) man tilrettelegger for. Eller det kan vere usikkert hvordan relasjonen er til

leeringsmiljget i Oppdraget.

Det finnes svert begrensede spor etter effekter for informantene og organisasjonen.
Informantene har fo eksempler pa opplevd effekt for seg selv og, med ett unntak, ingen eksempler
pa effekt for organisasjonen. De tegner et bilde av l@ringsmiljget i Oppdraget som jeg tolker som
begrensende for utviklingsorientert lering. Jeg tolker det slik at leringsmiljget i organisasjonen
kolliderer med Open Space som metode og leringsmiljget blir overordnet. Ledelsesgruppen har

en annen opplevelse av effekten av workshopen enn informantene.

Min vurdering er at fasilitator og Ledelsesgruppen i planleggingen ikke har hatt nok fokus pa
leeringsmiljget i Oppdraget. De har heller ikke klart a synliggjgre hvordan relasjonen skulle vare
mellom refleksjon, initiativ og handling i workshopen. Workshopen som skulle fremme
innovasjon i Oppdraget, blir spist opp av driften, en hemmende leringsmilj¢ og hierarkisk

struktur. Informantenes begeistring for metoden fgrer ikke til “ringer pa vannet” for Oppdraget.

Jeg spurte i starten: I hvilken grad, og pa hvilken mate, stgtter en Open Space-workshop
deltakernes og organisasjonens lering og utvikling? Informantene opplever Open Space som en
apen mgtemetode og et sjeldent godt refleksjonsrom. Jeg vurderer at refleksjonene i workshopen
kan ha fart til en handlingsberedskap for senere utviklingsprosjekt. For noen av deltakerne kan
det ogsa ha fgrt til en stgrre bevissthet rundt leering og utvikling i organisasjonen og betydningen
av a ha gode mgtearenaer. Dette tror jeg gjelder spesielt for Ledelsesgruppen (gjennom
refleksjoner i fgr og ettermgter) og for mine informanter (gjennom intervjuene). Utover det har

workshopen i liten grad stgttet deltakernes og organisasjonens lering og utvikling.

Side 34



6.2 Open Space — Den laeerende organisasjon i praksis?
Kan en Open Space-workshop stgtte deltakernes og organisasjonens lering og utvikling?

Prosjektet gir ikke grunnlag for & konkludere generelt verken om relasjonen mellom larings-
miljget, metoden (Open Space) og leringseffekten, eller om Open Space-metoden kan vare den
leerende organisasjon i praksis. Men den gir meg grunnlag for a fremheve noen momenter det

kan vere viktig a fokusere pa om man har et slikt siktemal.

Min vurdering er at det er avgjgrende for bruk av metoden Open Space i en utviklingsprosess at
ledelsen utfordres pa hensikt og sammenhenger og kontinuerlig kritisk refleksjon av tiltaket, med
eventuelle justeringer av handlinger som konsekvens. Hvordan struktureres planleggingen, hvem
bgr vere med, hvordan skal workshopen fglges opp og evalueres? Hvordan kan man stgtte ut-
vikling av leringsmiljget i organisasjonen som en del av utviklingstiltaket? En god definisjon av
den lerende organisasjonen sier: ”"Den organisation som skapar goda forutséttningar f6r

medarbetarnas ldrande och som tar tillvara detta ldrande och nyttiggjor det i organisationens

stravan att paverka och anpassa sig till omvirlden” (Granstrom m.fl. 2004:34). Ledelsesgruppen
og metoden ma altsa ikke bare tilrettelegge for medarbeidernes leering gjennom workshopen,

men de og metoden ma ogsa medvirke til at organisasjonen ivaretar l&ringen og far nytte av den.

Jeg har under prosjektet reflektert over om Open Space-metodens tydelige og faste struktur
hindrer kritisk refleksjon over metoden, eller om fasilitatoren blir hindret i a ta i bruk hele sin
kompetanse. Vil Open Space-konsulenter, i trad med utviklingsorientert leering, ha mot til a stille

spgrsmal ved og utfordre etablerte sannheter og handlingsmater med metoden?

Jeg opplever metoden Open Space som et godt verktgy for & apne et kreativt refleksjons- og
handlingsrom. Ut fra mine funn mener jeg imidlertid det er grunn til a sette spgrsmalstegn ved
om ikke metoden, kombinert med utvikling av leringsmiljget og et grundigere og bredere

planleggingsarbeid, kan gi stgrre effekter for individer og organisasjon enn i min case.*

Mitt prosjekt har inspirert meg til fortsatt arbeid med a utvikle arbeidsplasser gjennom laring.
Det har ogsa gitt meg et gnske om a arbeide videre med a utvikle relasjonene mellom forskjellige
miljger for forskning og praksis, for gjensidig nytte og et positivt bidrag til leering og utvikling i

arbeidslivet for bade individ og organisasjon.

%% En annen innfallsvinkel pa dette finnes i Williams & Petersons artikkel: “After The Open Space Event: Managing
The Organization in Ongoing Open Space”: http://www.genuinecontact.net/articles/man_org_after.html
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8 Vedlegg
8.1 Intervjuguide 1 —

(ca 45 min)
Innledning fra MS (ca 5 min)

Kort om meg, min oppgave og bruk av informasjonen
e Kort om meg selv, mitt studium og min oppgave
e Hvorfor har jeg valgt denne casen og hvordan skal jeg bruke den i oppgaven?
e Hvordan skal jeg bruke informasjonen fra intervjuene og hvordan skal jeg oppbevare
opptakene fra intervjuene
¢ Konfidensialitet — ingen uttalelser skal kunne spores tilbake til hvem av informantene
som har sagt det. Fortelle om hvordan jeg sikrer anonymisering — to ukjente
telefoninformanter i tillegg til de fire informantene jeg mgter.
e Opplyse om at det de som gnsker skal fa anledning til a lese oppgaven.

Innledning i forhold til mine spgrsmal
o Atjegihovedsak vil fokusere mine spgrsmal rundt fire temaer:
1. Informantens bakgrunn
2. Oppdraget
3. Workshopen
4 Effekt av workshopen
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Forts. Intervjuguide 1

Tema 1; Informantens bakgrunn/informantens organisasjon:

Alder og arbeidsplass (?), Hvor lenge har du jobbet her?
Hvordan ser du pa lering og utvikling for egen del? Kompetanseutvikling?
Opplever du at din organisasjon er utsatt for forandringstrykk?

Tema 2; Oppdraget:

Leeringsmiljg,
[ ]

Oppdragets leringspotensial og handlingsrom —
Hvor lenge har du arbeidet med oppdraget?
Hva har du a si om oppdragets leringspotensial (oppgavenes kompleksitet,

autonomi, kompetansekrav)?

Opplever du at dere har stort handlingsrom i oppdraget? Bruker dere det

handlingsrom som finnes?

Klima for kreativitet og innovasjon
Delaktighet — apenhet for kritisk refleksjon
Har ledelsen en stgttende holdning til lering i din organisasjon?

Tema 3; Workshopen:
Informantenes opplevelse av workshopen og eget leeringsutbytte (Kirkpatricks niva 1 og 2)

I hvilken grad synes du at invitasjonen og apningsforedragene apnet

handlingsrommet for dere deltakere?

[ ]
apnet?
[ ]

I hvilken grad synes du at deltakerne tok i bruk det handlingsrommet som ble

Egen vurdering av dagen? (fra en skala pa 1 — 10?) - Begrunn

Eget l®eringsutbytte

o Fgler du at du personlig hadde stort leringsutbytte av dagen — hva laerte
du?

o Har du fatt ideer/lzering som gjgr at du tenker at du kan utfgre dine
oppgaver pa en bedre mate enn det du gjgr i dag? Ev. eksempler?

o Har du fatt noen tanker om at det er noe i rammer og grunnleggende

forutsetninger som ma endres for at du skal fa Igst oppdraget pa beste mate? Har
du noen tro pa at det blir gjort?

@nsker du flere Open Space workshoper? Begrunn svaret!

Tema 4; Effekt av workshopen:
Endring av egen adferd og praksis? Konsekvenser for oppdraget/organisasjonene? (Niva 3 og 4)

Prgv a tenke deg at det har gatt tre maneder fra i dag:

o Hva gjgr du annerledes nar du jobber med oppdraget enn det du gjgr i dag?
o Ser du for deg at noe er blitt annerledes (eller er i ferd med & endre seg) i
DIN organisasjon eller i oppdraget

o I hvilken grad og pa hvilke mater tenker du at Open Space workshopen har

bidratt til det?
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8.2 Intervjuguide 2

(ca 30 min)

Innledning i forhold til mine spgrsmal
o I dag blir fokus pa lering og effekt av workshopen. Intervjuformen kan komme a
bli litt annerledes, jeg vil be om mer konkrete svar pa mine spgrsmal. Jeg regner med ca
30 min.
o Sist snakket vi hovedsakelig rundt 4 temaer:
5. Informantens bakgrunn
6. Oppdraget
7. Workshopen
8. Effekt av workshopen - Transfer

Tema 1 og 2:

Kan du si noe om eventuelle store endringer som har skjedd i ditt liv/ organisasjonen/
Oppdraget i perioden fra Open Space Workshopen og frem til idag. (tema 1 og 2)
(Hvis du har byttet jobb — Har det noe komp.utv. og egen utv. A gjgre?

Hvordan har Oppdraget/organisasjonen sikret seg din lering/kompetanse i Oppdraget?)

Tema 3. Workshopen

Kan du si noe om i hvilken grad du synes at OS workshopen bidrog til:
1) Refleksjon?
2) Handlingsrom (objektivt og subjektivt )
3) Hvorfor gikk sa mange? Opplevde de ikke handlingsrommet?
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Forts. intervjuguide 2

Tema 4: Effekt av workshopen (Kirkpatricks niva 3 og 4)
Pa forrige intervju bad jeg deg om a vurdere hvordan du trodde var mest sannsynlig at det kom
til a bli etter Open Space Workshopen. Jeg vil kort nevne noen stikkord i forhold til hva du
svarte.
1. Prov a tenke deg at det har gatt tre maneder fra i dag: Hva gjor du annerledes nar
du jobber med oppdraget enn det du gjor i dag
Stikkord fra informantens svar

2. Ser du for deg at noe er blitt annerledes (eller er i ferd med a endre seg) i DIN
organisasjon eller i oppdraget
Stikkord fra informantens svar

3. I hvilken grad og pa hvilke mater tenker du at Open Space workshopen har bidratt
til det?
Stikkord fra informantens svar

Annet:

Kan du na se tilbake og vurdere i hvilken grad ble det — i forhold til det du sa...

1. Kan du nevne eksempler pa noe som du opplever at du lerte deg/erfarte under Open
Space workshopen og som du har tatt i bruk/hatt nytte av (Kirkpatrick niva 3)

2. Kan du nevne eksempler pa noe som Oppdraget har hatt nytte av / forbedret praksis pa
etter Open Space workshopen. (Kirkpatrick niva 4)

3. Hyvis du/Oppdraget har lert/hatt nytte av Open Space Workshopen — tror du at det var noe
spesielt i

a. Open Space-metoden som gjorde det?— Eventuelt hva?

b. Laringsmiljget? Eventuelt hva?

4. Hvis du/Oppdraget IKKE har hatt nytte av Open Space workshopen — tror du at det var
noe i workshopen som kunne vert gjort annerledes for at du /oppdraget skulle kunne dra

nytte av det? — Eventuelt hva?

5. @nsker du at Oppdraget/Din organisasjon skal bruke Open Space som metode igjen?
Hvorfor?

6. Hvordan tror du at disse intervjuene eventuelt har pavirket den effekten du opplever/ikke
opplever av Open Space Workshopen?

7. Noe mer du vil si til meg?
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Sammendrag

I denne oppgaven fokuserer jeg pa individers og organisasjoners lering i forbindelse med utvik-
lingstiltak i arbeidslivet. I et halvt ar fulgte jeg to organisasjoners planlegging, gjennomfgring,
oppfglging og evaluering av en workshop. Utviklingstiltaket, som ble gjennomfgrt i Sverige,
benyttet mgte- og konferansemetoden Open Space som didaktisk verktgy. Open Space-metoden
har ingen eksplisitt teoretisk forankring, men den kalles for ”Den l@rende organisasjon i praksis”
og fremstilles som spesielt effektiv a bruke ved utviklingsarbeid. Gjennom a bruke Per-Erik
Ellstroms teorier om utviklingsorientert lering i arbeidslivet og teorier om den lerende organi-

sasjon, prgver jeg a kritisk vurdere denne praksisen og deltakernes opplevelse av dens effekter.

Jeg bruker en modell for evaluering av utviklingstiltak som basis for min vurdering av Open
Space-workshopen. Modellen baserer seg pa deltakernes reaksjoner rett etter tiltaket og etter fire
maneder, og fokuserer pa i hvilken grad opplevd lering leder til endring av praksis og nytte for
individet og organisasjonen. I trad med denne modellen intervjuer jeg seks deltakere pa
workshopen to ganger; fgrst rett etter workshopen og sa fire maneder senere. I tillegg observerer

jeg workshopen og en ledelsesgruppes planlegging og oppfglging av workshopen.

I min case forlater halvparten av deltakerne workshopen fgr den er slutt, og etter fire maneder
opplever informantene i liten grad at workshopen ga effekt. Min konklusjon er at workshopen i
denne casen i meget liten grad stgttet deltakernes og organisasjonens lering og utvikling.
Informantene tegner et bilde av et begrensende laringsmiljg for utvikling pa sin arbeidsplass. Jeg
tolker det slik at leringsmiljget i organisasjonen kolliderer med Open Space som metode og
leeringsmiljget blir overordnet. Min vurdering er at fasilitator og Ledelsesgruppen i plan-
leggingen ikke har nok fokus pa delaktighet og handlingsrom for deltakerne og heller ikke pa re-
lasjonen til organisasjonens l@ringsmiljg. Workshopen som skulle fremme innovasjon for
organisasjonen, blir spist opp av driften, et hemmende leringsmiljg og en hierarkisk struktur. En
refleksjon er ogsa om konsulenter som jobber stort sett med en metode, slutter a ta i bruk hele sin

kompetanse og om de har mot til a utfordre metodens etablerte sannheter og handlingsmater.

Jeg opplever metoden Open Space som et godt verktgy for a apne et kreativt refleksjons- og
handlingsrom. Min undring er om bruk av metoden, kombinert med fokus pa leringsmiljget og
et grundigere og bredere planleggingsarbeid, vil gi stgrre effekter for individer og organisasjon

2 9

enn i min case. Metoden hadde kanskje vokst pa ”’a bli utsatt for mer empiri”?
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