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Abstrakt

Medarbeiderdrevet innovasjon (MDI) (Høyrup, 2010, 2012) kan relateres til uformell læring og 

kollektiv organisatorisk læring basert på bred deltakelse i utviklingsarbeid på arbeidsplassen 

(Herbst 1993a, b; Eikeland, 2012a). I aksjonsforskningsprosjektet #Læringslivet kan imid-

lertid deltakerne også ta studiepoeng i det formelle skolesystemet (Eikeland, 2012b). Dette 

innebærer organisert læring på arbeidsplassen, der det vi vet om godt læringsmiljø (Fuller 

& Unwin, 2004) og undervisningsmetoder, vil være suksessfaktorer. Basert på erfaringene i 

#Læringslivet har vi forskere og ansatte på fire arbeidsplasser også utviklet en håndbok for 

medarbeiderdrevet innovasjon i omsorgsarbeid.1

I denne artikkelen vil vi presentere og diskutere hvordan forskning kan støtte prosessuell 

innovasjonskunnskap, hvordan praktisk opplæring kan knyttes sammen med mer teoretisk 

undervisning samt hva det betyr å støtte sosiale endringsprosesser med forskning.

1	 Håndbok for medarbeiderdrevet innovasjon (MDI) i omsorgsarbeid: https://ksy.oslomet.no/files/ 

2018/10/medarbeiderdrevet-innovasjon.pdf

https://ksy.oslomet.no/files/2018/10/medarbeiderdrevet-innovasjon.pdf
https://ksy.oslomet.no/files/2018/10/medarbeiderdrevet-innovasjon.pdf
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Abstract

Employee-driven innovation (EDI) (Høyrup, 2010, 2012) can be related to informal learning 

and collective organizational learning based on broad participation in development work at 

work (Herbst, 1993a, b; Eikeland, 2012a). In the current project, however, employees who par-

ticipate in EDI can also achieve credit points in the formal school system (Eikeland, 2012b). 

This implies organized learning processes in the workplace, where what we know about good 

learning environment (Fuller & Unwin, 2004) and teaching methods will be success factors. 

The project is an action research project where we, the researchers, together with employees 

in four workplaces, also have developed a Handbook in Employee-Driven Innovation.2 

In this article, we will present and discuss how research may support processual innovation 

knowledge, and how practical experiential learning can be intertwined with more theoretical 

classroom learning. And what does it mean to support social change processes with research?

Keywords

Symbiotic learning system, formal-, non-formal- and informal learning, job crafting, 

employee-driven innovation.

Integrasjon av læringssystemer
Produkter, varer og tjenester endres i sin karakter, og det stadig raskere. Internett og 

ny, smart teknologi har ikke bare akselerert arbeidsprosessene, men de inngår som 

elementer i selve arbeidsoppgaven. For å imøtekomme denne utviklingen har partene 

i arbeidslivet undertegnet en nasjonal kompetansepolitisk strategi (Nasjonal kompe-

tansepolitisk strategi, 2017–2021). For arbeidstakerne er kravet til å lære, utvikle seg 

og være i bevegelse i ferd med å bli en del av selve arbeidet. Dette vurderes som et alter-

nativ til et lavlønnsspor, der særlig Landsorganisasjonen (LO) i Norge peker på beho-

vet for medarbeiderdrevne innovasjonsprosesser og kompetanseutvikling som følger 

teknologiutviklingen (Kallevig, 2016; Bjørnstad, 2018). Gjennom en nærmere inte-

grasjon av skole og arbeid kan det ‘nye’ fanges og trekkes inn i skolens undervisning 

raskere. Samtidig bidrar skolen direkte med sin kompetanse i et hurtigere, lærende 

arbeidsliv. I denne artikkelen ønsker vi å presentere og diskutere en modell som illus-

trerer et mer symbiotisk, samlevd læringssystem mellom akademisk utdannelse og 

tverrfaglig erfaringskunnskap utviklet ved et institutt ved Storbyuniversitetet i Oslo 

(OsloMet, tidl. HiOA). Modellen er utviklet og prøvd ut i et aksjonsforskningsprosjekt 

i samarbeid med ansatte på fire arbeidsplasser i fire kommuner i kommunal helse- og 

omsorgstjeneste. 

2	 Håndbok for medarbeiderdrevet innovasjon (MDI) i omsorgsarbeid: https://ksy.oslomet.no/files/2018/ 

10/medarbeiderdrevet-innovasjon.pdf 

https://ksy.oslomet.no/files/2018/10/medarbeiderdrevet-innovasjon.pdf
https://ksy.oslomet.no/files/2018/10/medarbeiderdrevet-innovasjon.pdf
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Måten ideer genereres og utvikles på, retter ofte søkelyset mot output, selve inno-

vasjonen. I #Læringslivet anvendte vi en omskrivning og et sammendrag av Schum-

peters (1934) klassiske definisjon i kombinasjon med Kanters, Kristensens og Blake  

og Hansons (gjengitt etter Amble 2016a, s.  160). Hvorvidt noe nytt er innovativt,  

avhenger derfor av kontekst: Det holder at det er nytt og gir en merverdi på den aktu-

elle arbeidsplassen. Denne forståelsen av innovasjon er bredere og egnet til å inkludere 

kvinner i omsorgsarbeid som i utgangspunktet kan ha en distansert, radikal og tek-

nisk forståelse av begrepet (Alsos, Hytti & Ljunggren, 2016). Erfaringsmessig funge-

rer definisjonen samtalende (Amble, 2016a, b). Medarbeiderdrevet innovasjon (Høyrup, 

2010, 2012; Aasen, Amundsen, Gressgård & Hansen, 2012; Halford, Fuller, Lyle & Tylor, 

2018) framhever det kollektive bidraget i innovasjonen, og retter søkelyset mot inn-

ovasjonen som prosessuell, basert på medvirkning fra de ansattes side. I arbeid med 

mennesker er dette en løpende vurdering vi ønsket å knytte til kvaliteten på tjenestene. 

Dette skal ifølge Aasen og Amundsen (2015) gi ideer både til innhold i innovasjonen 

og til prosess for å prøve den ut i praksis. I #Læringslivet har medvirkning i innova-

sjonsprosessene dessuten søkt å inkludere alle på arbeidsplassene. Bred medvirkning 

i medarbeiderdrevet innovasjonsarbeid er ment som en videreutvikling av den nor-

ske tradisjonen for bedriftsutvikling basert på bred medvirkning (Gustavsen, Qvale, 

Sørensen, Midtbø & Engelstad, 2010). I denne videreutviklingen har hensikten vært 

å prøve ut om det er mulig at de ansatte leverer ideer til innovasjon, samtidig som de 

selvorganiserer prosessene for å utvikle og implementere ideene som ny praksis. Det 

er selvorganiseringen av endringsprosessene som særlig er nyskapende i denne typen 

arbeid. Vi er dessuten inspirert av begrepet symbiotisk læringssystem (Eikeland, 2012b, 

2015, s. 29). Det brukes om den nærmere integrasjonen mellom skole og arbeidsliv og 

et samskapt studieprogram. Feltet for vårt prosjekt er emosjonelt arbeid (Hochschild, 

1983) 24 timer i døgnet sju dager i uken, helkontinuerlig omsorgsarbeid kjennetegnet 

ved knapphet på tid og mange deltidsstillinger (Vabø, 2014). Dette er moderne tjenes-

teyting, med ansikt-til-ansikt-kontakt med mennesker som trenger omsorg og hjelp 

i hverdagen (Amble, 2013, 2014), dvs. kommunale tjenester rettet mot alle borgere, 

selv om de fleste mottakere i praksis er eldre. Slikt omsorgsarbeid er typisk kvinnedo-

minert arbeid hvor tre firedeler av arbeidsstyrken kommer fra det yrkesfaglige fel-

tet (Amble, 2012, 2017b). Til sammen rammer de tre begrepene i dette avsnittet inn 

forskningsprosjektet. 

Det nye i #Læringslivet var at hver arbeidsplass skulle organisere én felles over-

ordnet innovasjonsprosess basert på bred, tverrfaglig medvirkning fra, i prinsippet, 

alle ansatte på arbeidsplassen. Samtidig var dette innovasjonsarbeidet en forutsetning 

for studieprogrammet. Alle skulle kunne delta og dokumentere ny formell kompe-

tanse på eget nivå, enten man var assistent, helsefagarbeider eller profesjonsutdan-

net. For arbeidsplassene skulle dette utgjøre en ny form for kollektiv videreutdanning i 

endringskompetanse. Det var en forutsetning at ledere sentralt og lokalt samt de ansat-

tes representanter støttet deltakelse i prosjektet. I denne artikkelen vil vi: presentere 

hvordan forskning har understøttet utviklingen av slik prosessuell innovasjonskunnskap, 
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undersøke hvordan det eventuelt er mulig i slike slanke, helkontinuerlige arbeidssystemer, 

samt hva det innebærer å understøtte sosiale endringsprosesser med forskning.

Vi vil først si noe om bakgrunn, hensikt og mål for forskningsprosjektet, før vi tar 

for oss de metodologiske overveielsene og hvilken tradisjon prosjektet er forankret i. 

Deretter følger en nærmere gjennomgang av de teoretiske begrepene som rammer inn 

forskningsprosjektet, som også inkluderer hvordan skolen argumenterer for at en slik 

prosessuell innovasjonskunnskap er viktig. Vi vil avslutte med en oppsummering der 

vi presenterer erfaringene, for så å reflektere over veien videre og noen av de erfarin-

ger som er særlig relevante for problemstillingen i artikkelen. 

Bakgrunn, hensikt og mål
Livslang læring er et begrep som reaktualiseres rundt millenniumskiftet da EU iverk-

setter sin Lisboastrategi (EU, 2000). I denne utvidelsen av læringsperspektiv skilles 

det mellom de tre kunnskaps- eller læringsformer: formell, ikke-formell og uformell 

læring (CEDEFOP 2005; Holmesland & Lundin, 2009). Uformell læring gjelder i vårt 

tilfelle det daglige arbeidet og integreres i dette (Eraut, 2011). Ikke-formell læring 

refererer til mer organisert, planlagt opplæring, instruksjon og veiledning på arbeids-

plassen, mens den formelle er den tradisjonelle som skjer i skolesystemet. De ufor-

melle læringsprosessene skjer gjerne mens arbeidet pågår; de to neste kjennetegnes 

ved at arbeidstaker i større grad ikke arbeider. I vårt prosjekt valgte vi å bruke disse 

tre kunnskaps- eller læringsformene når vi skulle igangsette diskusjoner om forskjel-

lige former for kunnskapsutvikling og betydningen av erfaring. Målet var å oppskatte 

mikroprosessene i arbeidet (Oldham & Hackman, 2010) som fundamentet i den ufor-

melle kunnskapsproduksjonen som veves inn i de daglige arbeidsoppgavene (Eraut, 

2011). For å få ‘tak i’ denne uformelle kunnskapsproduksjonen planla vi å anvende 

begrepet jobbsnekring (Wrzeniewski & Dutton, 2001; Berg, Wrzeniewski & Dutton, 

2010; Wrzeniewski, 2013; Fuller & Unwin, 2017) ved å framlegge artikler på norsk 

om slik jobbsnekring i omsorgsarbeid (Amble, 2014, 2016b). Vi forstår jobbsnekring 

som en teori om uformell læring og hvordan veving av læring og arbeid faktisk skjer: 

hvordan praksis blir kompleks, med langt flere realiteter enn det en teori kan romme, 

og hvordan håndverksmessig faglighet utvikles og skaper «kloge hænder» (Tesfaye, 

2013). Begrepet jobbsnekring - som en form for ’utskjæring’ eller forming av egne 

arbeidsoppgaver - er ment å fange hva ansatte gjør for å tilpasse arbeidet til egne for-

utsetninger, slik at det skapes mening, jobbtilfredshet, engasjement, robusthet mot 

stress og trivelig, bra arbeid (Amble & Gjerberg, 2003; Berg mfl., 2010; Amble, 2014). 

Høyrup (2010) skiller mellom adaptiv og innovativ læring. Han sier at adaptiv eller 

reproduktiv læring tar utgangspunkt i allerede ervervede kunnskaper og ferdigheter 

og utvikler disse. Dette er jobbsnekringen, slik vi forstår det, mens læring knyttet til 

ideer og løsninger en ikke kjenner, må være samtalende i sin form. Det har vi koplet 

til kollektiv refleksjon. Vi oppfatter Høyrups ord som andre ord om det samme: I et 

godt organisert læringssystem vil den enkeltes selvrefleksjon og evne til å utforske 
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egen jobbsnekring i konteksten av en løpende diskurs rundt arbeidet til sammen være 

mekanismen som binder individuell og kollektiv læring sammen i medarbeiderdrevne 

innovasjonsprosesser. Dette utgjør en forskjell fra et mer teknologisk kunnskapssyn 

der ideer – i sin mest nedenfra-og-opp-variant – samles og leveres til utvikling av 

profesjonelle innovatører. Det vesentlige poenget ved vår måte å tenke læring, inno-

vasjon og endring på, samt å ta i bruk det handlingsrommet som finnes, er at det øker 

mulighetsrommet og sannsynligheten for at endring kan bli varig implementert. Dette 

skiller seg fra mer prosjektorganisert utvikling, der tilleggsressurser som tilføres i 

prosjektperioden, lettere igangsetter endring uten bærekraft når prosjektressurser 

tar slutt. Et symbiotisk læringssystem for medarbeiderdrevet innovasjon aktualiserer 

arbeidsplassen som arena for læring og utvikling. Dette er et sentralt tema i yrkespe-

dagogikken (Eikeland, Hiim & Schwencke, 2015, s. 5). 

#Læringslivet skriver seg inn i en forskningstradisjon som er knyttet til livslang 

læring, der arbeidsplassen som læringsarena med fokus på samspillet mellom ufor-

mell og ikke-formell læring og utdanning er en kjent problemstilling. Vi tenker på 

denne tradisjonen som den norske eller nordiske modellen for innovasjonssamar-

beid mellom bedrift og forskning (Gustavsen, 2017; Eikeland, 2012a; Karlsen, 2018). 

Allerede i 1974 presenterte David (P. G.) Herbst (1974/1993a) arbeidsorganisasjonen 

som et læringssystem. Det som er nytt i vårt forskningsprosjekt, er at det formelle 

læringssystemet fra skolen og læringssystemet på arbeidsplassen i større grad skal 

spille på lag i møtet mellom de medarbeiderdrevne innovasjonsprosessene og stu-

dieprogrammet. Det betyr på den ene siden at alle ansatte i arbeidsmiljøet skal kunne 

delta i skreddersydd, tverrfaglig kunnskapsutvikling og få formell kompetanse for det, 

og på den andre siden at utvikling av arbeidet trekkes inn som pensum i et studium. I 

#Læringslivet skulle det gjøres i tverrfaglig samtidighet. Spørsmålet var om de kunne 

understøtte hverandre, bidra til å skape bra arbeid for de ansatte, men også gi attrak-

tiv forskningsbasert kunnskap tilbake til klasserommet og grunnutdanningene. Det 

var derfor planlagt å lage en håndbok basert på innovasjonsprosessene, som spred-

ningsmekanisme fra praksis til ny praksis og fra praksis til skole. Flere av forskerne 

i prosjektet har utviklet håndbøker tidligere. Det er særlig god erfaring med å spre 

kunnskap på denne måten når håndboken er utviklet i interaktive prosesser, slik vi 

planla å gjøre det (Amble & Gjerberg, 2007/2009). 

Metodologiske overveielser
#Læringslivet var treårig. Første halvår var gjennomført som en prekvalifiserings-

prosedyre med vurdering av flere mulige arbeidsplasser. Krav til deltakelse var støtte 

fra toppledelse, fagforeninger og de ansatte på den aktuelle arbeidsplassen, samt at 

arbeidsplassen hadde et definert innovasjonsprosjekt og at forskergruppen vurderte 

utviklingspotensialet som godt. De fire arbeidsplassene som ble valgt, deltok med for-

skjellige typer omsorgstjenester: et bofelleskap for unge voksne, et interkommunalt 

bofelleskap for alvorlig syke voksne, en hjemmetjeneste rettet mot alle borgere og et 
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«morgendagens sykehjem», et bo- og aktivitetssenter for eldre. Det andre halvåret ble 

prosjektets studieprogram skreddersydd til hver av de fire utvalgte arbeidsplassene. 

I gjennomsnitt ble det avholdt fire møter med hver arbeidsplass, hvor det siste var et 

allmøte med de som skulle delta, inkludert ledere, representanter for fagforeninger og 

plasstillitsvalgte. Prosjektets studieprogram bestod av samlinger, mellomperioder og 

eksamen. Det har vært gjennomført tre samlinger på hver arbeidsplass: en oppstart-, 

en gjennomførings- og en vurderingssamling, til sammen seks dager. I mellomperi-

oden organiserte de ansatte innovasjonsprosessene, utviklet innovasjoner og forbe-

redte presentasjoner til hver samling. Første eksamen, på bachelornivå, avsluttet det 

andre prosjektåret. Det tredje året har vært viet eksamen på masternivå, bearbeiding 

av resultater og utgivelse av håndboken.

Forskerne har feltnotater i tillegg til individuelle refleksjonsnotater fra deltakerne: 

80 fra oppstartssamlingen, 21 gruppepresentasjoner fra samling to og tre samt inn-

samlede presentasjoner av artikler bearbeidet i leseverksted (Johansen, 2018). Vi har 

deltatt i plenumsdiskusjoner og hatt egne sensurmøter der forskergruppen har vurdert 

de tre arbeidskravene fra hver deltaker. Det er utviklet og prøvd ut metoder og verktøy 

som skal støtte innovasjonsprosessene; materialet fra evaluering av disse er samlet 

inn. Prosessen på hver arbeidsplass er evaluert muntlig én gang og skriftlig på siste 

samling. Det ble utarbeidet egne spørsmål til et gruppearbeid knyttet til utviklingen av 

håndboken; dette er også samlet inn. Vi har 37 essays fra eksamen på bachelornivå, og 

vi har 15 essays av noe mer omfattende karakter fra eksamen på masternivå. Alt inn-

samlet materiale ligger i én felles fil. Det finnes derfor et omfattende rådatamateriale 

og dokumentasjon fra prosessene. 

Analyse
Det er en gyllen regel i aksjonsforskning at det er fordelaktig å være to i felt (Menzies 

Lyth, 1990b, s. 470). To er minste dialogiske enhet. Ved å være to kan man reflektere 

over og diskutere erfaringer fra felt. Det betyr å validere fortolkning av det som har 

skjedd med en medforsker. I forskergruppen i #Læringslivet har refleksjon og disku-

sjon vært benyttet på en systematisk måte i arbeidsmøter og felles sensurering som 

er foretatt under hver samling i studieprogrammet. I prosjektperioden er det i tillegg 

avholdt tre forskermøter og fem ekspertpanelmøter. Disse har bidratt til kritisk reflek-

sjon og diskusjon av teoretisk begrep og erfaring. Det er viktig å kontrollere for for-

utinntatthet; det gjelder for all forskning. I aksjonsforskning kan dette gjøres på flere 

måter. Vi har valgt, i en forskergruppe på sju, å diskutere forforståelse og fortolkning 

av utvalgte begivenheter. I en stor forskergruppe, tverrfaglig, bestående av pedagoger 

og samfunnsvitere, jevner dette ut individuelle utslag. Vi oppfatter det som en styrke 

at forskergruppen har erfaring fra forskjellige typer felt. Det gjorde at vi vurderte feltet 

med både nytt og gammelt blikk. Nærheten mellom forsker og feltet gir aksjonsfors-

kning − til forskjell fra en del annen samfunnsforskning − et omdømme som sær-

lig god på å møte brukers behov med relevant kunnskap, mens det som kritiseres er 
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vitenskapeligheten, eller evnen til å holde kritisk distanse når man også medvirker. I 

aksjonsforskningsfellesskapet søkes det å imøtekomme slik kritikk ved å stille to krav 

til all aksjonsforskning: Den må kunne redegjøre for praktisk virkning, og den må gi 

forskningsbasert kunnskap i form av vitenskapelig tekst (Streck, Sobttka, Pålshaugen, 

Ennals & Pfeiffer, 2017, s. 97−98). Dette skiller aksjonsforskning fra utvikling og end-

ring. Dette siste er forskernes oppgave (Pålshaugen, 2014). Resultatene er syntetisert 

rundt tre tema: erfaringene fra arbeidsplassene, de medarbeiderdrevne innovasjons-

prosessene, det symbiotiske læringssystemet ved studieprogrammet og håndboken.

Utoverblikket − rolledeling
Vi har så langt beskrevet vår rolle i aksjonsforskningsprosjektet som involverende med 

kritisk distanse gjennom systematisk refleksjon enkeltvis og sammen i forskergrup-

pen. Ved å tilby et studieprogram med forskningsbasert kunnskap har vi som forskere 

søkt å bidra til iscenesettelse av dialog på arbeidsplassene (Levin, 2017). Innholdet, 

imidlertid, og hvilke forbedringer som skal utvikles og hvordan det må selvorganiseres, 

er det de ansatte som kan; det har vært «medarbeiderbidraget» i innovasjonsproses-

sene. Til sammen representerer dette en rollefordeling av komplementær ekspertise. 

Forskningstradisjon − den norske modellen 
Denne aksjonsforskningstradisjonen omtales gjerne som «demokratisk dialog»  

(Reason & Bradbury, 2001). Nielsen og Nielsen (2010) kaller den «en bevegelse mot 

lokal teori». I 2015 omtaler de sentrale forskerne selv tradisjonen som sosial eller 

deltakende konstruktivisme, der vi forskere er medieringsmekanismen mellom teori 

og praksis (Gergen & Gergen, 2015; Gustavsen & Pålshaugen, 2015). Gustavsen mfl. 

(2010) forankrer tradisjonen i noen klassiske arbeidsstudier bl.a. i gruveindustrien. 

Disse regnes som opprinnelsen til den sosiotekniske teoritradisjonen (Trist, Higgin, 

Murray & Pollock, 1963) og er forløperen til denne aksjonsforskningstradisjonen. I 

sin klassiske form var det arbeiderne selv som var de beste til å utvikle innovasjon og 

endring på egen arbeidsplass, gitt de rette betingelsene for læring. Helt sentralt blant 

disse betingelsene er autonomi i arbeidet: autonomi som basis for utvikling av profe-

sjonelt skjønn, dømmekraft og faglig trygghet. I Norge er denne betingelsen hjemlet i 

arbeidsmiljøloven3. I sosioteknisk systemteori var autonomi først og fremst et kollek-

tivt fenomen, nemlig det de kalte ansvarlig autonomi i arbeidsfellesskapet. Utvikling, 

utmeisling, utforsking og utøvelse av autonomi skjer derfor på individ- så vel som på 

3	 AML §4–2 Krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling. 

	 I begravelsen til Bjørn Gustavsen 20. september 2018 ble det i minnetalen fra Knut Grøholt − som i 1977 

var avdelingsleder i Kommunal- og arbeidsdepartementet og ansvarlig for AML av 1977 −, opplyst at 

Bjørn Gustavsen, som selv var jurist, hadde utformet teksten til akkurat denne såkalte «tilretteleg-

gingsparagrafen» i AML.
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kollektivt nivå, og det er samspillet mellom disse det er viktig å få i gang (Trist, 1981; 

Herbst, 1974/1993a; Amble, 2012; Hvid, 2015; Enehaug, 2018). I arbeid med mennesker, 

der arbeidet har en egen ensomhet i seg fordi det ofte arbeides en og en i relasjonene, 

men også fordi tiden til samsnakk og hjelp er begrenset (Amble, 2013), er det spesielt 

viktig å tydeliggjøre autonomi som et kollektivt, relasjonelt begrep. Autonomi er i til-

legg tosidig; vi blir gitt handlingsrom og ansvar, men som arbeidstaker må vi også ta 

det, på individ- og gruppenivå. Ved å rette søkelyset mot den enkeltes jobbsnekring 

var målet å bruke det rommet som finnes i og rundt arbeidsoppgavene til å få i gang de 

kollektive læringsprosessene i ansvarlig autonomi. Gjennom begrepet medarbeider-

drevet innovasjon var planen å dra i gang de forskjellige formene for autonomi. 

Vår erfaring fra tilsvarende prosjekter er at det ligger mer slakk i tid og rom enn 

det de ansatte pleier å ta i bruk (Herbst, 1974/1993b; Weick, 2001; Amble, 2014, 2016b, 

2017a). Vår type omsorgsarbeid er preget av intens drift, ofte med ukjente vikarer som 

erstatter syke samt mange ansatte i reduserte stillinger som for det meste er til stede 

under arbeidstoppene. Refleksjon knyttet til medarbeiderdrevne innovasjonsproses-

ser må derfor organiseres, og det må øves. Dette skulle generere framtidsrettet kom-

petanse om medvirkning, sosial endring og innovasjon, som vi antok kunne læres og 

gjenbrukes i skole så vel som i arbeidet. Målet var å presentere teori i praksis for å 

initiere aksjon som utvikler ny teori (Lewin, 1946/1948, 1947) og kunnskaping via den 

såkalte aksjonsforskningsspiralen (Lewin, 1979, s. 306). 

Et symbiotisk læringssystem
Eikeland (2012b) framhever at et gjensidig læringssystem mellom akademisk utdan-

nelse og erfaringskunnskap vil kunne være fordelaktig og ettertraktet både for skole 

og arbeidsliv. Det vil kunne utvikle relevant undervisning om et moderne arbeidsliv. Et 

slik samskapt og samlevd, varig læringssystem forbereder elever og studenter i for-

hold til hva de kan forvente å møte i praksis. Når vi ser på Læreplanverket for videre-

gående opplæring (Kunnskapsdepartementet, 2006a, b), fremheves det at skolen ved 

lærerne skal gi elevene kompetanse slik at de kan holde seg faglig oppdatert når de 

er ferdig utdannet. De nyutdannede skal kunne praktisere yrket som arbeidstakere, 

men også bidra til å utvikle og fornye det. I tråd med Eikeland (2012b) ovenfor har 

derfor studentene på yrkesfaglærerutdanningen blitt presentert for et utkast til hånd-

boken, og de har evaluert den. Evalueringen av håndboken ble gjennomført i form av 

et leseverksted, som i seg selv ble prøvd ut som didaktisk metode (Johansen, 2018). 

Studentene vurderte skriftlig om, og hvordan, håndboken kunne være et verktøy som 

gav elevene mulighet til å utforske autonomi og eventuelt andre betingelser for bra, 

utviklende arbeid (Hvid, 2006, 2009; Kamp & Hvid, 2012; Amble, 2016b) − i vårt tilfelle 

ved å løfte fram innovasjonsbegrepet og betydningen av å utvikle denne type prosess-

kompetanse i omsorgsarbeid. 

Sosioteknisk systemteori tok i sin tid et kritisk perspektiv på taylorisert arbeid 

(Trist, 1981) og representerer en mer pragmatisk forståelse av forholdet mellom teori 
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og praksis (Hiim, 2013, s. 51). I den sosiotekniske tradisjonen var det arbeidstakernes 

erfaring og samspillet i arbeidsfellesskapet som var utgangspunktet for læring og kva-

litet i arbeidslivet, det vi i dag omtaler som utviklende, bra arbeid (Trist, 1981; Kamp & 

Hvid 2012; Hvid, 2014; Amble, 2016a). I pleie- og omsorgsarbeid er det særlig Patricia  

Benner (1995, s. 47) som har utviklet en pragmatisk, kritisk teori om kompetansenivåer 

for utvikling av ekspertise i klinisk arbeid. Hun tar utgangspunkt i praksis som alltid 

mer kompleks, med langt flere realiteter enn det en teori kan romme. Benner framhe-

ver utvikling av den personlige dømmekraften og perseptuell forståelse i den enkelte 

situasjon, til forskjell fra gjennomføring av pasientrelasjoner basert på prosedyre. I 

den sammenhengen viser Benner til en av de første sosioteknikerne, Isabelle Menzies 

Lyth (1960/1990a), og hennes studier av sykepleiere og sykepleierelever ved et hospital 

i London: hvordan slavisk bruk av regler og rutiner for å oppnå tjenestekvalitet skapte 

helseskadelig angst og forsvarsmekanismer hos de ansatte. I #Læringslivet har vi ved 

hjelp av teori om jobbsnekring søkt å dyktiggjøre og oppfordre til bruk av den per-

sonlige dømmekraften som veien til faglig trygghet og medvirkning. Medvirkning via 

kollektiv refleksjon svarer derfor til en viktig forutsetning i det symbiotiske lærings-

systemet og viser aktivt hvordan arbeidsplassen tas i bruk som læringsarena (Rismark 

& Sølvberg, 2011; Amble, 2014). I #Læringslivet er arbeidet turnusorganisert og hel-

kontinuerlig, der betingelsen for godt læringsmiljø ikke er en selvfølge. 

I en artikkel fra 2009, s. 25−51, introduserer Felstead, Fuller, Jewson & Unwin en 

modell for vurdering av læringsmiljøets kvalitet. De vurderer eller kartlegger en rekke 

faktorer ved arbeidet som påvirker læringsmiljøet i et kontinuum fra ekspansivt til 

restriktivt. De retter altså søkelyset mot læringsmiljøet, og de tenker arbeidet som kon-

tekst for muligheten til læring (Working as Learning Framework: WALF). De bruker 

fem hovedkategorier når de vurderer, og de medtar globale forhold samt nasjonale og 

lokale lov- og regelverk for det aktuelle arbeidet. De ser på verdikjeden og hvordan den 

flyter eller deles opp, arbeidets organisering i forhold til utøvelse av skjønn, bruk av 

dømmekraft og fordeling av tillit. De vurderer også samspillet mellom det kollektive 

og det individuelle i arbeidsutførelsen. Til forskjell fra eksempelvis den sosiotekniske 

tradisjonen vektlegger de i sin modell muligheten for å hente inn ekspertise, enten ved 

selv å ta formell utdanning eller ved å kunne hente inn eksperter, og at dette inngår i 

et ekspansivt læringsmiljø. Dette siste har vi tatt på alvor gjennom bruk av akademisk 

tekst og ved å ha et ekspertpanel tilknyttet prosjektet. 

Et samlevd, symbiotisk læringssystem, slik vi ønsket å utforme det, er derfor en 

modell for læring med tre særtrekk: Den støtter særlig læring i det kollektive nivået 

på arbeidsplassen, den bruker praksisbasert erfaring til teoriutvikling, og den gir 

dem som deltar formell kompetanse. I vår modell er klasserommet i sin helhet lagt til 

arbeidsplassen, mens innovering av arbeidet i et overordnet innovasjonsprosjekt var 

tenkt som pensum. Ved å skreddersy studieprogrammet til turnusen (lokale arbeids-

planer), pasientoppgaver og lokal kultur var målet gjensidig integrasjon til gode for 

skole og arbeidsliv.
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Medarbeiderdrevet innovasjon
Medarbeiderdrevet innovasjon stiller krav til ideens kreativitet i en kontekst, at den er 

anvendbar i praksis, at den gir en merverdi og at den utvikles og evalueres kollektivt. 

Dette er en forståelse som er konsistent med arbeidsoppgaver som er relasjonelle og 

ikke egnet til å kvantifisere for å måle kvalitet. Hartley, Sørensen og Torfing (2013, 

s. 6) framhever at innovasjon er endring som representerer en form for brudd med 

gjeldende praksis eller gjeldende tenkning (‘mindset’) eller forståelse. I vår defini-

sjon skulle dette ivaretas gjennom diskusjoner av nytt og merverdi. Her ligger bruddet, 

som skiller innovasjonen fra å gjøre det samme, men raskere. Et eksempel på endring 

i tenkning har vært formulert som «at vi har begynt å ta våre egne og andres ideer 

på alvor», ved eksempelvis å lytte eller omforme dem til en idé som presenteres i 

arbeidsfellesskapet. 

Landsorganisasjonen i Norge og Danmark rettet allerede i 2006 – gjennom begre-

pet medarbeiderdrevet innovasjon (MDI) – søkelyset mot måten ideer genereres og 

utvikles, altså ‘input’. LO i Norge beskriver medarbeiderdrevet innovasjon på følgende 

måte:

MDI – Medarbeiderdrevet innovasjon – er innovasjoner (nye produkter, 

prosesser eller tjenester) som er frambrakt gjennom en åpen og 

inkluderende innovasjonsprosess, basert på systematisk anvendelse av 

alle medarbeideres ideer, kunnskap og erfaring som er utviklende for 

virksomhetensinnovasjonsevne (www.lo.no). (Nordisk Ministerråd, 

2012, s. 11)

Det framheves at denne formen for innovasjon betyr nedenfra-og-opp- og bred 

medvirkning i innovasjonsarbeidet. Lederne skal fasilitere prosessene ved å innta en 

tilbaketrukket posisjon, overvåke grenser, eksempelvis i lovverket, og motivere og 

etterspørre resultater. Dette samspillet er basert på tillit mellom leder og arbeidsfel-

lesskapet (Hansen, Amundsen, Aasen & Gressgård, 2017). Det medarbeiderdrevne er 

i tråd med dette, en åpen inkluderende prosess, der de ansatte selv ikke bare vet hvor 

skoen trykker, men også anses å være de beste til å organisere selve prosessen som 

løser problemet og skaper innovasjonen. De ansatte får og tar ansvar for både prosess 

og sluttprodukt. Innbakt i denne forståelsen ligger det at prosessene er mer generelle 

enn innovasjonene. I #Læringslivet gjenspeiles dette ved at håndboken skulle være en 

oppskrift på framgangsmåte i medarbeiderdrevet innovasjon.

Praktisk virkning − hva har vi erfart?
Medarbeiderdrevet innovasjon på arbeidsplassene: Det er lang tradisjon for samarbeid, og 

det finnes flere programplaner som ivaretar muligheten for å drive arbeidsplassbasert 

utvikling samtidig som de ansatte får studiepoeng. Vår modell skiller seg fra de andre 

ved å vektlegge som et krav for deltakelse at hver arbeidsplass hadde ett overordnet 
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felles innovasjonsprosjekt. Ønsket om et fellesprosjekt var hjemlet i det symbiotiske 

læringssystemets fokus på kollektiv læring og den sosiotekniske tradisjonen som 

knytter bra arbeid til kollektiv, ansvarlig autonomi. Dette kompliserer organiseringen 

av prosessene, men til gjengjeld skulle det gi bedre resultater for kvaliteten i tjenestene 

og for de ansatte. Dette er ikke et vinn-vinn-perspektiv, men i denne typen arbeid ofte 

avveining i etiske dilemma. Det krever felles diskusjon og kompromiss (Amble, 2013; 

Hvid, 2014, s. 133). De fire fellesprosjektene fra de fire arbeidsplassene ble hetende: 

Trygg kommunikasjon, Bemanning med et nytt blikk, Morgendagens omsorg og Omorga-

nisering av vakter. Selv om arbeidet med enkeltinnovasjonene på forskjellig vis har vært 

delt opp og organisert i forhold til arbeidsplaner, slik at folk som er på arbeidsvakt 

sammen; utvikler arbeidet sammen, har arbeidsfellesskapet evnet å veksle på bred 

deltakelse og innovasjonsarbeid utført i forskjellige arbeidsgrupperinger. God kom-

munikasjon mellom arbeidsgrupper og helhet har vært en nøkkelfaktor i det å faktisk 

gjennomføre den brede medvirkningen i innovasjonsprosessene.

Selvorganisering av ett tverrfaglig fellesprosjekt skiller #Læringslivet fra andre 

prosjekter som bruker utviklingsarbeid som pensum. En av problemstillingene i 

forskningsprosjektet var om tverrfaglig selvorganisering i helkontinuerlig turnusar-

beid i det hele tatt var mulig. Det har gått, men tidsfaktoren har vært et springende 

punkt på alle de fire arbeidsplassene. Noen har sett seg nødt til å bruke fritid, mens 

andre har vært nødt til å skalere ned innovasjonsarbeidet for å få utført det innenfor 

rammene av det daglige arbeidet. Én arbeidsplass erkjenner at innovasjonsproses-

sene ble parallelle uten god nok kontakt. De fire arbeidsplassene startet med ad-hoc- 

organisering av innovasjonsprosessene, men erfarte at litt mer permanent langsiktig 

organisering lønner seg. Alle arbeidsplassene har skapt innovasjoner, 18 til sammen. 

Disse er ikke suksesskriterier, men heller vitnesbyrd om at holdninger er endret ved, 

som tidligere nevnt, at de selv sier at 18 ideer nå er blitt behandlet med et større alvor, 

og at ideene har materialisert seg i noe de bruker ordet innovasjon om. Erfaringene 

viser derfor at definisjonen vi valgte, har «tatt ned» ordet, som de sier, og at innova-

sjon gjennom det har blitt et overkommelig begrep å bruke i denne typen arbeid. Og 

vi undres om ikke innovasjonsbegrepet og bruddet i forhold til utvikling og forbedring 

bringer endringene litt lenger? I så fall er dette andre gang vi opplever dette: at inno-

vasjonsordet «løfter blikket» (Amble, 2016a).

Da vi promoterte #Læringslivet på de forskjellige arbeidsplassene i de forskjellige 

kommunene, framhevet vi muligheten til å lære medarbeiderdrevet innovasjon basert 

på bred medvirkning. Den brede medvirkningen i et tradisjonelt ganske hierarkisert 

arbeid er verken lett eller vanlig. Selv om arbeidsplassene varierer, ser vi at de faktisk 

har knekt koden i forhold til å samle ideer, prioritere, prøve ut og evaluere innovasjo-

ner sammen. Vi mener nøkkelen var den felles, tverrfaglige «inngangen» via jobbsne-

kringsbegrepet til innovasjonsprosessene.

Fellesprosjektet har pushet samarbeidet. Som en forventet spin-off-effekt av 

dette har de ansatte ifølge egne utsagn blitt bedre kjent, tryggere og fått et bedre 
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arbeidsmiljø. Dette er en samstemt og felles erfaring, selv om det også har vært van-

skelig. En av arbeidsplassene vant en pris for arbeidsmiljøet i den aktuelle perioden. 

Arbeidsmiljøet har beveget seg i ekspansiv retning (Fuller & Unwin, 2004).

Det symbiotiske læringssystemet, studieprogrammet: Vårt studium skiller seg fra 

andre ved i sin helhet å foregå ute på arbeidsplassene og å være kollektiv videreutdan-

ning. Skolen flyttet ut i arbeidet, mens arbeidet ble pensum. Vi hadde som ambisjon 

at innovasjonsprosjektet kunne stått på pensumlisten og gitt et redusert antall sider 

innenfor krav til lengde på pensum; dette har vi ikke fått til. Til gjengjeld tvang denne 

problemstillingen det å lese et stort pensum fram − det å få praktikere til å lese aka-

demisk pensumtekst med glede: ideen om et helt spesielt leseverksted. Leseverkste-

det er en modell for samskapt læring (Klev & Levin 2009, s. 70) og har vært benyttet 

med hell i forhold til at alle leser forskjellige, men sentrale deler av pensum sammen, 

høyt for hverandre eller hver for seg, før de reflekterer og presenterer for hverandre 

på samlingene i plenum. Som didaktisk metode inngår leseverkstedet som en del av 

ph.d.-kandidatens problemstilling og vil beskrives i en egen artikkel (Johansen, 2018). 

Studieprogrammets bruk av ord som opplæring, undervisningsopplegg, instruk-

sjon osv. bekrefter på mange måter hvordan uformell læring og hverdagslæringen i 

arbeidet faktisk mangler et språk. Skolesystemet bærer preg av kunnskapsproduksjon 

som summen av formell og ikke-formell opplæring, mens den uformelle hverdags-

læringen går utenom bevisstheten og derfor også under den språklige radaren. Det 

bekrefter, slik Eraut (2011) viser, at arbeidstakerne selv tenker på dette som tilpasning, 

jenking og samarbeid, og ikke som læring, mestring og forbedring av prestasjonsnivå 

(Dreyfus & Dreyfus, 1980). Vi har fanget den uformelle læringen og erfaringen gjen-

nom akademisk tekst og samtale om bl.a. jobbsnekring, der spørsmålet til leserne har 

vært å velge ut ett eller to begreper som taler til den praksisen de står i; å kjenne seg 

igjen, i stedet for å memorere tekst, har vært nøkkelen til leseglede (Johansen 2018), 

men også et element som løfter statusen på erfaring (Stiklestad, 2018). 

Som en overraskende, men forståelig virkning ser vi at studieprogrammet med 

mellomarbeid i form av forberedelse til leseverksted og presentasjon av arbeidskrav 

har understøttet motivasjonen hos deltakerne og brakt utviklingen lenger enn for-

skerne forventet. Når det har holdt hardt bl.a. i forhold til tid, har tanken på samlinger 

og ønsket om å stille forberedt holdt klem på prosessene, slik de selv uttalte det.

Håndboken: Det er utarbeidet en Håndbok for medarbeiderdrevet innovasjon i omsorgs-

arbeid (Amble mfl., 2018). Håndboken har fulgt prosessene og vært tema på hver 

samling. Den er evaluert av deltakerne i forskningsprosjektet #Læringslivet to gan-

ger. De fire arbeidsplassene har som forventet valgt forskjellige modeller for orga-

nisering av de medarbeiderdrevne innovasjonsprosessene. De ansatte vurderer selv 

hva som er innovasjon etter den dialogiske definisjonen introdusert i studiepro-

grammet. Noen innovasjoner er inkrementelle, slik som endret plassering av skit-

tentøysdunk og innstikk av ordineringskort i medisindosettrull, mens andre er mer 

radikale, som ny rundturnus, fadderordning på bilene, system for kollegalæring, ny 



17

Nina Amble & Else Marie Johansen

rutine for rapport, utvikling av musikkterapi og sammenslåing av kjørelister. Sam-

tidig ble noen inkrementelle innovasjoner igjen input i prosesser som utvikler mer 

radikale innovasjoner: Skittentøysdunken utløste en generell opprydding rundt biler, 

som igjen igangsatte et forsøk som tidligere hadde mislyktes, nemlig fadderord-

ning på bilene. Til slutt ble antallet biler redusert fra ni til åtte. Håndboken er rettet 

mot framgangsmåten, prosessen, og er en grov oppskrift, først og fremst på orga-

nisering, som vi mener har en mer generell interesse. De fire arbeidsplassene sier de 

vil arbeide videre i denne arbeidsformen. Som løsning på tidspresset har noen ryddet 

plass i arbeidsskjemaet, turnusen, til innovasjonsarbeid. Riktig dimensjonering av  

innovasjonsarbeidet og mer permanent organisering ser ut til å bli et suksesskriterium. 

Håndboken er dessuten presentert for lærere i videregående skole og evaluert av 

yrkesfagstudenter. Ifølge lærerne og lærerstudentene kan håndboken styrke eleve-

nes innovasjonskompetanse, slik de vurderte det. Lærerstudentene vurderte at hånd-

boken var et verktøy som fremmet medvirkning og utvikling av egen hverdag, både 

gjennom at de kan la elevene innovere i egen skolehverdag, samt at håndboken kan 

hjelpe lærerne til å bli bedre lærere. Håndboken kan øke bevissthet rundt at de, helse-

fagarbeiderne, har innflytelse og kompetanse i hvordan de kan influere på framtidas  

arbeidsplass.

Avslutning – en vei videre? 
Vi har kvantitative resultater i form av antall studenter, studiepoeng og innovasjo-

ner som er registrert, og vi har mer diskutable resultater knyttet til praktisk virkning. 

Arbeidskrav og beskrivelse av læringsutbytte er, som en del av skreddersømmen annet 

halvår, tilpasset arbeidsplassene og tema for hver samling. Temaet er knyttet til hvil-

ken fase den medarbeiderdrevne innovasjonsprosessen befinner seg i. Tilbakemelding 

på arbeidskrav skjer kollektivt og gjøres i løpet av samlingene. Det er kun en håndfull 

deltakere som arbeider som assistenter uten fagbrev. De fleste i studieopplegget har 

derfor vært på faglært nivå. Av de 80 deltakerne som startet i januar 2017, bestod 63 

av dem de tre arbeidskravene i studieprogrammet. I desember bestod 36 kandidater 

eksamen på bachelornivå. 15 tok mastereksamen. Det har vært overraskende at studie-

poeng og studieprogram har vært så ettertraktet. Langt flere enn kalkulert i søknaden 

til forskningsrådet valgte å levere arbeidskrav og ta eksamen. Studieavgift er betalt av 

prosjektet, og studenten har kunnet ta eksamen basert på realkompetansevurdering. 

Dette har vært vanskelig, fordi realkompetanse er et ikke-definert begrep i institusjo-

nen som eier #Læringslivet. Tre av studentene på master var fagarbeidere.

Vi har valgt ut og presentert tre læringsformer og beskrevet hvordan ikke-formell 

og uformell læring på arbeidsplassen vikles sammen til det vi tenker på som erfarings-

læring. I prosjektet har dette vært gode ordverktøy for forskerne. Formell læring har 

også en plass i erfaring, som basis, påfyll eller taus kunnskap. Summen av alle tre utgjør 

den ansattes realkompetanse, slik vi har operasjonalisert det i prosjektet, vel vitende 

om at dette ikke blir uttømmende når vi ikke går inn i diskursen om «tacit knowing» 
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(Polanyi, 1967). Likevel erfarer vi at den uformelle hverdagslæringen har blitt lettere å 

snakke om som læring. Poenget har vært at refleksjon og kunnskapsdeling er en forut-

setning for å ta det hele i bruk, slik at organisasjoner virkelig blir lærende nedenfra og 

opp i medarbeiderdrevne innovasjonsprosesser. Deltakerne synes dette er spennende, 

og arbeidsmiljøet har beveget seg i ekspansiv retning (Fuller & Unwin, 2004). Dette blir 

bidraget til bra arbeid (Amble, 2016b). 

Teoretisk sett ser vi at de tre ordene formell, ikke-formell og uformell fremmer for-

ståelsen av fenomenet læring i arbeid og læring i et livslangt perspektiv, og at ordene 

former en ‘bro’ fra praksis til teori og motsatt, der særlig den uformelle læringen 

løftes fram i sin betydning, slik vi har arbeidet i #Læringslivet. Dette har vi fortolket 

som dehierarkisering av kunnskapsformer. I praksis opplever vi at det formelle utdan-

ningssystemet har betydelig stivhet og trenger utfordring dersom læringsformene 

skal fungere symbiotisk og samskapt i mer varige forbindelser, som jo er målet. Erfa-

ringslæring blir oppskattet i retorikken, men trumfes med en akademitung syllabus og 

forståelse av kunnskaping. Vår erfaring er at arbeidslivet er sultent på skolekunnskap 

og studiepoeng, men det er ingen grenseløs størrelse. Hvis skolesystemet er for stiv-

beint, kan det tenkes at det tvinger seg fram en praksis der arbeidslivet i mindre grad 

baserer seg på skolens formalisering. 

Innenfor gitte rammer har medarbeiderne selv besluttet, drevet og implementert 

ny praksis. Den gode leders rolle er tilbaketrukket og fasiliterende, basert på tillit til 

medarbeidernes gjennomføringsevne (Hansen mfl., 2017). Dette har vært lettere enn 

antatt, men så var da også arbeidsplassene håndplukket gjennom en egen prekvalifi-

sering og en grundig forankringsfase. 

Vi har presentert forskningsprosjekt #Læringslivet som en modell for et tettere 

samarbeid mellom skole og arbeidsliv. Modellen er inspirert av begrepet symbiotisk 

læringssystem og er rettet mot å utvikle ny praksis og kunnskap om innovasjon og inno-

vasjonsprosesser basert på bred medvirkning i arbeidet i kommunal helse- og omsorgs-

tjeneste i Norge. Det er en form for framtidsrettet forskning, men den er også etterspurt 

i styringsdokumentene for skolen. Dette er kunnskapsutvikling som skal kunne berike 

både skole og arbeidsliv. Svakheten ved prosjektet er nettopp det, til forskjell fra det som 

er målet på arbeidsplassene, at det bare var et prosjekt. I 2019 er det slutt. 

Understøttelse − å (for)føre eller følge
Vi har ment å redegjøre for ny kunnskap på en vitenskapelig måte, der det nye har vært 

å undersøke betingelser for bred medvirkning i et felles innovasjonsprosjekt på hver 

arbeidsplass, som basis for arbeidskravene i et studieprogram og formell kvalifisering 

av ny kompetanse. Diffusjon var tenkt via en erfaringsbasert håndbok om prosessene. 

Det har vist seg at studieprogrammet legger ‘god klem’ på utviklingsprosessene, noe 

som har forenklet forskernes rolle. Det er også nytt for vårt universitet å ha tverrfaglig 

kunnskapsutvikling på tre nivåer samtidig, og at klasserommet i sin helhet er lagt til 

arbeidsplassen. 
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Vi, forskere og ledere, har støttet, gitt input, regulert rammer og passet på gren-

ser, mens de ansatte har funnet løsningene, prøvd ut og vurdert selv. Noen har vært 

frustrerte og ønsket sterkere føring fra forskergruppen i prosjektet. Suksess ligger 

imidlertid i å måtte gå veien selv, slik vi vurderer det, inkludert det å dimensjonere 

prosessene, å finne seg selv igjen i akademisk tekst og å mestre å bruke teksten i utvik-

ling av egen praksis. Det er gjort en innsats i forhold til å finne tekst som relaterer seg 

til praksis, og det er utviklet en måte å lese på der praksis blir inngangsporten til aka-

demisk tekst (Johansen, 2018).

I det mer gjensidige, symbiotiske læringssystemet har vi hatt en tredje ambisjon: 

Vi skulle ikke bare lære om hverandre eller av hverandre (skole − arbeid); vi skulle også 

skape noe sammen, lære noe med hverandre. En merverdi i forskningsprosjektet kan 

være den samskapte Håndbok for medarbeiderdrevet innovasjon (MDI) i omsorgsarbeid 

(Amble mfl., 2018) men også en samskapt modell, som riktignok bare er i prosjekts 

form, men dog en kime til system på tettere samarbeid mellom forskning, utdanning 

og arbeidsliv: i seg selv en innovasjon! Eller et demonstrasjonseksperiment som viser 

at det er mulig, slik P. H. Herbst (1993a, s. 409) kunne ha ordlagt det. Likevel, gapet 

mellom liv og lære er stort. Ressursbruken har vært omfattende. Om modellen har 

bærekraft? Der kan vi ikke konkludere! 
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