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Rapporten presenterer evalueringen av Laeringslgpet, en kompetansesatsing for
nyansatte i Statens vegvesen Region gst. NTNU og SINTEF har gjennomfgrt evaluering av
piloten i Leeringslgpet fra 2015 til 2017. Evalueringen baserer seg pa en rekke datakilder;
inkludert kvalitative intervju, dokumenter, observasjoner og spgrreskjemaundersgkelse
til deltakere og kontrollgruppe. Oppsummert viser funnene at Laeringslgpet har bidratt
til at deltagerne har hatt betydelig positiv utvikling nar det gjelder innsikt og oversikt i
organisasjonen, spesielt om kjerneprosess veg og samhandling. Det er ogsa indikasjoner
pa at Laeringslgpet har fort til laering og utvikling pa det organisatoriske nivaet, bade ved
at rutiner og prosesser har blitt endret som fglge av Leeringslgpet og at elementer fra
Laeringslgpet har blitt spredt bade internt og eksternt. Var hovedkonklusjon er at piloten
i Leeringslgpet har vaert en ambisigs og i stor grad vellykket utprgving av en
kompetansesatsing for nyansatte i regionen. Vi anbefaler at Leeringslgpet viderefgres
som utviklingslgp for nyansatte i Statens vegvesen, men at det tilpasses og gjgres
forbedringer basert pa funnene i denne evalueringen. Vi skisserer tre forbedringspunkter
knyttet til 1) varighet og tidsbruk, 2) malgruppe og differensiering av deltagere, og 3)
forankring, involvering og eierskap hos ledere.
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1. Innledning

Denne rapporten presenterer evalueringen av Laringslgpet, en kompetansesatsing for nyansatte i
Statens vegvesen (Svv) Region gst. NTNU har i samarbeid med SINTEF gjennomfart evaluering av
piloten i Laeringslapet fra 2015 til 2017. Evalueringen baserer seg pa en rekke datakilder; inkludert
kvalitative intervju, dokumenter, observasjoner og spearreskjemaundersgkelse til deltakere og
kontrollgruppe. | evalueringen vurderer vi Leeringslgpets innhold, form og gjennomfagring samt den
metodiske tilneermingen som ligger til grunn. Videre tar evalueringen opp til vurdering hvorvidt
resultat- og effektmalene for Leaeringslgpet har blitt innfridd, og da med spesielt fokus pa den laering
og utvikling deltakerne har oppnadd gjennom Leringslgpet og hvorvidt det har skjedd utvikling og
endring pa det organisatoriske planet som falge av Learingslapet.

I 2013 startet Statens vegvesen, Region gst, opp diskusjonene om et utviklingsprosjekt som ble
kjent under navnet Laringslgpet. Ideen bak var at etableringen av et helhetlig utviklingsprogram for
nytilsatte ville imgtekomme mange av de behovene og utfordringene som Statens vegvesen sa de
hadde med a tiltrekke, utvikle og beholde sine medarbeidere i Region gst. Ideen hadde sitt
utgangspunkt i prosessen i regionen rundt handlingsplanperioden for 2014-2018. Tanken var at
Leringslepet skulle utvikles pa en slik mate at Region gst i starre grad enn tidligere evnet & motta
nytilsatte pa en god mate, samt sette de nytilsatte medarbeidere i arbeid pa en god og systematisk
mate slik at de ville bli raskere operative. Dette skulle blant annet gjeres ved a styrke laeringen pa
arbeidsplassen og bygge lzerende nettverk mellom de nytilsatte ved oppstart. | tillegg var det tenkt at
de nytilsatte pa ulike mater skulle kobles med erfarne fagfolk i organisasjonen underveis i
Leeringslopet.

Det ble besluttet a teste ut dette tiltaket i to omganger. Farst gjennom et forprosjekt som sa ble
etterfulgt av en pilotgjennomfaring. Forprosjektet ble brukt for a teste ut metodikken, opplegget og
de enkelte samlingene far gjennomfaringen av piloten. Forprosjektet gjennomfarte 13 samlinger
med farste samling 25. mars 2015 og avsluttet med siste samling 11. januar 2017. Samlingene i
Piloten i Laeringslgpet ble gjennomfart cirka et halvt ar etter farste gjennomfaring i forprosjektet.
Piloten hadde til sammen 14 samlinger i perioden mellom 13. oktober 2015 og 8. juni 2017.
Evalueringsarbeidet har konsentrert seg om gjennomfgaring og effekten av Piloten.

1.1 Bakgrunn og malsetning for Leringslgpet

Ut ifra tilsendt dokument om malgruppe, organisering og mandat datert 20.03.2014 kommer det
frem at Leeringslapet som prosjekt ble opprettet februar 2014 som en faglge av vedtak i
Regiondirektarens ledergruppemete 18. februar. Planperioden for prosjektet startet februar samme
ar og munnet ut i en Laereplan som beskriver de ulike sidene ved tiltaket.

| folge denne Leereplanen til Laeringslgpet fra Statens vegvesen, Region gst, sa var malet med
Leeringslapet a legge til rette for at deltakerne skulle bli raskere selvstendige og trygge i rollene
sine. Leringslapet skulle bidra til & bygge respekt og lojalitet for felles leveranser, og gi et bedre
grunnlag for erfaringsutveksling pa tvers av faggrupper og avdelinger. Pa sikt var hovedintensjonen
at deltakerne av Leringslgpet skulle ha utviklet god helhetsforstaelse, hgy effektivitet og kvalitet
innen kjerneprosess veg.

Formalet med en slik tilnserming var farst & gke selvstendigheten i arbeidet og trygghet i den nye
rollen, dernest a gke virksomhetsforstaelsen og styrke innsikten i Statens vegvesens
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samfunnsoppdrag. Pa denne maten ville organisasjonen legge til rette for at de nytilsatte raskere
skulle kunne handtere utfordrende situasjoner og krevende oppgaver pa en selvstendig og trygg
mate. Videre var det et mal at Learingslgpet ville demme opp for tendensen til at unge og nytilsatte
sluttet i lgpet av 3-5 ar fordi de opplevde at de ikke fikk ngdvendige utfordringer eller ble fulgt
tilstrekkelig opp nar de begynte i Statens vegvesen.

Leringslepet var tenkt a veere en leringsarena hvor deltakerne skulle bli kjent med andre
fagomrader enn sitt eget, samt fa mulighet til & bygge et nettverk pa tvers av faggrenser.
Leeringslgpet skulle gi godt overblikk over Statens vegvesens virksomhet og samfunnsoppdrag
tidlig i arbeidsforholdet, og gjar den enkelte mer kjent med hvordan beslutningene fattes.
Deltakerne skulle bli kjent med erfarne fagfolk og fa mate flere av de sentrale lederne.

Tabell 1 viser en oversikt over resultatmal og effektmal som ble utviklet av Statens vegvesen,
Region gst under oppstarten av prosjektet, som angitt i Laeringsplanen for Laringslgpet.

Tabell 1: Resultatmal og effektmal for Leringslgpet

Resultatmal Innen utgangen av mai 2017:

e er det gjennomfart et to-arig forprosjekt, og en pilot over 2,5 ar for
nyansatte medarbeidere i Statens vegvesen Region gst

e erdet gjennomfart to leeringslep for deltakernes ledere

e har NTNU gjennomfart falgeforskning av piloten (faglig sparring,
lapende evaluering og rapportering)

Innen utgangen av 2020

e jobber medarbeiderne med hgy effektivitet og kvalitet i kjerneprosess
veg

o antall treff i kvalitetssystemet har gkt sammenlignet med 31.12.2015

e er vart omdgmme som attraktiv arbeidsgiver blant topp 20 i
Universumundersgkelsen

e Dbeholder vi kritisk kompetanse lenger

Nyansatte

e arbeider med bred forstaelse for helhet og sammenheng i
arbeidsprosessene

o erraskere faglig selvstendige og arbeider med god organisatorisk
forstaelse

e er motiverte og leringsorienterte

Effektmal  Nyansatte:

e respekterer og har lojalitet til felles leveranser

e gjennomfarer gode dialoger, har godt samarbeid og deler erfaringer pa
tvers i organisasjonen

e handterer starre kompleksitet i sin oppgavelgsning

e reflekterer over egen rolle og praksis

e reflekterer over organisasjonens arbeidsmetoder
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1.2 Evalueringsoppdraget

Som en del av avtalen om bidragsfinansiert aktivitet mellom NTNU og Statens Vegvesen, Region
gst, forpliktet NTNU seg til & gjennomfare falgeforskning av Piloten i Leaeringslgpet. |
evalueringsoppdraget ble det avtalt at NTNU farst og fremst skulle evaluere hvorvidt deltakere i
Leringslepet har leert mer pa kortere tid enn ansatte som ikke har deltatt. Videre var det et gnske at
NTNU skulle undersgke i hvilken grad Leringslgpet har gkt deltakernes forstaelse for helhet og
sammenheng i organisasjonen, og hvorvidt deltakelsen har medfart endret rolleforstaelse og/eller
arbeidspraksis. Det var i tillegg interessant a evaluere hvorvidt det har skjedd leering og endring i
organisasjonen som helhet, som en fglge av at mange ansatte har deltatt i Leeringslapet.

Dette evalueringsoppdraget har blitt last gjennom falgeforskning bygd pa prinsipper fra
aksjonsforskning (Greenwood & Levin, 2007) og samskapt leering (Finne, Levin og Nilssen, 1992).
Innenfor tradisjonell evalueringstradisjon skiller en gjerne mellom summative evalueringer og
formative evalueringer (Scriven, 1991). Summativ evaluering kan enklest forklares som midtveis-
og sluttevalueringer hvor oppdragsgiver er ekstern i forhold til det eller de som skal evalueres. En
formativ evaluator derimot er ofte en intern ressurs betalt av oppdragsgiver som arbeider for
oppdragsgivers maloppnaelse.

NTNUs rolle som fglgeforskere av Laringslgpet har pa mange mater vart en kombinasjon av den
vi har definert som formativ evaluering og det vi har definert som summativ evaluering.
Evalueringen har veert formativ i den forstand at begge parter har lagt til rette for samskapt leering
(Finne, Levin og Nilssen, 1992) mellom prosjektgruppen i Svv og forskerne. For a lykkes med
den samskapte laringen, har det veert viktig a legge til rette for en felles arena mellom aktgrene
hvor leering og refleksjon har funnet sted. Samtidig har fglgeforskningen veert summativ i den
forstand at NTNU oppfattes som ekstern og "noe annet™ enn utviklingsagentene fra Statens
Vegvesen. Denne delen av evalueringen er i tillegg gjort i samarbeid med forskere fra SINTEF som
kun har vaert involvert i den summative evalueringen og ikke som formativ akter. Dette styrker
deltakernes opplevelse av falgeforskningen som en egen og dedikert arena for forbedringsforslag,
nagdvendige korrigeringer eller andre diskusjoner der det fales tryggere a diskutere med eksterne
aktarer. Videre har fglgeforskningsaktiviteten farst og fremst veert en empirisk orientert aktivitet
som har fulgt aktivitetene i Leeringslgpet samt utviklingen innenfor programmet.

Den samskapte leeringen er bygd opp rundt prinsippene i aksjonsforskning (Greenwood & Levin
2007). Aksjonsforskning er samfunnsforskning utfert av en gruppe som bestar av profesjonelle
aksjonsforskere og medlemmer av en organisasjon som sammen gnsker a forbedre situasjonen.
Aksjonsforskningen er opptatt av bred deltakelse i forskningsprosessen og statter handling som
leder hen mot en mer gnskelig situasjon for de som tar del i prosessen. | praksis betyr det at
forskerne veileder deltakerne til 8 komme fram til nye lgsninger. Dette hviler pa tanken om at alle
mennesker akkumulerer, organiserer og tar i bruk kompleks kunnskap hver eneste dag. Dette betyr
videre at aksjonsforskningen demokratiserer forholdet mellom forsker og andre involverte. A skape
deltakelse handler ikke bare om utviklingsprosessen der og da, men like mye om a fa deltakerne til
a forbedre sin egen evne til & skape forandring og forbedringer ogsa i framtiden. Dette kan sies &
veere en leringsprosess pa to plan; i forhold til den spesifikke situasjonen konkret, og i forhold til &
endre og forbedre sin egen og organisasjonens situasjon kontinuerlig.
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Aksjonsforskning er ikke en forskningsmetode. Aksjonsforskning er en mate a utfare forskning pa
der en tar i bruk en rekke ulike forskningsmetoder for & komme frem til et godt resultat. Alle typer
metoder er brukelig sa lenge det er enighet om at dette er det beste blant deltakerne, og sa lenge det
ikke virker undertrykkende pa deltakerne. Videre er det innenfor aksjonsforskningen et viktig poeng
at leeringen hos deltakerne knyttes sa nart opp mot praksisen som mulig. Underveis i Laringslgpet
er det tatt i bruk bade kvalitative- og kvantitative forskningsmetoder. De innsamlede data har veert
brukt som grunnlag for & melde tilbake til prosjektgruppa underveis og som grunnlag for bade
midtveissamtale og sluttevaluering.

1.3 Datakilder og metodebruk

| dette avsnittet vil vi redegjgre for de sentrale datakildene og metodene som er anvendt i
evalueringen. Forskere ved NTNU og SINTEF har fulgt Leeringslgpet fra oppstarten i 2015 til
avslutningen i juni 2017 og har i denne perioden samlet inn store mengder data av ulik art, bade
kvalitative og kvantitative. Vi skiller ogsa mellom primerdata og sekundzrdata der primaerdata
farst og fremst er datakilder som er egenproduserte gjennom for eksempel intervju, sparreskjema
eller observasjon, mens sekundardatakilder er eksterne kilder som er produsert av andre (med noen
unntak i dette tilfellet) og ikke kun til dette formalet. Tabell 2 viser oversikt over de
primardatakildene denne evalueringsrapporten i hovedsak baserer seg pa.

Tabell 2 Oversikt over primardatakilder i evalueringen.

Intervju/gruppeintervjuer Juni 2016 Juni 2017
deltakere
Intervju/gruppeintervjuer ledere  Februar 2016  Mai/juni 2017
Kvalitative intervjuer Gruppeintervjuer prosjektledere  April 2016 Juni 2017
Intervju HR direktgr Region gst Juli 2017
Intervju/gruppeintervju Juni/juli 2017
prosessledere
Sparreskjemaundersgkelse Deltakere Desember Juni/august
2015 2017
Kontrollgruppe Mars 2016 Juni/august
2017
Observasjoner og deltagelse
pa samlinger Hele perioden
Midtveissamtale Juni 2016

I tillegg til disse datakildene har denne evalueringen ogsa i noen grad basert seg pa falgende
sekundeerdatakilder:

V" Lereplan

v" Informasjon om deltakerne

v Rapporter fra prosessledere

v"Intervju deltakere og ledere pa forprosjektet (mars 2017)

PROSJEKTNR RAPPORTNR VERSJON
102009691 2017:00538 Versjon 1

7 av 68
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Organisasjonsanalyse inkludert observasjoner og intervjuer (mai 2015)

IT lgsningen Dossier ProFile - en elektronisk lgsning til oppfalging av prosessene i laeringslapet.
Deltakernes egenvurdering

Oppsummerende prosjektrapporter (juni 2016)

Deltakernes utforskingsrapporter

Kommunikasjonsplan

Artikler fra intranett

Saksfremlegg Regionledermgte (RLM)

NN NN

Kvalitativ metode er en metode for generering av kunnskap hvor man undersgker hvilken mening
hendelser og erfaringer har for de som opplever dem, og hvordan de kan forstas ogsa av andre. |
Leeringslgpet har forskerne benyttet seg av deltagende observasjon og individuelle intervjuer samt
gruppeintervjuer med de ulike aktgrene som har veert involvert. I tillegg til at gruppeintervju i
mange tilfeller oppfattes som tidsbesparende, farer det med seg en ny dimensjon ved
datainnsamlingen. Ved a fare sammen flere personer rundt et felles tema, kan sparsmalene fare til
diskusjon og videre refleksjon blant deltakerne. | et utviklingsarbeid kan dette veere forste skrittet
mot et videre arbeid internt i virksomheten. | Laringslgpet har dette fungert bade som en form for
datainnsamling i evalueringen, men ogsa som en arena hvor laringsgruppene fikk mulighet til &
diskutere Igpet med en forsker som ikke var direkte involvert i den daglige driften av prosjektet og
som derfor ble oppfattet som mer ngytral.

Tabell 3: Oversikt over antall og tidspunkt for intervjuene som er gjennomfgrt i forbindelse med
evalueringen av Leringslgpet

Gruppeintervju deltakere 3 (juni 2016) 6 (juni 2017)
Individuelle intervju deltakere 4 (juni 2017)
Gruppeintervju ledere 3 (februar 2016)

Individuelle intervju ledere 6 (mai/juni 2017)
Gruppeintervju prosjektledere 1 (april 2016)

Individuelle intervju prosjektledere 2 (juni 2017)
Intervju HR direktgr Region gst 1 (juli 2017)
Gruppeintervju prosessledere 1 (Juni/juli 2017)
Totalt antall intervju 27

Vi har ogsa samlet inn kvantitative data for evalueringen av Leringslgpet gjennom en
sparreundersgkelse til deltakerne samt til en kontrollgruppe av nyansatte i andre regioner.
Sparreundersgkelsen benytter et pre-post design som gjar det mulig a evaluere effekter av
deltagelse i Leeringslgpet. Undersgkelse ble sendt ut til alle deltakere ved oppstart (t0) og avslutning
(t1) av Leeringslapet. I tillegg ble det valgt ut en kontrollgruppe av nyansatte i Statens vegvesen i
andre regioner som fikk de samme spgrsmalene ved to malepunkter. Dette ble gjort for & gi oss
muligheten til & undersgke om en eventuell utvikling hos deltakerne kan tilskrives deltagelse i
Learingslgpet eller ikke og for & gi oss data pa om hvorvidt deltakerne i Laeringslgpet har lert mer
pa kortere tid om helhet og sammenhenger i Statens vegvesen enn andre nyansatte som ikke har hatt
dette tilbudet.
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Tabell 4: Oversikt over antall svar og svarprosent for deltakere og kontrollgruppen pa de to
malepunktene t0 og t1

Deltakere Desember 2015 86 % (30 av 35) Juni/august 2017 76 % (20 av 26)
Kontrollgruppe Mars 2016 77 % (44 av 57) Juni/august 2017 67 % (36 av 54)

Som vi ser gar svarprosenten noe ned ved andre maling for begge gruppene, men den holder seg pa
et tilfredsstillende niva. Vi ma imidlertid vere klar over at de som ikke besvarte undersgkelsen
potensielt vil kunne representere en skjevhet, det vil si at det kan vare grupper av deltakere som
ikke er representert i like stor grad og som ville kunne pavirket resultatene. Vi har ingen
indikasjoner pa at det foreligger en systematisk skjevhet, altsa en forskjell mellom de som svarer og
de som ikke svarer nar det gjelder de forhold vi er ute etter i denne undersgkelsen, men dette
representerer en potensiell feilkilde.

Vi ma ogsa veare klar over at vi har sma utvalg og at det farer med seg en del begrensninger. Den
viktigste begrensningen er at sma utvalg kan ha betydning i retning av at variasjoner i enkeltsvar
kan gi store utslag pa det totale resultatet. Det er ogsa vanskeligere a oppna statistisk signifikans i
sma utvalg, altsa godtgjering av at resultatene ikke skyldes tilfeldigheter. Vi bruker statistiske tester
som kalles uavhengige t-tester for & male statistisk signifikans. Dette er en metode som tester om
det er signifikante forskjeller i gjennomsnittet mellom grupper. Vi har brukt et signifikansniva pa
.05 i vare analyser. Signifikansniva angir sannsynligheten for at resultatet ikke har fremkommet ved
tilfeldigheter. Et signifikansniva pa .05 vil da si at det er 95 prosent sannsynlighet for at de
oppnadde signifikante resultatene ikke skyldes tilfeldigheter. Der hvor det er signifikante forskjeller
som vi anser som interessante, vil dette bli kommentert. Det er imidlertid viktig & ha i tankene de
begrensningene som sma utvalg representere.
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2. Sammendrag av funn, vurderinger og vare innspill

Var hovedkonklusjon er at piloten i Laeringslgpet har vaert en ambisigs og i stor grad
vellykket utprgving av en kompetansesatsing for nyansatte i regionen.

e De faglige samlingene har vaert godt organisert og de faglige foredragene har hatt god
kvalitet. Samlingene som blir vurdert som mest leererike er de hvor en har hatt konkrete
problemstillinger relatert til praksisen i Statens vegvesen

e Utforskingsoppgavene var en god mate a koble sammen teori og praksis og lere i kollektive
prosesser. Samtidig opplevde en del deltakere arbeidet med utforskingsoppgavene som
krevende pa grunn av tidspress og ressursbruk.

e Deltakerne er godt forngyde med dynamikken og samarbeidet i laeringsgruppene. Samtidig
har det veert noe frustrasjon knyttet til ulikt ambisjonsniva og ressursbruk hos deltakerne nar
det gjelder leveransene i utforskingsoppgavene.

e Deltakerne har i varierende grad blitt fulgt opp og stattet av sin neermeste leder gjennom
Leringslgpet. Bade deltakerne og lederne selv har savnet en tydeligere rolle for lederne i
dette lgpet. Dette er nok den delen som har sterst forbedringspotensial.

Leeringslgpet har bidratt til at deltagerne har hatt betydelig positiv utvikling nar det gjelder innsikt
og oversikt i organisasjonen, spesielt om kjerneprosess veg og samhandling.
e 85 % av deltakerne mener Laringslapet har gitt dem bedre innsikt i Statens vegvesen som
organisasjon og gitt dem starre forstaelse for samfunnsoppdraget.
e 75 % mener de har fatt bedre forstaelse for helhet og sammenheng i arbeidsprosessene og
bedre innsikt i de ulike rollene og funksjonene i organisasjonen.

Det er ogsa indikasjoner pa at Laeringslgpet har fart til laering og utvikling pa det organisatoriske
nivaet, bade ved at rutiner og prosesser har blitt endret som falge av Laringslgpet og at elementer
fra Leeringslagpet har blitt spredt internt i Region gst og internt i etaten, samt eksternt til NTNU. Alle
deltakerne, lederne, HR og andre som har veart involvert i Leeringslgpet har gkt sin kompetanse og
erfaring med aksjonsbasert lzering, noe som har bidratt til a gjere hele organisasjonen mer moden
for virksomhetsutvikling. Pa den maten vil vi hevde at bidraget fra Learingslgpet er stort og vil
kunne vise seg i flere viktige laeringsprosesser i Statens vegvesen i fremtida.

Var anbefaling er at Leringslgpet viderefares som utviklingslgp for nyansatte i Statens
vegvesen, men at det tilpasses og gjares forbedringer basert pa funnene i denne evalueringen. Vi
skisserer tre forbedringsomrader:

1. Varighet og tidsbruk
e Laringslgpet komprimeres og kortes ned til ca. 1 ars varighet.
e Det bar legges opp til to-dagers samlinger hvor arbeidet med utforskingsoppgavene i
leeringsgruppene knyttes opp mot samlingene i stgrre grad.

2. Malgruppe og differensiering av deltakere
e Laringslagpet ber i hovedsak retter seg mot nyansatte med roller og arbeidsoppgaver
knyttet til kjerneprosess veg
e Det bgr differensieres noe mellom nyansatte med og uten yrkeserfaring.
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e Det bgr vurderes en modulbasert oppbygging der noen moduler er lik for alle mens
andre er tilpasset nyansatte med lite arbeidserfaring.

3. Forankring, involvering og eierskap hos ledere
e Leringslapet bar fremdeles veere forankret i HR
e Linjelederne bar fa starre ansvar for a kjare prosesser ut i egen avdeling/seksjon

3. Laeringslgpet — organisering, innhold og metodisk tilnaerming

| dette kapitlet presenterer vi organiseringen, den metodiske tilneermingen og innholdselementene i
Leeringslgpet. | tillegg vil vi innledningsvis kort redegjere for malgruppe og rekruttering av
deltakere.

Ansatte i Statens vegvesen har muligheten til & delta pa mange ulike kurs, studier og nettverk som
ledd i & sikre utvikling av ngdvendige fagkunnskaper regionalt og pa etatsniva. | tillegg har Statens
vegvesen utviklet gode tiltak for a ta imot nytilsatte og introdusere Statens vegvesen. Selv om dette
var gode kurs og tiltak, var det en utfordring at de i stor grad la opp til individuell og personlig
leering og utvikling, og ikke til kollektiv organisasjonsutvikling. Leeringslgpet var derfor ment som
et supplement til de kurs og program som Statens vegvesen allerede kunne tilby sine ansatte farst og
fremst gjennom & utvikle og systematisere tiltak for a dele erfaringer og utvikle ferdigheter som en
kollektiv prosess.

Det pedagogiske opplegget i Laeringslgpet har vert bygd pa aksjonslaring der tanken er at leering
skjer gjennom praksis eller sa nart opp mot praksis som mulig. Vi kommer med en naermere
beskrivelse av denne tilneermingen under.

Hovedfokuset i Leaeringslgpet ble derfor & skape bevissthet om egen rolle i organisasjonen og laring
pa tvers av avdelinger og prosjekter. Pedagogisk sett bygde Leeringslgpet pa systematisk refleksjon
over egen praksis i samhandling med andre ansatte. Et viktig mal med Laringslgpet var & utvikle en
metode som ivaretok organisasjonens behov for lering fra gjennomfarte prosjekter. Dette innebar
blant annet at man i Leeringslgpet tok utgangspunkt i reelle prosjekter og man tilstrebet a gjagre
forskjellen mellom klasserom og den praktiske prosjektgjennomfaringen sa liten som mulig.

I neste delkapittel vil vi kort beskrive hvordan Laeringslgpet har veert organisert, far vi beskriver den
overordnede faglig tilneermingen som har ligget til grunn. Dette fglges av en beskrivelse av
malgruppen for Leringslgpet, de ulike elementene i Laeringslgpet, innholdet i samlingene, og til
slutt metodikken Avgjagrende hendelser.

3.1 Malgruppe og deltakere

| utgangspunktet deltok 38 deltakere pa den farste samlingen i Leeringslgpets pilot. Per 11 april
2017 hadde 11 deltakere sluttet pa Leeringslgpet, hvorav 4 hadde forlatt Svv som arbeidssted. Tall
innhentet fra HR-avdelingen viser at det i 2015 sluttet 11 personer far de hadde vart ansatt i tre ar,
mens tilsvarende tall for 2016 var 17 personer. Malgruppen for deltakelse i Leeringslgpet er i
Laereplanen beskrevet som: "l farste omgang er det dere med teknisk kompetanse innen
planlegging, byggherre, drift— og vedlikehold som skal delta." Dette er videre utdypet som
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nyansatte som har arbeidet rundt et halvt ar far farste samling. Deltakerne har blitt foreslatt av sin
naermeste leder for deltakelse.

3.2 Organisering av Leeringslgpet

Selv om Leringslgpet ble initiert og ledet av HR-avdelingen i Svv, Region gst, har de hele tiden
samarbeidet med utvalgte ledere pa ulike nivaer fra kjerneprosess veg. Pia Vangen har vart
prosjektleder og har sammen med prosjektgruppen, referansegruppen, en egen metodegruppe samt
prosessledere for laeringsgruppene utviklet Laeringslgpet. Referansegruppen har bestatt av bergrte
avdelingsledere som har gitt rad og faglig innspill underveis.

Vangen var ogsa ansvarlig for gjennomfaring av forprosjektet av Laeringslgpet, mens Hege
Folkestad fra HR-avdelingen var ansvarlig for gjennomfering av piloten av Leeringslgpet. I tillegg
har det veert en dedikert administrativ koordinering — som i samarbeid med ansvarlig for
gjennomfaring, har ordnet det praktiske med bade med hotell, deltakere og ledere. Dette har veert et
tett, strukturert og avgjgrende oppfelgingsarbeid i forhold til prosjektet.

Prosjektgruppen:

Antall medlemmer i denne gruppen har variert gjennom prosessen og har i hovedsak endret seg
(kompetanse/volum) i takt med behov i prosjektgjennomfgringen, i tillegg til at personer har fatt
nye stilinger bade innenfor og utenfor etaten i lgpet av prosjekts levetid. Levetiden til prosjektet blir
fremstilt i fire faser, en fase rett etter beslutning i Svv, Region gst sitt regionledermgte, en fase to
med mer tydelig forankring til linjeorganisasjonen og representanter for kjerneprosess veg. En
tredje fase med mer fokus pa praktisk gjennomfgring og detaljplanlegging av samlingene og en
fjerde avsluttende fase. | de to midterste fasene har prosjektgruppen bestatt av opp mot seks til sju
personer, med en Kjernegruppe pa tre til fire personer som har veert med i prosjektgruppen fra start
til slutt. Prosjektgruppen har gjennom hele prosessen (bade i planleggings- og gjennomfaringsfasen)
samarbeidet tett med utvalgte ledere og fagmedarbeidere for a sikre et faglig relevant innhold.

Referansegruppen:

Vi har forstatt det slik at prosjektgruppen har hatt flere mgter med en referansegruppe som har
bestatt av avdelingsdirektarene fra Vegavdeling Hedmark, Ressursavdelingen og
prosjektavdelingen (niva 2) som rapporterer direkte til regiondirekteren, i tillegg til leder for HR-
avdelingen. Vi oppfatter at mgtehyppigheten for referansegruppen har vert starre tidlig i prosjektet
enn mot slutten.

Metodegruppen:

I starten av utviklingsarbeidet deltok alle sju prosesslederne med begrunnelsen at aktiv deltakelse i
selve utviklingsprosessen ville skape forstaelse og eierforhold. Dette var viktig i og med at dette var
en ny mate a arbeide pa. Nar vi kom til detaljplanlegging av samlinger ble metodegruppen redusert
til prosjektgruppen i fase tre. Det blir understreket at fagressurser fra linja har veert involvert
gjennom hele prosessen ut ifra tema for de ulike samlingene.

Prosessledere HR:

Prosessledergruppen har i starten av Laeringslgpet deltatt tett pa deltakerne/laeringsgruppene/andre
grupper i starten av Piloten. Det ble avholdt faste informasjonsmater med prosesslederne far hver
samling hvor programmet ble gjennomgatt. Etter hvert som deltakerne har deltatt i andre grupper
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(og HR har hatt det mer travelt) ble det en diskusjon om de skulle delta pa alle samlinger selv nar de
ikke hadde konkrete oppgaver. Det ble da avklart med leder for HR-avdelingen at prosesslederne
deltok pa alle samlingene i Forprosjektet i lys av kompetanseutvikling for HR-avdelingen, men at
de i Piloten matte vurdere deltakelse ut fra egen arbeidssituasjon og nar de hadde konkrete
oppgaver.

3.3 Aksjonslzering som metodisk tilnaerming

Den barende metoden for det faglige innholdet i Laeringslgpet har veert aksjonslering.
Aksjonslering er sterkt inspirert av aksjonsforskning, som er kort beskrevet i kapitel 1.2, og er ogsa
blitt kalt for aksjonsforskningens lillebror (Tiller, 1999, s. 38). Aksjonslering er en tilnaerming til
leering hvor deltakere med statte av kollegaer skal gjare seg erfaringer og reflektere over disse pa en
systematisk mate for & fa et bedre grunnlag for a prgve ut nye handlinger (se Revans, 1982). | falge
Pedler, Burggoyne og Brook (2005) har aksjonslering felgende kjennetegn:

Handlinger som grunnlag for lzering

Personlig utvikling som et resultat av refleksjon over handlinger

Arbeid med problemer uten forutgitte svar

Problemene er forankret i organisasjon og sikter mot organisasjonsutvikling
Aksjonslarende jobber sammen i grupper hvor de utfordrer og stetter hverandre. Gruppene
er gjerne pa seks personer, som har hver sin prosessleder, som jobber med problemstillinger
formulert av gruppen og ikke forhandsgitt av andre.

Bakgrunnen for valget av denne tilnaermingen er begrunnet i leereplanen. Her vises det til nyere
forskning som viser at arbeidsplassen er den beste og mest effektive leeringsarenaen for a utvikle
selvstendige medarbeidere, og for a bygge kultur for mestring og trivsel. Det er ikke tilstrekkelig &
ga pa kurs. Skal leering fare til varig endring av atferd ma vi reflektere over det vi leerer og erfarer —
og ny kunnskap vi tilegner oss ma kobles til vare konkrete arbeidsoppgaver og hverdagserfaringer.
De erfaringer og kunnskaper den enkelte har med seg inn i Leringslapet er en veldig viktig ressurs
og det legges derfor vekt pa deltakeraktive leeringsformer. Dette innebzrer at deltakerne pa
Leeringslgpet skal veere aktarer og ikke passasjerer gjennom denne laereprosessen. Det har veert et
mal a drafte aktuelle utfordringer som regionen star ovenfor, og fa faglige bidrag fra egne fagfolk
og fra forskningsmiljger gjennom a utforske og drafte praksis i egen organisasjon i fellesskap.

Det baerende synet pa leering i Laeringslapet er at lering og erkjennelser skjer gjennom praksis og
det sosiale fellesskapet (et sosiokulturelt perspektiv pa leering). Deltakerne kan ulike ting og har ulik
kompetanse, noe som er ngdvendig for a oppna en helhetsforstaelse eller for a kunne utfare et
arbeid. Fordi kunnskapen er fordelt, innebaerer det at leeringen skjer i det sosiale felleskapet.
Erfaringslaering styrker fornyings- og utviklingskreftene i organisasjoner. Det er derfor lagt stor
vekt pa refleksjon underveis i Leaeringslgpet, individuelt sa vel som kollektivt, bade i laeringsgupper
og i plenum. Reflekterte erfaringer skaper leering og utvikling - refleksjonen er leringens baerende
kraft. Gjennom a drafte og reflektere over det du har sett og hart, erfart og opplevd i en
leringsgruppe - bygges felles sprak, forstaelse og nye perspektiver som er viktige for den
leereprosessen vi skal ha sammen.
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Deltakerne ble delt inn i tverrfaglige leeringsgrupper. Sakalte heterogene grupper, som bestar av
enkeltindivider med ulik bakgrunn, brukes ofte til utviklingsarbeid. Nar nye perspektiver mgtes og
brynes vil leringen gke. Det & styrke kontakt og samhandling med de nare samarbeidsaktgrene
vare, slik vi gjer i de tverrfaglige leeringsgruppene, er derfor viktig hvis vi skal utvikle oss som
organisasjon.

3.4 Leaeringslgpets innholdselementer

Det planlagte innholdet i Leeringslgpet er godt beskrevet i Leereplan for Laringslgpet (02.10.2015)
som ble delt ut til alle deltakere. Det faglige innholdet ble utviklet underveis i Forprosjektet, mens
det faglige innholdet i Piloten ble justert noe pa bakgrunn av erfaringene fra Forprosjektet og
underveis i Piloten. Under vil vi gi en oversikt over de ulike innholdselementene. | utgangspunktet
var det planlagt at lederne skulle gjennomfare et eget kortere lgp for a veere tett koblet opp til
aktivitetene i Leeringslgpet. Dette ble ikke gjennomfgrt som planlagt blant annet pa grunn av
langvarig sykdom hos noen av de mest sentrale personene. I tillegg var ogsa prosjektet oppmerksom
pa at lederne er travle og valgte a konsentrer deltakelsen til samlinger. Vart evalueringsoppdrag
innbefatter ikke Lederlgpet, sa vi har valgt a utelate det fra var gjennomgang under.

3.4.1 Samlinger

Piloten i Leeringslgpet har til sammen hatt 14 samlinger i perioden mellom 13. oktober 2015 og 8.
juni 2017. Det har veert 12 dagssamlinger og to to-dagers samlinger, en ved oppstart og en ved
avslutning, og to delte samlinger hvor halvparten deltok pa hver sin dag. Plenumssamlingene har
blitt brukt til & drefte aktuelle faglige temaer sammen med sentrale fagfolk fra etaten og/eller fra
forskningsmiljgene.

Gjennom Leringslgpet har det blitt arbeidet med fglgende temaer i samlingene:

v" Vegen blir til - fra politiske beslutninger til vedlikehold pa vegen

v" Vegens livslgp — prosjekter, prosesser, utfordringer og Avgjgrende hendelser underveis

v" Egen rolle og andres rolle i kjerneprosessen — muligheter, utfordringer og avhengigheten
mellom rollene

v" Avdelingenes rolle og ansvar i kjerneprosessen, malkonflikter i rollene, avhengighet mellom
dem og hvordan prosesseierskapet pavirker samhandling mellom dem

v" Strategisk samhandling i prosjekter

v Kommunikasjon og felles forstaelse i samarbeid med ulike interessenter internt og eksternt

v" Samfunnsoppdraget — belyst gjennom fasene i kjerneprosessen (fra NTP til K\VU og
prosjekt, utbyggingsfasen og drift og vedlikehold)

v" Konflikter og konflikthandtering, hvor de oppstar og hvordan vi er rustet til & mgte de.

Tabell 5 viser en kort oversikt over de faglige temaene pa de ulike samlingene.
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Tabell 5 Oversikt over samlinger i Laringslgpet

1 13.-14. oktober e Perspektiver pa vart samfunnsoppdrag
2015 e «Vegen blir til - fra politiske beslutninger til vedlikehold pa vegen»
Presentasjon - innhold og arbeid i Leeringslapet
2 2. november 2015  Om & forske pa prosjekter — Innfgring i modell for analyse av prosjekter
3 2. desember 2015 «Kjerneprosess veg»
Gjennomgang og drgfting av «Prosessbeskrivelsen»
4 20. januar 2016 Kjerneprosess veg- drgftet gjennom presentasjon av prosjekthistoriene.
5 2. mars 2016 e Egen og andres roller i fasene i kjerneprosess veg
e Avhengighetene mellom rollene.
e  Samtaler om Laringslapet
6 27. april 2016 e Roller og samhandling mellom avdelinger i Region gst
e Presentasjon og drgfting av fordypningstema 1 (selvvalgte temaer)
7 11. eller 12. mai e Strategisk samhandling i prosjekter internt og eksternt (Wenche
2016 Aarseth, NTNU)
8 25. eller 26. august e Kommunikasjon og felles forstaelse i samarbeid med ulike
2016 interessenter internt og eksternt.
9 6. oktober 2016 e Samhandling og organisasjonsforstaelse
10 14. desember 2016 e Samhandlingsutfordringer i den enkelte deltakers rolle,
Prosjekthistorie 2
SMART-samhandling
11 18. januar 2017 Samfunnsoppdraget:
PLAN - Fra NTP til prosjekt K\VU.
o Kommunens rolle
e  Prosjekthistorie 2 — samhandling
12 8. mars 2017 Samfunnsoppdraget:
e Uthygging — Dronning Eufemiasgate
e Konflikthandtering
13 25. april 2017 Samfunnsoppdraget: Drift og vedlikehold
e Konflikter
14 7.-8. juni 2017 Vi lukker Leeringslapet.
Konflikthandtering.
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I samlingene har deltakerne blitt introdusert for ulike metodikker og tilnaerminger slik som:
Kommunikasjonsstiler og preferanser (Diversity Icebreaker)
Avgjarende hendelser/Critical Incident Method

Fokus pa tvers

Aksjonslaering

Systematisk erfaringsdeling og drgfting

Systematisering av funn

Metoder for samhandling

Kommunikasjon og samhandlingsmetoder

Dybderefleksjon for a utvikle forstaelse

Praktisk trening i kommunikasjon og konflikthandtering
Refleksjoner over hva vi har gjort og leert

Fokus pa helhet og sammenheng

AN N N N N NN NN

3.4.2 Lzeringsgrupper

Deltakerne ble pa farste samling delt inn i lzeringsgrupper med inntil 8 deltakere, og som fikk tildelt
hver sin prosessleder. Sammensetningen av gruppene skulle representere et tverrsnitt av fag og faser
i «kjerneprosess veg». Bade i arbeidet med prosjekthistorie 1 og litt senere med
fordypningsoppgaven, ble leeringsgruppene delt i to med tre til fire personer i hver gruppe.

3.4.3 Utforskingsoppgaver

Det var flere utforskingsoppgaver i lgpet av Leeringslgpet. Noen skulle utfgres i grupper og andre
individuelt med statte fra egen leder. Den farste oppgaven var a skrive en prosjekthistorie basert pa
metodikken Avgjgrende hendelser. Vi kommer tilbake med en naermere beskrivelse av denne
metodikken noe senere.

| arbeidet med prosjekthistorien ble leeringsgruppene delt i to, hvor de jobbet med ulike prosjekter.
Hver gruppe fikk tildelt et vegprosjekt og utdelt en prosjektmappe med kontaktinformasjon til en
kontaktperson for prosjektet, samt noen sentrale dokumenter fra prosjektet. Alle gruppene fikk i
tillegg en faglig veileder som de kunne kontakte for hjelp med avklaring av faglige spgrsmal og
uklarheter. Sentralt i dette arbeidet var at de skulle finne frem til viktige og/eller Avgjagrende
hendelser i prosjektet. Dette er hendelser som har hatt stor grad av innvirkning pa
prosjektgjennomfaringen. Etter innlevering og presentasjon av prosjekthistoriene, gikk gruppene i
gang med en ny utforskingsoppgave pa et mer spisset tema, men med bakgrunn i sin egen
prosjekthistorie.

Funn og vurderinger fra prosjekthistoriene og analysene ble drgftet med regionens ledergruppe -
disse var bare med pa fordypningsoppgaven, mens NTNU, ledere og fagansvarlige fra Svv var med
pa presentasjonene av bade prosjekthistoriene og fordypningsoppgavene. Noen deltakere
presenterte ogsa sine oppgaver pa egen arbeidsplass, eller i andre aktuelle faglige sammenhenger.
Som en del av temaet om samhandling og organisasjonsforstaelse gjennomfarte deltakerne en
utforsking av en samhandlingsutfordring i eget arbeid/egen seksjon. Utvelgelse av problemstilling
skulle skje i samarbeid med naermeste leder. Arbeidet munnet ut i en kort rapport som ble presentert
ovenfor andre deltakere, ledere og som regel fagperson fra NTNU.
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Avgjerende hendelser. | samarbeid med NTNU ble det utviklet en metodikk som etter hvert fikk
navnet Avgjerende hendelser. | praksis betyr det at den interne prosjektgruppa gikk ut i
organisasjonen og ba avdelingene komme med forslag til prosjekter som deltakerne kunne utforske.
Gruppa ble mgtt med stor velvilje i organisasjonen og fikk inn forslag til mange prosjekter. De
valgte sa ut et knippe prosjekter som lederne mente representerte bredden i prosjektportefaljen.
Disse prosjektene var avsluttet, men erfaringene var fortsatt sapass friske at det var lett a finne
personer i etaten som konkret hadde arbeidet pa disse prosjektene. Deltakerne ble deretter delt inn i
grupper pa tre til fem personer, som alle fikk et prosjekt som skulle veere grunnlag for analysen.
Delingen av laeringsgruppene ble gjort ut fra leeringsgruppenes egne valg.

Prosjektdeltakerne fikk utdelt en kort beskrivelse av prosjektet. Deretter fikk gruppene oppgitt
hvilke ngkkelpersoner de kunne kontakte for mer informasjon om prosjektet. Dette var gjerne de
som hadde fungert som prosjektledere eller andre som hadde hatt en sentral posisjon i prosjektet. |
tillegg fikk gruppene tildelt en faglig veileder som kunne besvare mer generelle fagrelevante
spgrsmal som kunne dukke opp underveis. Den faglige veilederen er en erfaren ansatt som kjente
etaten sveert godt og som fulgte gruppen gjennom hele Leeringslgpet. Gruppene var allerede knyttet
til en prosessleder fra HR-avdelingen som skulle hjelpe dem i den praktiske gjennomfgringen av
samarbeidet i gruppen.

Prosjektene strakk seg fra starre veiutbygginger til flytting av avkjarsler eller etablering av nye
busslommer og fortau. Noen av prosjektene som ble plukket ut var beskrevet som
suksessprosjekter, noe som oftest betydde at de hadde levert pa rett tid til riktig kvalitet. Andre
prosjekter ble plukket ut fordi de hadde slitt med store forsinkelser eller sprengte kostnadsrammer.
Uansett prosjektgjennomfaring, var det viktig a finne de Avgjgrende hendelsene som hadde fart til
gode eller mindre gode resultat.

Farste skritt for laeringsgruppen var a sette seg inn i dokumenter og bli kjent med prosjektet. Videre
var det viktig at gruppene var sammen om intervjuingen av ngkkelpersonene i prosjektet.
Informasjonen fra prosjektdokumentene og intervjuene med ngkkelpersoner ga videre faringer for
hva leeringsgruppen avgrenset som Avgjgrende hendelser i prosjektet. Dette var hendelser som har
hatt betydelig innvirkning pa prosjektgjennomfaringen. Denne fasen ga grunnlag for en farste
leering om hva som er viktig for & kunne gjennomfare gode og effektive prosjekter.

Gjennom arbeidet med prosjektene ble leringsgruppene bedt om a identifisere systematiske
sammenhenger og utfordringer i prosjektgjennomfgringen fra plan til drift. | praksis betyr dette
farstehands kjennskap til hvor prosjektene kommer fra, hvordan kostnadsstremmen gar,
samhandling og prosjektstyring, eller eksempler pa hva slags utfordringer som kan oppsta
underveis. Denne innsikten er en viktig forutsetning for a kunne forsta kompleksiteten et starre
prosjekt representerer. Gruppene ble bedt om a vurdere konsekvensene av disse valgene. Pa
bakgrunn av dette skrev laeringsgruppene en leringshistorie fra sitt prosjekt.

3.4.4 Loggskriving i Leeringslgpet - individuell refleksjon

Deltakerne skulle skrive logg/ korte refleksjonsnotater knyttet til egen faglig utvikling underveis i
Leringslepet. Loggskriving kan vere en nyttig hjelp til & feste viktige erfaringer, observasjoner og
hendelser fra hukommelsen ned pa papiret. Uten a skrive, erfarer de fleste av oss at detaljene blir
borte. Skriftlig refleksjon gjgr at erfaringene blir tydeligere - og det er en god hjelp for a se seg selv
og din egen utvikling.
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3.4.5 Utviklingssamtaler med leder

Det var planlagt at det skulle gjennomfares fire utviklingssamtaler gjennom Laringslapet, hvor en
benyttet et evalueringsverktay, en utviklingsplan, som skulle fylles ut av deltakeren og hans/hennes
leder. Formalet med en utviklingsplan er a gi deltakeren og hans/hennes leder en oversikt over
deltakerens kompetanse og faglige utvikling gjennom Leringslapet.

4. Vurdering av Laringslgpets innhold og gjennomfgring

| dette kapitlet ser vi neermere pa hvordan deltakere og ledere har vurdert innholdet og
gjennomfaringen av Leringslapet. Vi gjar bruk av data bade fra sparreundersgkelsen og intervjuene
med deltakere og ledere for a belyse dette. Farst tar vi for oss de ulike elementene i Laeringslgpet—
samlingene, utforskingsoppgavene og leeringsgruppene. Her baserer vi oss farst og fremst pa
deltakernes vurderinger, men ogsa ledernes synspunkter fra intervjuene blir trukket frem der det er
relevant. Deretter ser vi pa hvordan deltakere og ledere vurderer samarbeidet og oppfalging fra
narmeste leder. Videre tar vi for oss vurdering av malgruppe og rekruttering, samt tidsbruk og en
overordnet vurdering av Leringslgpet. Vi avslutter med en oppsummering og en drgfting av
resultatene der vi fremhever NTNU/SINTEF sine vurderinger av innhold og gjennomfaring.

4.1 Samlingene

Samlingene har veert en sentral del av innholdet i Laringslgpet. | spgrreundersgkelsen ble
deltakerne bedt om a vurdere i hvilken grad ulike sider av samlingene har gitt dem laeringsutbytte.
Mer spesifikt ble de bedt om a vurdere leringsutbytte av det faglige innholdet, arbeidsformen pa
samlingene (utforsking, presentasjoner, jobbing i leeringsgrupper, drgfting med ledere/fagpersoner),
interne foredragsholdere, eksterne foredragsholdere og samarbeidet med andre deltakere. De ble
bedt om a vurdere disse elementene pa en skala fra 1 til 5 der 1 var "ikke i det hele tatt", 2 "i liten
grad”, 3 "i noen grad", 4 "i stor grad" og 5 var "i sveert stor grad". Figur 1 viser hvordan deltakerne
gjennomsnittlig vurdere de graden av laeringsutbytte pa de ulike delene av samlingene.

Figur 1 Deltakernes vurdering av leeringsutbytte ved ulike sider av samlingene. Gjennomsnittstall.
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Som vi ser av grafene er det noe forskjell mellom de ulike sidene av samlingene nar det gjelder grad
av leeringsutbytte. De interne foredragsholderne vurderes til & ha bidratt til leeringsutbytte i hgyest
grad, mens det faglige innholdet har lavest vurdering. Frekvensfordelingen viser at 70 % av
deltakerne mener at de interne foredragsholderne ga dem laringsutbytte i stor eller sveert stor grad,
mens det faglige innholdet fikk 40 %. Som grafen viser har alle sidene av samlingene et
gjennomsnitt mellom 3 og 4 og dette indikerer laeringsutbytte i noen eller stor grad. Samlet sett kan
vi altsa si at deltakerne mener samlingene har gitt dem laeringsutbytte.

Deltakerne ble ogsa bedt om a vurdere hvor forngyde de var med samlingene totalt sett pa en skala
fra 1 til 10 der 1 var "sveert misforngyd" og 10 "sveert forngyd". Det var spredning i hvordan
deltakerne vurderte dette og gjennomsnittet ble 6, noe som tilsier at de var delvis forngyd med
samlingene totalt sett.

Relevans og vurdering av tema. Intervjuene viser at det er varierte oppfatninger om hvordan de
ulike samlingene har fungert nar det gjelder relevans i forhold til egne arbeidsoppgaver, temaene pa
samlingene, arbeidsformene, i tillegg til opplevelsen av utbytte. Hovedfokuset pa samlingene tok
utgangspunkt i kjerneprosess veg, men det var ikke alle deltakerne som var tilknyttet denne
kjerneprosessen og det opplevdes derfor mindre nyttig hvis de ikke kunne relatere
arbeidsoppgavene sine direkte til tema og de praktiske oppgavene som ble tatt opp pa samlingene.
Innholdet i samlingene ble derfor ikke like relevant for alle deltakerne.

De fleste av de vi intervjuet synes at fglgende tema pa samlingene var mest laererike:
Siste samling om "Konflikthandtering"

Praktisk oppgave om "Dronning Eufemias gate"

Farste samling om "Vegen blir til"

"Avgjgrende hendelser"

"Den siste samlingen som var om konflikthandtering var kanskje den aller mest nyttige, ikke
bare fordi jeg husker den best fordi den var sist. (...). Den var veldig bra fordi den var konkret.
Den tok opp et helt konkret tema, den kom pa en mate med et verktgy og en metode som vi
kunne bruke i var hverdag. Og sa var det en samling der vi jobbet med Dronning Eufemias gate,
hvordan den var planlagt og prosjektert. Og det kom ned pa det vi sitter med i hverdagen."

"Stemningen pa den siste samlingen var jo annerledes enn hva det har veert. Jeg synes da at
man traff bedre med tema og problemstillinger rundt tema. Det ma jeg si var det beste vi hadde.
Jeg synes at det har veert veldig varierende, og spesielt dette med leeringsutbytte. (...). Men det
har vert en fin mate a fa en forstaelse av kompleksiteten i organisasjonen.”

Det er szrlig den siste samlingen om konflikthandtering som nevnes av de fleste som den beste av
alle samlingene de deltok pa. De sier at temaet var sveert nyttig fordi det var sveert konkret og at de
kunne ta med seg det de hadde lzrt inn i sin arbeidshverdag og bruke det aktivt. De hadde fatt et
verktgy som de kunne anvende til & handtere mulige konflikter. Ogsa formen med bruk av rollespill
nevnes som en bra mate a lzere pa. Samlingen om Dronning Eufemias gate blir ogsa fremhevet som
nyttig av flere fordi det var en praktisk oppgave som de skulle Igse og finne ut hvordan denne gata
var planlagt og prosjektert. Det er mange som sier at en slik praktisk oppgave er noe de har stort
utbytte av i forhold til egne oppgaver i bedriften. Den andre samlingen nevnes ogsa som en bra
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samling av flere pa grunn av at den ogsa handlet om et konkret case som de skulle undersgke. Flere
nevner ogsa samlingen om Avgjerende hendelser som en lererik samling fordi man fikk et verktay
a bruke i forhold til egne arbeidsoppgaver.

Samlingene som handlet om samhandling er flere av deltakerne kritisk til, fordi de mener at
innholdet ble for teoretisk og det ble for mye repetisjon. Mange sier at de savner konkrete verktgy
om samhandling som de kan bruke til oppgavelgsning i arbeidshverdagen. Deltakerne i
spgrreundersgkelsen ble bedt om a svare pa: "Hvilken samling var minst lererik for deg og
hvorfor?" De svarer ogsa at det var samlingene om samhandling som var minst leererike pa grunn av
for mye repetisjon om temaet over flere samlinger og at det ble for lite konkret. De synes det var for
mye gjentakelse om hvor viktig samhandling er.

Arbeidsform. Flere sier at formen pa samlingene har fungert greit og at de har veare noksa varierte,
med bade eksterne forelesere og egne presentasjoner. Inntrykket er at det stort sett var gode
foredragsholdere, men at ikke alle temaene var like nyttige og relevante. Mange synes at det var
gode diskusjoner pa samlingene og at det var positivt at lederne deltok pa samlingene og i
diskusjonene sammen med deltakerne. Gruppeoppgavene som innebar tverrfaglig samarbeid
fremheves som positivt, der mange sier at de leerte mye av a arbeide med ansatte fra andre seksjoner
og som hadde andre oppgaver og ansvarsomrader. Noen synes at det kunne vart enda mer
gruppearbeid og mindre forelesning og teori pa samlingene. Samtidig mener de fleste deltakerne at
samlingene var godt planlagte og gjennomfarte av prosjektgruppen, og de gir HR ros og
anerkjennelse for denne jobben.

Leeringsutbytte. Mange mener at samlingene bidro til at nyansatte raskt fikk innblikk i og oversikt
over virksomheten og at de lettere kunne plassere sine egne oppgaver som en del av helheten. Et
annet utbytte som mange nevner er at man ble kjent med ansatte som jobbet i andre avdelinger og at
man pa den maten fikk et stgrre nettverk som var nyttig a ha ogsa etter at Leaeringslgpet var avsluttet.
Noen erfarte ogsa at samlingene bidro til gkt bevisstgjering om viktige tema som pavirker
arbeidsformer og relasjoner pa jobb, og at det derfor kan bidra til & pavirke arbeidsmiljget pa en
positiv mate.

Ledernes oppfatninger av samlingene. Vi har ogsa intervjuet noen ledere (mellomledere) som har
hatt deltakere/medarbeidere med i Leeringslgpet om deres vurderinger av Laringslapet og
samlingene som de har deltatt pa. De vi intervjuet hadde veert med pa fra to til fem samlinger hver.

De positive sidene mange ledere fremhever er at det har veert et bra engasjement blant deltakerne pa
samlingene og at de har jobbet godt med prosjektoppgavene. Lederne erfarer at de samlingene der
de selv har hatt en aktiv rolle/funksjon med konkrete bidrag har veert mest vellykket. Flere av
lederne trekker i likhet med deltakerne ogsa frem den siste samlingen om konflikthandtering som
den de var mest forngyd med. De mener ogsa at det har vart mange bra faglige foredrag som har
veert nyttige og gir honner til HR for & ha organisert samlingene pa en god mate.

Selv om flere trekker frem et positivt engasjement hos deltakerne er det ogsa enkelte ledere som har
erfart at engasjement og motivasjon for a delta har veert varierende og til tider lavt hos noen av
deltakerne. Det var i stor grad pavirket av tidspresset som mange av deltakerne falte pa:
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"Det har veert litt begge deler. Noen synes jeg har vert bra. Noen ganger synes jeg det har
veert litt sdnn negativt fokus. (...). Og jeg ser hvordan de har pavirket hverandre med at
dette har vi egentlig ikke tid til. Fra den ytterligheten til mgter jeg synes det har veert god
stemning og folk har dratt hverandre opp."

4.2 Utforskingsoppgaver

Gjennom Leeringslgpet har deltakerne jobbet med ulike Utforskingsoppgaver der de har utforsket og
skrevet prosjekthistorier og fordypningsoppgaver rundt ulike problemstillinger. |
sparreundersgkelsen ba vi deltakerne vurdere hvor laererikt arbeidet med de fire ulike
utforskingsoppgavene har vert pa en skala fra 1 til 5, der 1 er "ikke leererikt i det hele tatt" og 5 er
"sveert leererikt"”. Figur 2 viser gjennomsnittet for hver av de fire utforskingsoppgavene.

Figur 2 Deltakernes vurdering av utforskingsoppgavene. Gjennomsnittstall. N=20
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Avgjgrende hendelser Kommunikasjon- og
samhandling

Som vi ser er det prosjekthistorier 1 Avgjgrende hendelser som peker seg noe ut sammenlignet med
de andre tre oppgavene. Deltakerne vurderer denne oppgaven som laererik mens de tre andre havner
noe mer midt pa treet. Deltakerne ble ogsa bedt om & vurdere i hvor stor grad de har brukt eller
kommer til & bruke kunnskapen de har tilegnet seg i arbeidet med oppgavene i sitt daglige arbeid.
Skalaen som ble brukt var 1 til 5 der 1 var "ikke i det hele tatt" og 5 var " i sveert stor grad™. Figur 3
viser frekvensfordelingen pa dette sparsmalet der svaralternativ 1 og 2 er slatt sammen til “ikke i
det hele tatt eller i liten grad" og 4 og 5 er slatt sammen til "i stor eller sveert stor grad".
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Figur 3 Deltakernes vurdering av bruk av kunnskap fra utforskingsoppgavene. Frekvensfordeling.
N=20.
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Her ser vi at det varierer en del pa hvordan deltagerne vurderer hvordan de har brukt eller kommer
til & bruke kunnskapen de har tilegnet seg gjennom arbeidet med de ulike utforskingsoppgavene.
Noe av denne variasjonen kan forklares med at de ulike oppgavene har hatt ulik nytteverdi og
relevans for deltagerne avhengig av hvilke roller de har i kjerneprosessen og hvilket tema de har
utforsket. Hvis vi tar med de som har svart i noen grad ser vi at totalt sett sier flertallet av deltakerne
at de har brukt eller kommer til & bruke kunnskapen i sitt daglige arbeid. Dette gjelder for 85 % i
Prosjekthistorie 1, 63 % i Fordypningstema, 73 % i Prosjekthistorie 2 og 77 % i Konflikthandtering

I intervjuene sier mange av deltakerne at en blanding av praksis og teori i utforskingsoppgavene har
veaert nyttig, og at oppgavene som de skulle lgse var interessante og relevante. Det har veert nyttig og
leererikt & utforske og analysere hvordan ulike prosjekter i Svv har blitt gjennomfart, man har for
eksempel fatt innblikk i alle roller/funksjoner som er inne i utbyggingsfasen av et prosjekt. Flere
trekker frem identifisering av Avgjgrende hendelser som lererikt fordi metodikken kan anvendes til
a lgse konkrete oppgaver man jobber med til daglig.

"Den oppgaven med a identifisere Avgjerende hendelser var veldig bevisstgjgrende, synes
jeg. (...). Og for meg sa leerte jeg litt hvem er det som begynner med dette her, hvor starter
og slutter det? Hvilke faggrupper er det som er inni her? Det kommer inn noen som skal ha
inn noen fjernvarmergr. Og du ser med en gang hvorfor det er blitt forsinkelser og hvorfor
det oppstar konflikter."

Det er litt delte meninger om samhandling som tema i Laringslgpet, men noen mener at
samhandlingsmetodikkene de laerte var interessante og bidro til felles forstaelse bade nar det gjelder
relasjoner i egen organisasjon og relasjoner til eksterne samarbeidspartnere, for eksempel hvordan
man skal kommunisere og samarbeide med eksterne nar aktarene har ulike interesser. Samarbeidet
mellom Svv og kommuner nevnes som et eksempel her.

"Og sa er det det at du far litt mer forstaelse for andres fagomrader og felt ogsa. Hvorfor
ting er ngdvendig og viktig for dem. Jeg faler at man kanskje tenker litt mer over de
verktayene vi leerte om samhandling. Det & fa frem felles forstaelse. Og nar jeg skal
kommunisere med kommunen, sa har de en annen interesse enn oss pa en mate. Vi prgvde a
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fa de til & forsta da, vi var litt mer bevisst. Farst se hvordan de tenker, og sa formidle vare
interesser."

Utforskingsoppgavene har bidratt til at deltakerne har fatt okt forstaelse og kunnskap om
utfordringene i et utbyggingsprosjekt ndr mange akterer skal samarbeide, og hvordan man kan
oppnd god kommunikasjon og samhandling for & redusere og unnga konflikter og problemer.

4.3 Laeringsgrupper

I sperreundersokelsen spurte vi deltakerne hvor forngyde de var med leringsgruppene nér det gjaldt
gruppedynamikk (hvordan gruppen fungerte), sosialt/personlig utbytte, muligheter for 4 danne
nettverk, faglig utbytte og metefrekvens. Figur 4 viser hva deltakerne svarte pa disse spersmdlene
hvor vi gjengir gjennomsnittsverdien for de ulike delene av laringsgruppene etter skalaen 1 "sveert
misforneyd" til 5 "svert forneyd".

Figur 4 Deltakernes vurdering av ulike sider ved laeringsgruppene. Gjennomsnittstall. N=20.
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Som vi ser er deltagerne stort sett fornoyde med de ulike sidene av laeringsgruppene.
Gjennomsnittene ligger noe over og litt i underkant av 4 som indikerer "forngyd". Nér vi gjer en
frekvensfordeling av disse tallene viser det at 85% av deltagerne sier at de er forneyd eller sveert
forneyd med gruppedynamikken, 75 % er forneyd eller svert forneyd med det sosiale/personlige
utbytte og 80 % med muligheter for & danne nettverk. Videre sier 70 % at de er forneyd eller svaert
forneyd det faglige utbyttet mens 60 % er forneyd/svart forneyd med metefrekvensen. Pa de to
siste sparsmalene er det noe mer variasjon i svarene deltagerne gir.
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I intervjuene spurte vi deltakerne om hvordan arbeidet i leeringsgruppene hadde fungert, om
arbeidsformer og gruppedynamikk. De aller fleste opplever at det har veert et godt samarbeid og god
kommunikasjon i den leeringsgruppa de har deltatt i, at det har vaert morsomt og larerikt a bli kjent
med flere medarbeidere og a lgse oppgaver i samarbeid med andre. Flere sier at det har vert god
dynamikk i gruppa, der deltakerne har bidratt aktivt for a lgse oppgavene de har jobbet med.

"Det har veert bra dynamikk, i hvert fall i var gruppe nar vi har lgst oppgaver. Gode
diskusjoner."

Mange fremhever at det har veert positivt at leeringsgruppene var tverrfaglig og bredt sammensatt fra
ulike avdelinger i Statens vegvesen. Dette bidro til gode og interessante diskusjoner i gruppa og
som kunne bidra til bedre lgsninger pa oppgaver som de skulle Igse.

"QOg sa var det det at gruppa var fungerte. Vi hadde jo utbygging, og s hadde vi en fra
grunnerverv, en fra drift, en fra elektro, sa vi var pa en mate, vi hadde hvert vart felt og
kunne komme med innspill fra vart fagfelt. Og det gjorde at man da fikk gode diskusjoner."

Leeringsgruppene bidro dessuten til at gruppedeltakerne ble godt kjent med hverandre og noen sier
at de har blitt gode venner og at de holder fortsatt kontakten. Laringsgruppene har ogsa bidratt til at
det er lettere a ta kontakt med andre avdelinger fordi de har blitt kjent med personene som jobber
der. Noen sier ogsa at samarbeidet i leeringsgruppene har veert bra for arbeidsmiljget fordi man har
etablert kontakt og nettverk som bade har sosial og faglig verdi i forhold til egne arbeidsoppgaver.

"Jeg synes at det har litt & si for arbeidsmiljget faktisk. At vi kjenner hverandre litt bedre."

De positive erfaringene handler ogsa om at gruppa klarte a forhandle seg frem til ambisjonsnivaet
for oppgavene de skulle lgse, der det var enighet om hva som var godt nok far de kunne levere en
oppgave. Det var viktig a bli enig fordi de hadde det travelt i sitt daglige arbeid, og de kunne ikke
nedprioritere arbeidsoppgavene. Geografisk narhet blant deltakerne var ogsa en positiv faktor nar
gruppene skulle mates.

"Det synes jeg fungerte, fordi vi var tre stykker som hadde vel liksom samme ambisjonsniva.
Vi var ganske fort enige om hvilken list vi matte legge oss pa, for alle hadde det travelt. Og
sa satt to av oss her pa samme arbeidsplass, og han siste var en time unna, sa det var ikke
sa veldig krevende og mates. Sa vi sparte kanskije litt inn der. Gruppearbeid er jo fint nar det
fungerer, sa det var positivt."

Gruppene har imidlertid fungert litt forskjellig, fra et niva der alle deltakerne i gruppa har veert
veldig dedikert til oppgavene de skulle lgse underveis i hele Laeringslgpet, mens andre grupper har
hatt deltakere som har veert litt til og fra pa grunn av stort arbeidspress og at man har mattet
nedprioritere Leeringslgpet i perioder. Noen av de som deltok i Leeringslgpet og leringsgruppene
sluttet i Svv og gruppen mistet dermed en deltaker. De mest negative erfaringene fra
leeringsgruppene er at noen deltakere mener at det var frustrerende at en eller flere i gruppa ikke
prioriterte det som gruppa skulle lgse av felles oppgaver. Pa grunn av skjev deltakelse fglte noen
deltakere at de gjorde mer enn andre og at de fikk for mye a gjare i tillegg til vanlige
arbeidsoppgaver.
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| spgrreundersgkelsen ba vi ogsa deltakerne vurdere hvor forngyd de var med mulighetene for &
danne nettverk. Et stort flertall, neermere bestemt 80 % av deltakerne, var forngyd med mulighetene
for & danne nettverk i leeringsgruppene. Samtidig var det 85 % som er enig i at leeringsgruppene i
stgrre grad burde vaert blandet pa samlingene for & fa muligheter til & danne nettverk pa tvers av
leeringsgruppene. Dette samsvarer med funnene fra intervjuene om leeringsgrupper. Det er flere
deltakere og ledere som foreslar andre grupperinger i tillegg til lzeringsgruppene for & bli kjent med
flere og for a ha flere grupper/fagmilje a spille pa underveis i Laringslgpet. Deltakerne ble ogsa
bedt om a vurdere hvor forngyde de var med laeringsgruppene totalt sett pa en skala fra 1 til 10 der 1
var "sveert misforngyd" og 10 "svaert forngyd". Resultatet her viser at gjennomsnittet ligger pa 8
som igjen viser at deltakerne er godt forngyd med laeringsgruppene.

4.4 Samarbeid og oppfelging av leder

I intervjuene har vi spurt deltakerne om hvilken rolle deres nermeste leder har tatt i Laeringslapet
og om de har blitt fulgt opp slik de gnsket. Deltakerne ble plukket ut av naermeste leder og det var i
utgangspunktet forventninger om at leder skulle veere engasjert i gjennomfgringen ved blant annet a
delta pa samlinger og gjennomfare utviklingssamtaler med sin(e) kandidat(er). Det er ulike
oppfatninger om hvordan man er blitt fulgt opp av nermeste leder, der noen har gode erfaringer
med tett og god oppfelging, mens andre har hatt liten dialog med leder underveis i Laeringslapet.
Nar leder har virket uinteressert i a involvere seg har det gatt utover motivasjonen hos enkelte
deltakere.

Noen av deltakerne har imidlertid forstaelse for at naermeste leder ikke har prioritert a engasjere seg
sa mye i Leeringslgpet pa grunn av mange andre arbeidsoppgaver og tidspress hos leder.

Hvilken relasjon man har til neermeste leder pavirker ogsa om man mener at lederen har bidratt nok
eller ikke. Nar det er en god relasjon til leder, virker det som det er starre aksept blant deltakerne for
at leder ma prioritere andre oppgaver.

"Jeg har en fantastisk leder, hun er inkluderende og samarbeidsvillig. Jeg har hatt to ledere
underveis i Leringslgpet, men ingen av dem har veert sa engasjert. De har deltatt pa noen
av samlingene. Jeg har forstaelse for at lederne er travle og ikke prioriterer Leaeringslgpet".

Noen deltakere er sveert forngyd med engasjementet fra neermeste leder. De sier at de absolutt har
fatt den stgtten de har gnsket fra leder og at leder har fulgt opp og bistatt deltakeren ved behov.
Andre igjen har syntes at det det har veert greit a selv ta initiativ og at det er mye opp til deltakeren
selv & invitere leder inn:

"Han har fulgt meg opp nar jeg pa en mate har tatt initiativ til det. Han har ikke selv tatt
initiativ til & ha noen spesielle samtaler rundt det, men jeg har brukt han blant annet til
disse oppgavene, og sa har jeg diskutert ting med han faglig i forhold til Laeringslgpet.”

Det var lettere a delta pa Leringslgpet nar man hadde aksept fra leder om a fa disponere tid til &
delta pa samlinger og bruke tid pa prosjektoppgaven. Noen ledere var i utgangspunktet negative og
da var det gnskelig med mer aksept og involvering fra leder. Andre sier at de hadde frihet fra leder
til selv & bestemme hvor mye tid man gnsket a bruke pa Leringslgpet og forventningene til &
prestere var derfor middels. Utenlandske deltakere pa Learingslgpet erfarer at det var en nyttig mate
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a lere seg norsk pa og bli kjent med virksomheten, og anbefaler derfor andre utenlandske ansatte til
a delta.

Deltakerne som hadde forventninger om a fa god oppfglging av naermeste leder underveis i
Leeringslgpet og som ikke fikk det, er mest kritisk til hvordan de er blitt fulgt opp og mener at
lederne burde vaert mer aktivt med.

"Jeg har ikke blitt fulgt opp i det hele tatt, og vi har ikke hatt samtaler. Vi hadde noen
samtaler til & begynne med da jeg ba om & fa snakke om det. Og siden det har vi ikke gjort
det, for jeg ogsa datt litt ut av det. Sa jeg synes ikke det har vaert bra i det hele tatt."

"Jeg tror ikke at jeg har snakket med min leder om Laringslgpet pa ett ar. Og hun er til
tider fraveerende pa samlingene ogsa, for a si det sann"

"Jeg motte liten forstaelse fra leder (og HR) om a prioritere arbeidsoppgavene fremfor
Leeringslgpet. Jeg matte jobbe kvelder og helger med prosjektoppgaven. Det var stressende
0g jeg var lei."

"Jeg har inntrykk av at lederne ikke har tid til & delta pa samlingene. De er der fordi de
ma."

"Det virker som at mange av mine ledere ikke gnsker at vi skal bruke sa mye tid pa
Leeringslgpet. At vi skal bruke minst mulig tid."

Flere av lederne sier at det skulle veert tydelige forventninger til hva ledere skal bidra med i
Leeringslgpet, og at dette har veert litt uklart. Noen av lederne mener at det burde veert mer
oppfelging fra HR til leder for & fa lederne aktivt med. Nar det gjelder oppfalging av deltakerne
mener mange av lederne at de kunne ha fulgt opp bedre og mer systematisk.

"Jeg foler at jeg gjerne skulle fulgt det enda mer opp. Samtidig har jeg oppfordret han til &
bare komme til meg om det er noe han lurer pa eller trenger hjelp til, men jeg feler litt pa at
jeg kanskije ikke har gatt helhjertet inn i dette prosjektet."

"Jeg har brukt lite tid pa dette."

Systemet Dossier skulle brukes til & fa til en systematisk gjennomfgring med utviklingssamtaler og
oppfelging, men mange sier at de slet med a gjennomfare det og at det ble brukt bare i starten av
Leringslgpet. Noen erfarer at det har fgrst og fremst veert pa samlingene at man har prioritert a
delta, og at man ikke har klart & falge opp deltakeren noe serlig utenom samlingene. Noen ledere
mener at de kunne hatt en enda mer aktiv rolle pa samlingene, der de kunne ha fulgt opp og ledet
noen grupper, slik HR gjorde.

Noen ledere sier at de har hatt uformelle samtaler underveis med sin deltaker, andre sier at de har
snakket om Leringslagpet i medarbeidersamtaler. Flere ledere har diskutert problemstillinger for
prosjektoppgaven og fulgt opp arbeidet med den. Noen sier at de har spurt om hvordan det gar med
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Leringslgpet og om det er ting som deltakeren gnsker & ta opp. Andre erfarer at de ikke har spurt
noe sarlig hvis ikke deltakeren selv uoppfordret har fortalt noe om hvordan det gar.

4.5 Prosessledere og HR

De fleste svarer at de ikke har brukt prosessledere fra HR i sezrlig grad. Det var mest i starten og i
forbindelse med prosjektoppgaven. De positive erfaringene er at mange av deltakerne hadde et godt
inntrykk av prosessledere og faglige veiledere, men at de likevel ikke brukte de sa mye.

"Vi brukte henne kanskje ikke sa mye som jeg hadde hapet, for jeg synes hun var veldig
flink. Og veldig flink til & fa oss pa riktig spor. (...). Men vi brukte henne vel ikke mer enn pa
samlingene, tror jeg."

I tillegg til samlingene, hadde noen av deltakerne litt med prosessledere & gjere i starten da de skulle
lgse den farste prosjektoppgaven. De kontaktet da prosessleder nar det var utfordringer med
gruppearbeidet og for a fa hjelp til at alle i gruppa skulle bidra. Noen av deltakerne synes at det var
for lite informasjon om hva prosesslederne kunne brukes til og hva deres rolle var, og at det kan
vare en grunn til at de var lite involvert i deltakernes arbeid med Leringslagpet.

"Huvis jeg skulle delta pa nytt tror jeg nok at jeg hadde radfert meg mer med prosesslederen.
(...). Jeg vil ogsa legge til at det ikke ble oppfattet som en mulighet. Det var ikke sa mye om
hva det vil si. Akkurat informasjonen om at det var gnsket [at vi skulle ta kontakt med
prosessleder ved behov] kom ikke sa godt frem."

Bade deltakerne og lederne selv sier at ledelsen kunne tatt en mer aktiv rolle i gjennomfaringen av
Leeringslgpet og at det kunne veert positivt for begge parter. Flere deltakere anbefaler at
prosesslederne kunne veert mer aktive i forhold til lederne (linjeledere) som deltok for a fa de mer
engasjert og involvert i Laringslgpet.

"For min del sa tror jeg at om prosessleder hadde vert litt mer pa i forhold til min leder
kanskje, at ting hadde blitt litt enklere. (...). Nar vedkommende [prosessleder] sa at leder
ikke pushet pa, sa kunne hun ha vaert mer pa banen kanskje. Det kunne gitt et annet
resultat.”

Mange av deltakerne erfarer at det meste av kontakten med prosesslederne har vert pa samlingene
0g Vvia e-post der de har fatt praktisk formasjon om Leringslgpet. Noen av deltakerne har veert litt
kritiske til prosessledere og HR som styrte Leringslgpet fordi de mener at staben i organisasjonen
ikke har nok kjennskap til deltakernes fagomrader og hva de jobber med til daglig. Samtidig gir de
fleste av bade deltakere og ledere, prosjektgruppen og prosesslederne ros for a ha planlagt og
gjennomfart samlingene pa en god mate.

4.6 Vurdering av rekruttering og malgruppe

4.6.1 Rekruttering

| utarbeidelsen av Laringslgpet ble det besluttet at nye medarbeidere skulle delta i Leeringslgpet for
a oppna malene som er beskrevet tidligere. Det ble ikke lagt opp til frivillig deltakelse. For a finne
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frem til gode leeringsgrupper ble det gjennomfart intervjuer med alle aktuelle ledere for
malgruppen. I disse intervjuene fikk lederne informasjon om Laringslgpet samt at HR ble kjent
med potensielle deltakere som linjelederne vurderte som aktuelle. Noen var forngyde og positive
med & bli valgt ut, mens andre var mer skeptiske. Det er mange av deltakerne som sier at de er
misforngyd med maten de ble rekruttert pa og at det pavirket motivasjonen for a delta i starten.
Mange av deltakerne sier at Learingslgpet burde veert frivillig, fremfor & fa beskjed om at "du skal
vaere med pa dette”. Flere opplever at det var for lite informasjon i forkant av oppstart av
Learingslgpet, og at de matte delta pa kort varsel:

"Jeg fikk vite dagen far at jeg skulle delta. S& det var bare a kaste seg rundt."

| intervjuene spurte vi ogsa om hvilke forventninger deltakerne hadde til Leeringslgpet for oppstart.
Forventningene ble i stor grad pavirket av hvordan de ble rekruttert — at det ble bestemt av andre
(HR, nermeste leder) at de skulle delta og at det ikke var frivillig. Forventningene ble til en viss
grad deretter; noen sier at de ikke hadde sa store eller spesielle forventninger pa forhand og at de
var litt skeptiske.

"Jeg hadde vel egentlig ikke sa store forventninger. Jeg visste ikke helt hva jeg gikk til. Jeg
visste egentlig ikke at jeg var meldt pa far jeg fikk innkalling i Outlook. Forventningen var
vel egentlig & leere litt mer om hva vi driver med internt i Swv."

"Jeg hadde vel ikke sanne forventninger. Jeg var spent, og egentlig mest nysgjerrig pa hva
dette var for noe. Og sa synes jeg det var egentlig sann der, det hgrtes nesten strengt ut at -
du skal vaere med pa dette. Sa jeg var kanskje litt avventende ogsa."

De som var mer positive til a delta sier at de gikk inn i Leeringslgpet med et apent sinn, at de gnsket
a vite mer om sin rolle og virksomheten Svv, de tenkte at det var nyttig fordi de var nyansatte og at
de var glade for & fa vaere med.

"Da jeg harte om det [Leeringslapet] syntes jeg det hartes veldig fint ut. Og jeg tenkte at ja
dette ma veere nyttig for meg siden jeg er ny her."

4.6.2 Malgruppe

Malgruppen for Laeringslgpet var nyansatte i Svv, og blant disse var det bade nyutdannede og
ansatte med kortere/lengre arbeidserfaring som deltok. Blant de vi intervjuet er det ulike
oppfatninger om hvem som bar vaere malgruppen. Noen mener at det fungerer best for de som er
nyutdannet, mens andre mener at det passer for bade nyutdannede og erfarne, og at det oppleves
som positivt med mangfold og bredde nar man velger ut deltakere. Mange mener at Laeringslgpet
passer godt for alle nyansatte for a fa en god innfering i Svv som virksomhet og for a skaffe seg et
nettverk i bedriften.

"I hovedsak tenker jeg alle nye ansatte, fordi det er en god metode for ogsa a bli kjent med
etaten, mandatet, hvilke roller har vi egentlig og hva driver vi egentlig med."
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Ett av hovedmalene med Leringslgpet var a bli bedre kjent med Svv som organisasjon, det vil si a
fa bedre innblikk i kjerneprosesser (primert kjerneprosess veg) og fa tverrfaglig oversikt og
kontaktnett. Mange av deltakerne sier at Learingslgpet var en nyttig mate a bli bedre kjent med
virksomheten og de ansatte.

Ett kriterium for & delta i Laeringslgpet var at man hadde arbeidet et halvt ar far farste samling.
Noen mener at det er en fordel & ha lengre erfaring i Svv far man deltar fordi det er mye man skal
lzere som nyansatt:

"For om du er nyutdannet sa tenker jeg at dette rett og slett er for heftig for da er det sa mye
annet. Du skal lere deg a veere i arbeidslivet. Det er sa mye du ikke kan. For da begynner jo
du a forsta oppgaven din, jobben din, du skal bli kjent med kollegaer. Det er kanskje nok
(...). De burde kanskje veere ansatt noen ar, to ar kanskje i Svv fgr man gar inn pa
Leaeringslepet.” (leder)

Mange opplever at det er positivt med en blanding av nyutdannede og erfarne deltakere ved at man
pa den maten laerer av hverandre.

"Jeg synes at det har vert positivt at det er mennesker med forskjellig stasted, bakgrunn og
alder. Det er egentlig bare positivt."

Noen av deltakerne foreslar at deler av Leringslgpet kunne veert mer spisset og tilrettelagt i forhold
til de som er nyutdannede og de som har veert i arbeidslivet i mange ar, slik at deltakerne hadde fatt
gkt leringsutbytte tilpasset erfaringsgrunnlag og fagomrade.

"Jeg tror det er fint for nyansatte og da gjerne relativt nyutdannede ogsa. Det har vart folk
pa dette kurset som har 18 ars fartstid innenfor sitt fagomrade. Om man hadde spisset det
mer mot nyansatte og relativt nyutdannede kanskije. (...). Og sa kan man kanskje ha noe
annet som er mer spisset mot de ulike faggruppene.”

4.7 Vurdering av tidsbruk

Bade ansatte og ledere vi intervjuet mener at Learingslgpet var for omfattende og sveert tidkrevende.
Flere mener at Laringslgpet med fordel kan komprimeres og kortes ned til 1 ars varighet. Mange
sier at de ikke var klar over det kom til & ta s3 mye tid pa forhand.

"Jeg visste ikke at det kom til & ta sapass mye tid, det ble det sagt veldig lite om. Og for de
som hadde veldig fa ressurser a sette inn, og da er det klart at det fgles veldig sterkt og
negativt. Man ma bli klar pa det og planlegge godt i forhold til det."

Den negative konsekvensen av tidspress var at det i perioder gikk utover jobben og man kom pa
etterskudd med egne arbeidsoppgaver.

"Vi ble fortalt at vi var heldige som fikk veere med pa Leringslgpet. Mange falte ikke at de
var heldig, heller det motsatte blant noen pa grunn av tidspress og stress i arbeidet med a
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bade utfgre arbeidsoppgavene og delta pa Laeringslgpet".

Mange mener at deltakelse pa 14 samlinger og et intensivt arbeid med prosjektoppgaven var det
som var mest tidkrevende.

"... Det eneste som var med det var at det tok veldig mye tid, og veldig mye opp pa alt annet.
Jeg tror ingen av vare ledere kuttet ned pa oppgaver for a fa tid til dette, sa det var
vanskelig a fa tid til dette i hverdagen. Men oppgaven i seg selv synes jeg hadde en bra
form."

For de fleste deltakerne matte de daglige arbeidsoppgavene utfgres pa vanlig mate samtidig som
man deltok pa Laeringslgpet, men lederne har stilt litt ulike krav i forhold til deltakelse. En av
lederne sier at han og deltakeren ble enige om at Laeringslgpet skulle prioriteres og alle samlingene
skulle deltakeren delta pa. En annen leder sier at det var litt opp til deltakeren selv hva han gnsket &
vaere med pa og at arbeidsoppgavene skulle prioriteres farst.

For noen var det i perioder svert krevende a fa tid til bade jobben og Leringslgpet. Mange av
deltakerne vi intervjuet mener at arbeidet med prosjektoppgaven tok vel mye tid, der man matte
bruke bade kvelder og helger for a bli ferdig.

"Og det med oppgaveskriving, at det tar mye tid. For det tar tid og det blir fort litt sann at
man ma ta det etter arbeidstid neermest, fordi man ikke klarer & fa gjort det i lgpet av
arbeidsdagen.”

Mange kjente pa at det var knyttet store forventninger til at prosjektoppgaven ble prioritert og at
man skulle levere kvalitet. De fleste deltakerne var sveert pliktoppfyllende og ville levere en god
oppgave. Lederne til deltakerne er enig i at prosjektoppgavene tok ungdvendig mye tid og at
deltakerne kunne veert orientert i starten av arbeidet med oppgaven om hva som var godt nok.

Bade deltakerne og lederne opplever at Laeringslgpet ble mer omfattende enn det de hadde trodd pa
forhand. For noen har tidsbruken gatt utover motivasjonen for & delta i Laringslgpet, og det gjelder
bade ledere og deltakere. Flere mener at det har vaert mye repetisjon innen noen av temaene pa
samlingene, s&rlig gjelder dette samhandling.

" Samlingene har hatt mye bra, men jeg synes det har vart litt mye repetisjon og det har gatt
litt tregt til tider. At man kunne med fordel komprimert litt mer enn det de har gjort hittil".

| spgrreundersgkelsen skulle deltakerne svare pa et apent spgrsmal om "Har du noen synspunkter
om tidsbruk og varighet av Leeringslgpet?” Her er det stort sett de samme momentene som kommer
frem som i intervjuundersgkelsen, med fokus pa a korte ned Laeringslgpet til ett ar, ha flere todagers
samlinger, og at det er for tidkrevende a ha hjiemmeoppgaver i tillegg til samlingene. Det er noen fa
som svarer at de synes det var bra slik det var lagt opp over to ar.

4.8 Overordnet vurdering av Leringslgpet

Deltakerne ble i spgrreundersgkelsen bedt om & vurdere hvor viktig de ulike elementene i
Leeringslgpet har veert for deres utvikling og leering om Statens vegvesen. Her skulle de vurdere de
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ulike delene/elementene i Leaeringslgpet pa en skala fra 1 til 5 der 1 er "ikke viktig", 2 "lite viktig", 3
"verken/eller", 4 "viktig" og 5 "sveert viktig". Figur 5 viser hvordan deltakerne vurderte dette i
gjennomsnitt.

Figur 5 Deltakernes vurdering av de ulike elementene i Leaeringslgpet. Gjennomsnittstall. N=20.

Samlingene NN 41
Laringsgruppene N 38
Utforskningsoppgavene I 3 5
Andre deltagere pa leringslgpet IS 3 5
Faglige veiledere IS 3
Prosessveilederne mmmmmEEEEESSSS——— 3
Andre ledere IEEEEEEEE———— 2 9
Neermeste leder IEEEEEEEEEEESS——— 2 9

Andre I 2 9

1 2 3 4 5
Ikke > Sveert
viktig viktig

Her ser vi at deltakerne vurderer samlingene som viktigst for egen utvikling og laering.
Gjennomsnittet her er over 4 som indikerer "viktig". Etter samlingene er det leeringsgruppene som
far hgyest vurdering. Her er gjennomsnittet rett under 4. Ser vi pa frekvensfordelingen viser den at
85 % av deltakerne mener samlingene har vaert viktig eller sveert viktig, mens det for
leeringsgruppene er 65 % som mener dette. Utforskingsoppgavene havner mellom 3 og 4 og her er
det 55 % som sier at det har veert viktig eller sveert viktig for deres leering og utvikling. Ser vi pa
hvordan deltakerne vurderer neermeste leder i denne sammenheng viser tallene at de gjennomsnittlig
mener at deres leder verken har veert viktig eller ikke viktig for deres utvikling.

Frekvensfordelingen viser imidlertid at spredningen er stor og fordeler seg pa 35 % som mener
naermeste leder har veert viktig/sveert viktig, 25 % verken/eller og 40 % som sier ikke viktig eller lite
viktig. Dette er i trad med hva som kommer frem i intervjuene, bade med deltakere og ledere, der vi
ser at det er stor variasjon pa hvor tett oppfalging av ledere deltakerne har hatt gjennom
Leeringslgpet. Som vi ogsa har veert inne pa spiller relasjonen deltakerne har til sin neermeste leder
mer generelt 0gsa inn pa hvor tett og godt de har blitt fulgt opp i denne prosessen.

| spgrreundersgkelsen ba vi deltakerne om a gi en overordnet vurdering av Laeringslgpet ved a
indikere hvor forngyde de var med Leringslgpet totalt sett pa en skala fra 1 til 10 der 1 var "sveert
misforngyd" og 10 "sveert forngyd"”. Gjennomsnittet her ble 6,2 som viser at de er delvis forngyde
totalt sett. Det er imidlertid stor sprik i svarene deltakerne gir her og dette viser at de har hatt ulike
erfaringer med Leeringslgpet.

De aller fleste deltakerne vi intervjuet anbefaler at Statens vegvesen fortsetter med Leeringslagpet,
men i en forbedret utgave basert pa erfaringene sa langt med gjennomfgring av forprosjekt og pilot.
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Mange sier at det var leererikt og at man lettere og raskere forstod helheten og hvordan egne
oppgaver og ansvarsforhold var en del av virksomheten. Det sosiale aspektet blir ogsa fremhevet
som positivt ved at man ble kjent med flere kollegaer i Svv og fikk et starre nettverk med ansatte
som tilharte ulike seksjoner.

"...Mye av det som skjedde farste aret var bra. For det farste fikk jeg kontakt med
menneskene som var med i Leeringslapet. Det var jo koselig i seg selv. Men jeg leerte veldig
fort mye om strukturen og hvordan Svv var bygd opp. Jeg forstod mye fortere at her er det
veldig mange faggrupperinger med mange forskjellig stasted og at alt er knyttet sammen."

Samarbeidet i leeringsgruppene trekkes frem av mange som en god leringsform for a bli bedre kjent
med en ny arbeidsplass som nyansatt. De fleste vi intervjuet har gode erfaringer med sin
leringsgruppe, der de fikk til et godt samarbeid med ansatte pa tvers i virksomheten.
Leringsgruppene far ogsa god vurdering i sparreundersgkelsen, der 65% svarer at leringsgruppene
var det nest viktigste (samlingene viktigst) for deres utvikling og leering om Statens vegvesen.

Flere mener at utforskingsoppgavene pa samlingene, samt oppgave med fordypningstema (selvvalgt
tema) ga et godt leeringsutbytte, men at det var tidkrevende. A jobbe tverrfaglig i grupper med
konkrete oppgaver og problemstillinger knyttet til virksomheten har fungert godt og har veert
leererikt.

"Jeg synes det var en kjempegod oppgave [utforskingsoppgave]. Og jeg leerte masse av den,
ikke minst fordi jeg satt i en gruppe som fungerte bra. Vi var en gruppe med kolleger. Sa jeg
synes det var veldig fint."

4.9 Deltakernes og ledernes forslag til forbedringer

Deltakerne og lederne vi intervjuet har mange felles oppfatninger om hvordan Laringslgpet kan
forbedres. Forslagene til forbedringer handler om hvem som skal vaere malgruppen, varighet,
innhold, tema pa samlinger, laeringsform og involvering fra ledelsen. Nar det gjelder malgruppen og
hvem som kan ha best utbytte av a delta bar det vurderes om det skal vaere for alle nyansatte (med
og uten erfaring) eller bare for de som er nyutdannet.

Det foreslas ogsa a spisse og tilpasse et eget Leringslgp for ulike malgrupper i Svv ut fra fag,
oppgaver og organisatorisk tilhgrighet (kjerneprosess) for at alle skal fa best mulig leeringsutbytte.
Flere mener at piloten for Leeringslgpet passer best for de som har arbeidsoppgaver inn mot
kjerneprosess veg, som var hovedfokuset. De vi intervjuet som har oppgaver som spenner utover
kjerneprosess veg erfarer at deler av Leaeringslgpet ble for overordnet, slik at de ikke klarte a relatere
det til sin egen arbeidshverdag. Nar man lager et opplegg og samlinger som skal treffe alle er det en
fare for at man ikke treffer deltakerne godt nok.

Et annet forslag til forbedring er a korte ned Laeringslgpet med ett ar og ha et mer intensivt lgp.
Mange mener at det ble for tidkrevende & delta over en toars periode, og at det gikk utover jobben i
perioder.

Hvordan utvikle Svv organisasjonen er et annet forbedringsforslag. Det foreslas at en
videreutvikling av Leeringslgpet ma ha fokus pa ytre betingelser og krav, som innebarer hvordan
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Svv kan bli en mer moderne bedrift. Noen mener at det i dag er vanskelig & fa til laering og endring i
organisasjonen, og det ettersparres mer kunnskap om ledelse/linjeledelse, kultur og struktur for a
oppna endring. Samtidig foreslas det & jobbe mer med malene og hva man skal oppna med
Leeringslapet.

Det er mange forslag til hvordan samlingene kan forbedres, slik at de blir mer effektive og
utbytterike. Det anbefales a korte ned pa antall samlinger og heller ha flere todagers samlinger.
Flere mener at temaene pa samlingene ble for teoretisk fremstilt med mange foredrag fra eksterne,
0g at man savner en bedre kobling mellom teori og praksis. Mer om praksis vil si at man tar
utgangspunkt i typiske problemstillinger i Svv; diskutere prosjekter og oppgavelgsning i utbygging
og drift for eksempel. De temaene pa samlingene som klarte & kombinere teori og praksis var mest
populare, som konflikthandtering med rollespill og praktisk oppgave om Dronning Eufemias gate -
som mange trakk frem som de beste samlingene. En annen forbedring knyttet til & ke den praktiske
delen av Leringslapet er et gnske om a lare flere verktgy som man kan bruke til oppgavelgsning i
arbeidshverdagen.

Leeringsgrupper som arbeidsform far god tilbakemelding av deltakerne, men det foreslas flere/andre
gruppesammensetninger for a fa til enda mer tverrfaglig samarbeid i Svv. Noen kunne tenkt seg mer
samarbeid med andre og mener at de har sittet for mye i leeringsgruppene. | de lseringsgruppene som
fungerte sveert godt var det imidlertid et anske om & vere enda mer sammen med sin leringsgruppe,
inkludert pa samlingene der leeringsgruppene av og til ble delt i to.

Et annet forslag til forbedring er a se pa krav og forventninger til prosjektoppgaven og vurdere hva
som er godt nok. Mange brukte mye tid pa a bli ferdig. Det anbefales at man kan fa to-tre
studiedager eller bruke en eller flere samlinger til & jobbe med oppgaven for a slippe a bruke
fritiden til dette. Flere ensker mindre arbeid/lekser mellom samlingene og at man konsentrerer
jobbing med Leringslgpet farst og fremst pa samlingene og i leeringsgruppene.

Et annet forbedringspunkt handler om a oppna bedre forankring av Laringslgpet hos ledelsen i Svv.
Noen ledere mener at det er behov for bedre forankring av Laringslagpet i toppledelsen som har
besluttet & gjennomfare det, men som har veert lite delaktig sa langt.

Bade ledere og deltakere er enig i at linjelederne (nermeste leder) ma involvere og forplikte seg
mer aktivt i Leeringslgpet sa tidlig som mulig, og delta sammen med sine deltakere i stgrre grad.
Mer aktiv deltakelse inneberer at lederne ma involvere seg mer i temaene som diskuteres og veere
mer tilstede og deltakende pa samlingene. | tillegg ber lederne fglge opp sine medarbeidere tettere
underveis i Laeringslgpet, i form av utviklingssamtaler og veere en sparringspartner i forhold til
ulike tema og oppgaver. Noen mener at oppfalgingen kan veere mer systematisk og strukturert enn
den har veert, for eksempel ved a ha faste oppstarts- og avslutningssamtaler med deltakerne. I tillegg
foreslas det & ha faste matetidspunkt for leder og deltaker far eller etter hver samling. Lederne sier
selv at de gnsker & ha en mer aktiv rolle i Leeringslgpet, der de kan delta mer aktivt mellom
samlingene.

Noen foreslar & implementere Leeringslgpet mest mulig i det daglige arbeidet, for eksempel ha to-tre
timers mgater og samles lokalt. Slike mgter kan erstatte noen samlinger der man reiser bort og man
sparer tid og kostnader. Sa langt er resultater og det som er produsert gjennom Leringslgpet lite
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synliggjort og brukt ifglge noen av de vi intervjuet. Noen foreslar at man ma ta mer pa alvor det
som deltakerne har gjennomfart, produsert og leert, og bruke det i daglig drift i den enheten der
deltakeren jobber til daglig. Eksempler pa hvordan dette kan gjares er gitt i kapitel 5.3.3 med
utgangspunkt i erfaringer fra Vegavdeling Hedmark og Vegavdeling Akershus. Det er praktisk
mulig & nyttiggjere seg av allerede etablerte mgtearenaer, slik som seksjons- og avdelingssamlinger,
hvor en kan ta opp konkrete problemstillinger og anvende metodikker som er utviklet i
Leeringslgpet.

4.10 Oppsummering og var vurdering av innhold og gjennomfgring

Funnene vare viser at det er noe varierte oppfatninger blant deltakerne om hvordan samlingene har
fungert, bade nar det gjelder relevans av tematikk, arbeidsform og opplevelsen av leeringsutbytte.
Flertallet mener imidlertid at samlingene totalt sett har veert nyttige og at arbeidsformen har veert
god, men at de ulike samlingene har gitt ulik grad av leeringsutbytte. De samlingene hvor deltakerne
har jobbet sammen om konkrete problemstillinger som mange kan kjenne igjen fra sin
arbeidshverdag, blir trukket frem som de mest laererike. NTNU/SINTEFs vurdering er at
samlingene har veert en viktig leeringsarena for deltakerne i Leeringslgpet. De faglige temaene og
problemstillingene som har blitt belyst i de ulike samlingene har fanget opp bredden og mangfoldet
i Statens vegvesen og det har veert god kvalitet pa leveransene fra foredragsholderne. Videre mener
vi at samlingene har vart organisert og gjennomfart pa god mate fra prosjektledelsens side. Det
starste forbedringspotensialet nar det gjelder samlingene mener vi ligger i antall samlinger og
tidsperiode mellom samlingene. Her vil vi komme med konkrete innspill i kapittel 5. | tillegg mener
vi at noen av de faglige tematikkene i samlingene i enda starre grad ber relateres til relevante
problemstillinger for deltakerne og skreddersys til Svv. Dette gjelder spesielt temaet samhandling
som bar knyttes til samhandlingsutfordringer og muligheter som ligger tetter opp mot praksisen i
Statens vegvesen.

Arbeidet med utforskingsoppgavene ble av de fleste deltakerne vurdert som nyttig og det var
prosjekthistorie 1 med Avgjegrende hendelser som ble trukket frem som mest larerik. Et viktig og
riktig grep her var a ta utgangspunkt i et konkret prosjekt og gi deltakerne en metodikk for &
utforske prosjektet pa. Det var mer variabelt engasjement i fordypningsoppgavene og dette skyldes
nok at spissing av tema gjorde det mer eller mindre relevant for deltakerne. Utforskingsoppgavene
var en god mate a fa koblet sammen teori og praksis pa og ga deltakerne starre innblikk i roller og
oppgaver i Svv. Samtidig er det mange deltakere som har opplevd arbeidet med prosjekthistoriene
som krevende pa grunn av tidspress og ressursbruk. Var vurdering er arbeidet med
utforskingsoppgavene kunne veert gjort pa samlingene i stgrre grad enn slik det var lagt opp til na.
Dette ville gjort det mindre sarbart for deltakernes ulike muligheter for & bruke tid og ressurser pa
dette arbeidet pa egenhand.

Deltakerne er jevnt over godt forngyd med leeringsgruppene sine. Resultatene viser at det har veert
god dynamikk og godt samarbeid i de fleste gruppene og at dette har veert en viktig arena for a
danne nettverk og bli kjent med andre roller og funksjoner i organisasjonen. Noe frustrasjon har
veert knyttet til ulikt ambisjonsniva hos deltakerne nar det gjelder tidsbruk og kvalitet pa
leveransene i utforskingsoppgavene som nevnt tidligere. Var vurdering er at leeringsgruppene har
veert organisert og satt sammen pa en god mate. Det har imidlertid veert en noe uklar rolle for
prosesslederne og de faglige veilederne inn mot arbeidet i leeringsgruppen. Vi mener at
prosessledernes faglige kompetanse (pa for eksempel kommunikasjon) kunne veert benyttet mer
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direkte inn mot leeringsgruppene. 1 tillegg mener vi at det bgr vurderes om variasjon i rolle/funksjon
og erfaring hos deltakerne kan bli for stor i enkelte tilfeller, noe som kan gjare at spriket mellom
felles relevante problemstillinger og muligheter for & bidra i gruppearbeidet blir for stort.

Oppfalging fra neermeste leder og ledernes deltagelse og engasjement mener vi er den delen av
Leringslgpet som har starst forbedringspotensial. Funnene vare viser at det er varierte erfaringer og
opplevelser blant deltakerne om hvorvidt de har fatt god oppfalging av neermeste leder eller ikke.
Denne variasjonen kan ha mange arsaker, blant annet; ulike relasjoner til neermeste leder uavhengig
av Leringslapet, neermeste leders holdning til Laeringslepet, deltakernes holdning til Leeringslapet,
og ledernes muligheter til & prioritere Laeringslgpet. Bade deltakerne og lederne selv gnsker en
tydeligere rolle for lederne. Var vurdering er at Leeringslgpet i starre grad ma evne a forplikte og
involvere nermeste leder pa en systematisk mate. Vi kommer inn pa konkrete innspill til hvordan i
kapittel 5.

Malgruppen for Leringslagpet har veert nyansatte med teknisk kompetanse innen planlegging,
byggherre, drift- og vedlikehold med minimum seks maneders erfaring i Statens vegvesen. Dette
betyr at det har veert stort mangfold blant deltakerne bade nar det gjelder fag/rolle/funksjon i
vegvesenet og yrkeserfaring. Flere deltakere og ledere har understreket viktigheten av en slik
blandet gruppe og har opplevd det som verdifullt fordi det skaper en variert refleksjons- og
leringsarena. Samtidig oppleves forskjelligheten ogsa som utfordrende for noen, spesielt de
deltakerne som ikke har hatt en tydelig rolle i kjerneprosess veg og blant noen med lang
yrkeserfaring. Deltakere med lang yrkeserfaring, men kort fartstid i vegvesenet, vil trolig ha andre
forutsetninger til 8 komme raskere inn i arbeidsoppgavene sine og dermed kanskje vere
"fullbooket" pa et tidligere stadium enn nyansatte som er nyutdannede. Designet og lengden av
Leringslgpet kan ha gjort det vanskelig for de mer erfarne a holde engasjementet oppe etter hvert
som de har fatt flere arbeidsoppgaver. Var vurdering er at bredden i deltakergruppen er et vellykket
kriterium fordi det gir en utvidet arena for leering. Samtidig mener vi at forskjelligheten i noen
tilfeller bar begrenses ved at det vurderes om alle rollene i Statens vegvesen skal veere med
Leringslepet, ogsa de som ligger pa "utsiden” av kjerneprosess veg, og om det skal differensieres
noe pa de med lang erfaring og nyutdannede. Det blir viktig for Learingslgpet & balansere
mangfoldet slik at det fortsatt drar med seg de positive sidene forskjelligheten skaper, men at det
begrenses der hvor det skaper utfordringer. Vi gir noen konkrete innspill til hvordan dette kan
gjeres i kapittel 5.

Nar det gjelder rekruttering av deltakere viser funnene vare at flere deltakere mener de ikke hadde
noe valg om de gnsket a delta eller ikke. Maten de ble rekruttert pa pavirket ogsa holdningen deres
og forventningen til Leaeringslgpet. Vi er kjent med at HR har gjort et grundig forankringsarbeid pa
bade lederniva 2 og 3. Men pa tross av dette kan det virke som forankringen av niva 3 ledere kunne
veert bedre. Niva 3 ledere viste variabel grad av forpliktelse eller eierskap og dette kan for noen
deltakere ha pavirket holdningene til Leringslgpet i en negativ retning.

Tidsbruk har vart en aktuell problemstilling gjennom hele piloten. Dette gjelder bade lengden og
omfanget av Laringslgpet som sadan, men ogsa forventninger om tidsbruk for de ulike leveransene
knyttet til utforskingsoppgavene/prosjekthistoriene. Det er bred enighet bade blant deltakere og
lederne vi har snakket med om at piloten i Laeringslagpet har veert i overkant omfattende og
tidkrevende. Flere mener ogsa at tidsbruken har veert betydelig sterre enn det de hadde blitt
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forespeilet og dermed hadde forventinger om. Dette kan ha flere arsaker, det ene er at ingen visste
pa forhand hvor mye tid og ressurser det ville kreve av hver enkelt deltaker og leder a vare en del
av Laeringslgpet siden dette var en utprgving av noe nytt. Hvor mye tid og ressurser som har gatt
med har muligens veert undervurdert, bade av prosjektledelsen og deltakerne selv. Det er ogsa et
dilemma for prosjektledelsen a "selge inn" en slik satsning og fa hele organisasjonen med pa a
gjennomfare det, og samtidig gi et realistisk bilde av hvor ressurskrevende denne laeringsprosessen
kommer til & veere. Var vurdering er at Laeringslgpet vil sta seg pa a gjere noen relativt store
endringer i lengde og design ved at det intensiveres og komprimeres pa tid, men samtidig ma det
veere tilstrekkelig rom og tid for laeringsprosessene som skaper verdi.

I sum er var vurdering av innholdet og gjennomfgringen av piloten i Laringslgpet at det i stor grad
har veert en vellykket satsning og utpreving av et utviklingslep for nyansatte i Statens vegvesen. Vi
har i dette avsnittet pekt pa en del forbedringsomrader og vil i kapittel 5 gi noen konkrete innspill til
en viderefagring av Laringslgpet.

5. Resultater og effekter av Laeringslgpet

| dette kapitlet skal vi se naermere pa resultatoppnaelse og hvilke effekter som kan knyttes til
Leringslepet sa langt. Far vi ser pa resultatene fra spgrreundersgkelsen og intervjudata gir vi en
kort redegjarelse for laering pa individuelt, kollektivt og organisatorisk niva. Deretter tar vi for oss
deltakernes vurdering av resultater og effekter. Her presenterer vi ogsa resultatene av
sammenligningen mellom deltakerne og kontrollgruppen. Videre falger en vurdering av resultater
og effekter sett fra ledernes stasted far vi ser pa hvordan prosjektgruppen (prosjektledere og
prosessledere) vurderer dette. Til slutt fglger et avsnitt om effekter og resultater pa organisatorisk
niva som i delvis baserer seg pa intervjuer av deltakere, ledere, prosjektledere og HR.

5.1 Leering — individuell, kollektiv og organisatorisk

Cathrine Filstad skiller mellom to grunnleggende forskjellige perspektiver i sin bok om”
Organisasjonslering — fra kunnskap til kompetanse” fra 2010. Tilegnelsesperspektivet forstar
leering som individets tilegnelse av kunnskap, typisk gjennom kurs og formidlet av en instruktar,
hvor det kulturelle og sosiale er rammen rundt den individuelle leeringen. Deltakerperspektivet har
mer fokus pa de sosiale relasjonene mellom mennesker hvor kunnskap er forankret i sosial praksis.
Leering forstas da som deltakelse i praktisk arbeid som er sveert avhengig av den situasjon og
kontekst dette foregar innenfor.

Det finnes fremdeles ingen konsensus om sammenhengen mellom individuell og organisatorisk
lering, noe som kan synes som et paradoks. Pa den ene siden er en organisasjon mer enn en samling
av individene den bestar av, pa den andre siden kan en organisasjon ikke lare uten at individene i
dette fellesskapet ogsa laerer (Argyris og Scon, 1978). Det er ikke en uvanlig forestilling a tenke seg
at individuell leering automatisk farer til lzering for organisasjonen, men innenfor fagfeltet
organisasjonslaring er det fremdeles et apent spgrsmal om og hvordan organisasjoner kan lere.

| falge Antonacopoulou (2006) finner vi ulike svar pa dette sparsmalet innenfor forskningsfeltet
organisasjonslering. De fleste er etterhvert enige i at individuell lzering er en forutsetning for
organisasjonslaring. Denne leringen kan bade gi seg utslag i varierende grad av lokale praksiser for
hvordan ting skal gjares (Brown og Duguid, 1991; Lave og Wenger, 1991), i samsvar med
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deltakerperspektivet nevnt ovenfor, men ogsa bli uttrykt gjennom dokumenter, roller, rutiner,
prosedyrer og felles mentale modeller (Weick og Roberts, 1993).

Pa bakgrunn av sin casestudie velger Antonacopoulou (2006) a stille spgrsmal ved hvorvidt
individuell lzering faktisk bidrar til organisasjonslaring av noen betydning fordi leeringen foregar
innenfor en gitt forstaelsesramme som ikke blir utfordret. Den individuelle leringen gjenspeiler i
stor grad hvordan laering blir forstatt i organisasjonen og blir ikke bedre enn den konteksten den
foregar innenfor.

| et mer overordnet perspektiv er var forstaelse at noe av bakgrunnen for a sette i gang med tiltaket
Leringslepet er et gnske om & utvide forstaelsen for leering og bevege Statens vegvesen i retning av
a bli en leerende organisasjon. Derimot er det ikke like klart for oss hvilken forstaelse av begrepet
"leerende organisasjon” som faktisk legges til grunn. For a klargjere hva som legges i begrepet
velger vi & ta utgangspunkt i boka ”Making sense of the Learning Organization. What is it and who
needs it?” skrevet av Anders Ortenblad i 2011.

Hovedformalet med boka er a ta frem ulike forstaelser av hva som menes med "lzrende
organisasjoner”, utover den mest kjente varianten som er gjort kjent av Peter Senge (1990) og hans
systemperspektiv. De fem definisjonen som blir presentert er:
e Lering pa arbeidsplassen
Leeringsklima
Leringsstruktur
Eldre organisasjonslering
Nyere organisasjonslering

For & vurdere disse definisjonene har Ortenblad (2011) ogsa beskrevet et rammeverk med fem
dimensjoner. Disse dimensjonene er konstruert med to ytterpunkter. Pa den farste dimensjonen er
det ene ytterpunktet knyttet til at en lerende organisasjon har en bestemt struktur og form, mens det
andre ytterpunktet fokuserer pa leeringsprosesser. Den andre dimensjonen beskriver debatten om
organisasjoner kan lzre eller om det bare er individer som er i stand til & laere. Den tredje
dimensjonen handler om en ser pa leering som et mal i seg selv eller som et middel for & oppna
andre effekter. Den fjerde dimensjonen beskriver hvorvidt en legger til grunn at en "lzerende
organisasjon” kan oppsta av seg selv, eller om det er ngdvendig med konkrete tiltak og aksjoner for
a virkeliggjere slike organisasjoner. Den femte og siste dimensjonen handler om hvorvidt leringen
ansees som frivillig eller tvungen.

Definisjonen av Lering pa arbeidsplassen legger vekt pa at leering foregar pa arbeidsplassen ved a
utfgre de vanlige arbeidsoppgavene og at formelle kurs ikke er ngdvendig for leering. Leeringsklima
handler om at medarbeidernes laering stimuleres av et positivt leeringsklima hvor
organisasjonsstrukturen er lagt opp for fremme leering. Leeringsstruktur har mye til felles med det
som er kjent som organisk struktur (Burns & Stalker, 1961). Organisk struktur er fleksibelt anlagt
for & hurtig kunne respondere pa endringer i omgivelsene slik som kundepreferanse. Medarbeidere
opplever stor grad av autonomi og desentraliserte beslutningsmakt, men samtidig med forventinger
om & hele tiden lere seg nye ferdigheter til beste for organisasjonen. | eldre organisasjonslaring tar
en utgangspunkt i begreper som Kolbs (1984) leeringssirkel og Argyris og Scon (1978) sine
begreper om singel- og dobbel-loop-lring. Hovedpoenget er at individuell leering ma lagres
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utenfor individet, i organisasjons hukommelse som gir seg uttrykk i rutiner, regler, felles forstaelse,
dokumenter og maler. Nyere organisasjonslearing er tydelig pa at det er kollektiver som lzrer, og
ikke individer, samtidig som at all leering er kontekstavhengig og situert (Lave & Wenger, 1991).

Analyse av Leringslapet

Var forstaelse av utformingen og gjennomfaringen av Leringslapet er at aksjonslearing i seg selv
legger opp til et deltakerperspektiv pa leering. De fleste elementene i Leeringslgpet bygger opp rundt
denne tankegangen, selv om det er flere elementer som ogsa har et mer tilegnelsesperspektiv
kanskije spesielt i forhold til forstaelsen av kjerneprosess veg. Ut ifra de fem dimensjonene til
Ortenblad (2011) forstér vi at Laeringslgpet har veert mer opptatt av laeringsprosesser enn pa
bestemte organisasjonsstrukturer, mer fokus pa kollektiv leering enn individuell, vektlegging av
leering som grunnpilar for & forbedre organisasjonen, tydeliggjgring av behov for konkrete tiltak og
aksjoner for a virkeliggjare leerende organisasjoner og til slutt troen pa at alle medarbeidere ikke
kan unnga a laere gjennom a praktisere arbeidet sitt. Basert pa disse plasseringene ser vi at
Learingslgpet kan sies a ha elementer i farste rekke fra Nyere og eldre organisasjonslaring, men
ogsa noen elementer fra Laering pa arbeidsplassen.

Oppsummering

Pa bakgrunn av denne gjennomgangen av tidligere forskning vil vi videre gjere rede for vare
vurderinger av eventuelle leringseffekter farst og fremst med utgangspunkt i deltakerne, og dermed
et tilegnelsesperspektiv. Utfra Antonacopoulou (2006) forventer vi i mindre grad at eventuell
individuell leering gir seg utslag i organisasjonslaering, men vi vil likevel gjgre noen vurderinger av
tegn pa organisasjonslaring med utgangspunkt i et deltakerperspektiv. Dette som en falge av var
forstaelse av Leringslgpet som forankret i aksjonslaering og et deltakerperspektiv pa lzring. | forste
omgang Vil vi se etter tegn pa at organisasjonen har lart gjennom a se etter endringer i dokumenter,
rutiner, og felles mentale modeller.

5.2 Effekter for deltakerne

Hvilke effekter Laeringslgpet har hatt for deltakerne blir vurdert pa to mater. Farst ser vi hva
deltakerne selv sier om hvilke effekter deltagelse har hatt for dem, deretter sammenligner vi
deltakerne med kontrollgruppen for a se om det er forskjeller mellom disse to gruppene.

5.2.1 Deltakernes vurdering av effekter

| sparreundersgkelsen ble deltakerne bedt om & vurdere hvilke effekter Leringslgpet hadde hatt for
dem. De skulle ta stilling til syv pastander om effekter av Learingslgpet og vurdere hvor enig eller
uenige de var i disse pa en skala fra 1 til 5 der 1 var "helt uenig" og 5 "helt enig". Figur 6 viser
gjennomsnittet for hvordan deltakerne vurderer dette.
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Figur 6 Deltakernes vurdering av effekter av Leeringslgpet. Gjennomsnittstall. N=20.
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Figuren viser pastandene som blir vurdert hgyest gverst og lavest nederst. Her ser vi at det er fire
pastander som ligger over 4 pa skalaen og som dermed deltakerne er enige i. Det de er mest enige i
er at deltagelse i Leeringslgpet har gitt dem bedre innsikt i Statens vegvesen som organisasjon.
Deretter falger starre forstaelse for vegvesenets samfunnsoppdrag. De mener ogsa at Laeringslgpet
har gitt dem bedre forstaelse for helhet og sammenheng i arbeidsprosessene og bedre innsikt i de
ulike rollene og funksjonene i organisasjonen. Disse spgrsmalene henger sammen og forteller oss at
deltakerne mener de har fatt mer kunnskap, innsikt og forstaelse for Statens vegvesen som helhet og
de ulike delene av organisasjonen ved & delta i Leringslgpet.

Nar det gjelder om Leringslgpet har gitt dem tilgang til viktige nettverk er det noen faerre som er
enige i dette, men her er variasjonen relativt stor. Det samme gjelder for de to siste pastandene,
"deltagelse i Laringslgpet har gitt meg stgrre motivasjon for & pata meg sterre faglig ansvar" og
"deltagelse i Laringslgpet har gjort meg mer faglig selvstendig”. De to siste pastandene er de
mindre enige i, men her er altsa variasjonen stor. For noen har Laringslgpet bidratt til stgrre
motivasjon og gjort dem faglig selvstendige, mens for andre har ikke dette veert en effekt.

Hvis vi ser pa frekvensfordelingen pa disse sparsmalene viser disse at 85 % av deltakerne er enig
eller helt enige i at deltagelse i Leeringslgpet har gitt dem bedre innsikt i Statens vegvesen som
organisasjon og gitt dem starre forstaelse for Statens vegvesen sitt samfunnsoppdrag. Videre er det
75 % som er enige i at de har fatt bedre forstaelse for helhet og sammenheng i arbeidsprosessene og
bedre innsikt i de ulike rollene og funksjonene i organisasjonen. En del farre, 55 %, er enige eller
helt enige i at Laeringslgpet har gitt dem tilgang til viktige nettverk, mens 40 % mener Laringslgpet
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har gitt dem stgrre motivasjon for & pata seg ansvar og 35 % er enige i at Laringslgpet har gjort
dem mer selvstendig.

I intervjuene har vi spurt deltakerne om hvilke effekter Leeringslgpet har hatt for dem. Mange
opplever at det har gitt dem bedre virksomhetsinnsikt, som innebzrer at de har lzrt a kjenne Svv
som organisasjon pa en effektiv og rask mate. De sier samtidig at de har laert & kjenne virksomheten
gjennom sine arbeidsoppgaver i bedriften, og at det derfor kan veere vanskelig a skille om effektene
skyldes Laringslgpet eller arbeidsoppgavene, eller at det kan vaere en kombinasjon av begge deler.

En annen effekt av Leringslgpet som flere nevner er at det har gitt starre forstaelse for helheten og
kompleksiteten i organisasjonen. A forstd helheten bidrar til at man far en starre forstéelse for
hvordan egne arbeidsoppgaver og sin rolle i organisasjonen henger sammen med andre deler av
virksomheten.

"Det a skjgnne hele linja fra at penger blir bevilget fra Stortinget og til at det settes i gang
utbygging, og hvilke ting jeg har ansvar for i dette lgpet".

I tillegg sier mange at de har fatt gkt forstaelse for andres fagomrader og oppgaver gjennom
Leringslgpet. P4 samlinger og i leeringsgruppene har deltakerne blitt kjent med flere ansatte og
ledere som kommer fra forskjellige avdelinger i organisasjonen. Effekten av dette igjen er at mange
har opparbeidet et starre nettverk av ansatte fra ulike regioner og avdelinger i Svv, som gjar det
enklere a ta kontakt ogsa etter at Laeringslgpet er avsluttet.

"Na kommer folk fra andre deler fra etaten som spgr meg om hjelp, fordi at de har hart om
meg i Leeringslgpet. Og sa har jeg vart hos noen andre."

"For det er jo en annen veldig positiv ting med Leeringslapet, dette med nettverksbygging,
som ogsa hjelper til i arbeidshverdagen. Bare a vite hvor man skal henvende seg, og ha en
relasjon. Det synes jeg er et veldig viktig poeng med Learingslagpet.”

A bli kjent med kjerneprosesser i organisasjonen, spesielt kjerneprosess veg som det var mest fokus
pa, nevnes av flere som en positiv effekt av Laringslgpet. Blant deltakerne var det de som hadde
arbeidsoppgaver/stilling innen kjerneprosess veg som syntes at det var mest nyttig. De uttrykker at
de har fatt starre innsikt i deler at kjernevirksomheten til Svv ved a delta pa dette
utviklingsprosjektet.

"Jeg hadde nok kanskje visst hva kjerneprosess veg var etter hvert [uten Laeringslagpet], men
jeg tror nok at jeg hadde sittet litt i min egen verden og ikke veert sa pa nett med hvem jeg
kan kontakte og hvem jeg skal ta hensyn til. Jeg kjenner til bade de som kommer fer og de
som kommer etter na [i prosessen], og jeg er litt mer bevisst pa viktigheten av & samhandle
med andre."
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5.2.2 Sammenligning med kontrollgruppe

| sparreundersgkelsen ble deltakere og kontrollgruppen bedt om a vurdere ulike sider ved
arbeidsplassen sin og sin egen rolle og kompetanse. Dette ble gjort bade ved oppstart og etter at
Learingslgpet var avsluttet. For a vurdere effekten av Laeringslgpet ser vi om det har skjedd en
utvikling pa disse omradene for deltakerne, altsa om det er en forskjell pa hva de svarer far og etter
deltagelse i Leeringslgpet. | tillegg ser vi pa om det foreligger forskjeller mellom deltakergruppen
og kontrollgruppen pa de samme faktorene. Dette er viktig for a kontrollere for om en eventuell
utvikling hos deltakerne kan tilskrives deltagelse i Leeringslagpet eller ikke.

Bade deltakere og kontrollgruppen ble bedt om a ta stilling til en rekke pastander om arbeidsplassen
og sin egen rolle.

Temaomrader det ble spurt om inkluderer:
e Vurdering av eget og andres bidrag i leveranser
Samhandling og koordinering
Vurdering av egen innsikt og oversikt
Egen feilhandtering og laering
Forbedring, leering og utvikling — muligheter og ledelsens oppfalging
Vurdering av egen forstaelse og kompetanse

Flere av disse spgrsmalene og temaomradene er av generell art og for noen temaomrader er det lite
sannsynlig at deltagelse i Leringslgpet kan bidra til endring. I det fglgende viser vi resultater pa
temaomradene "vurdering av egen innsikt og oversikt" og "vurdering av egen forstaelse og
kompetanse" som er mest relevant for Laeringslgpet og hvor det er interessante funn nar det gjelder
utvikling og effekter. Resultatene fra de andre temaomradene (“'vurdering av eget og andres bidrag i
leveranser”, "samhandling og koordinering”, "egen feilhandtering og leering", og "forbedring,
leering og utvikling — muligheter og ledelsens oppfelging™) er vedlagt i appendiks 1.

Vurdering av innsikt og oversikt. Bade deltakere og kontrollgruppen ble bedt om a vurdere hvor
god innsikt og oversikt de har i jobben sin, bade ved oppstart av Learingslgpet og etter at
Leringslgpet var avsluttet. Det er fem spgrsmal som inngar i denne indeksen som vi har kalt
"vurdering av egen innsikt og oversikt". En” indeks” er en variabel som er beregnet pa grunnlag av
flere andre variabler (enkeltspgrsmal). Indeksen inneholder gjennomsnittet av sparsmalene som
inngar. For & samle et sett med spgrsmal til en indeks ma vi undersgke reliabiliteten (paliteligheten)
ved a se om det er indre konsistens i spgrsmalssettet. "Cronbachs alfa" er et tall som ofte brukes for
a male reliabiliteten til en indeks. Cronbach's alfa er begrenset oppad til 1, og hayt tall betyr hay
grad av reliabilitet. Cronbach's alfa for deltakere og kontrollgruppe ved begge malinger? var over
0.60 som ofte betraktes som akseptabel verdi. Figur 7 viser gjennomsnitt for deltakere og
kontrollgruppe ved farste (t0) og andre (t1) maling for alle fem enkeltsparsmal og for indeksen
samlet. Deltakere og kontrollgruppen ble bedt om & vurdere hvor enige eller uenige de var i
utsagnene pa en skala fra 1 til 5 der 1 er "helt uenig" og 5 er "helt enig". De bla grafene viser
gjennomsnitt for deltakere ved t0 (lysebld) og t1 (markebld) og de granne grafene viser
gjennomsnitt for kontrollgruppene ved t0 (lysegrenn) og t1 (markegrgnn). | tillegg indikerer stjerne
etter spgrsmalsteksten at det foreligger signifikante forskjeller mellom noen av gruppene pa dette
sparsmalet. Vi vil redegjere for disse forskjellene under.

! Cronbach's alfa for deltakere t0= 0,85 og t21= 0,91, mens for kontrollgruppe t0= 0,74 og t1=0,77.
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Figur 7 Deltakernes og kontrollgruppens vurdering av innsikt og oversikt ved maling t0 og t1.
Gjennomsnittstall.
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Figuren viser bade utvikling hos deltakerne (og kontrollgruppen) pa disse spgrsmalene og
forskjellen mellom deltakere og kontrollgruppe. Hvis vi farst ser pa utviklingen hos deltakerne (bla
grafer) ser vi at alle spgrsmalene og indeksen samlet sett har hgyere gjennomsnitt ved siste maling
(t1) enn ved oppstart. Det vil si at deltakerne i gjennomsnitt er mer enige i utsagnene og vurderer at
de har mer innsikt og oversikt enn de hadde da de startet med Leeringslgpet. Men selv om det har
veert gkning i alle spgrsmalene og indeksen samlet er det ikke sikkert disse forskjellene er
betydningsfulle men at forskjellene mer kan skyldes tilfeldigheter.

For & undersgke dette har vi, som beskrevet i kapittel 1, gjennomfart statistiske analyser
(uavhengige t-tester) for a se om forskjellene mellom svarene er signifikante. Vi har som sagt bade
testet om forskjellen mellom hva deltakerne og kontrollgruppen har svar pa t0 og t1 er signifikant
og om det er signifikante forskjeller mellom gruppene deltakere og kontrollgruppen pa de to
malingene. Pa utsagnet "jeg synes jeg har god innsikt i hele virksomhetens arbeidsprosess" finner vi
signifikante forskjeller mellom de to malepunktene for deltakerne, men ogsa for kontrollgruppen.
Det vil si at bade deltakere og kontrollgruppen har en signifikant gkning pa dette sparsmalet og er
mer enig i at de har god innsikt i arbeidsprosessene na enn de hadde ved farste maling. Dette er jo
naturlig ettersom de har fatt mer erfaring med a jobbe i Statens vegvesen og dermed lart seg mer
om virksomheten. Spgrsmalet er om de som har deltatt i Laeringslgpet har fatt ytterligere starre
innsikt enn kontrollgruppen i lgpet av denne perioden. Ser vi pa tallene har det vart en starre
gkning (fra 3,1 til 3,7) hos deltakerne enn i kontrollgruppen (3,1-3,5) og deltakerne har noe hgyere
gjennomsnitt enn kontrollgruppen ved siste maling. De statistiske testene viser derimot at denne
forskjellen ikke er signifikant og at det derfor kan skyldes tilfeldigheter. Samtidig er det viktig a ha i



SINTEF @NTNU

Kunnskap for en bedre verden

mente at det er vanskeligere & oppna statistisk signifikans i sma utvalg siden den interne variasjonen
gir starre utslag.

Pa den neste pastanden (“jeg har oversikt over hvem som er mine interne og eksterne
samarbeidspartnere for den jobben jeg gjar") har deltakerne hatt en signifikant gkning fra ferste til
siste maling (fra 3,8 til 4,4). Kontrollgruppen har ikke hatt en gkning, her har gjennomsnittet faktisk
gatt litt ned, men denne gruppen hadde et signifikant hgyere gjennomsnitt ved fgrste maling enn
deltakerne (3,8 for deltakere og 4,3 for kontrollgruppen). Det er ingen signifikante forskjeller
mellom deltakere og kontrollgruppen pa siste maling selv om deltakerne har et litt hgyere
gjennomsnitt, men deltakerne har altsa hatt en starre utvikling enn kontrollgruppen nar det gjelder
dette sparsmalet.

Pa de tre neste pastandene (“'jeg er godt kjent med hvordan mitt arbeid inngar i arbeidet til personer
som jobber i andre avdelinger eller grupper”, "jeg vet hvem jeg til enhver tid skal henvende meg til
for & fa jobben min gjort", og "jeg opplever at jeg har den kunnskapen jeg trenger for a fa utfert mitt
arbeide") er det ingen signifikante forskjeller mellom deltakere eller kontrollgruppen eller mellom
maletidspunktene for noen av gruppene. Bade deltakerne og kontrollgruppen har noe hgyere
gjennomsnitt pa siste maling sammenlignet med den farste, men gkningen har ikke veert stor nok
og/eller variasjonen innad i gruppene er for stor til at det kan sies at forskjellen er signifikant og
ikke skyldes tilfeldigheter. Begge gruppene er enige om at de er godt kjent med hvordan arbeidet
inngar i andres arbeid, de er relativt enige i at de vet hvem de skal henvende seg til og at de har den
kunnskapen de trenger for & utfgre arbeidet.

Nar vi ser pa alle spgrsmalene under ett i indeksen som vi har kalt "vurdering av innsikt og
oversikt", sa ser vi at deltakerne har gkt fra 3,5 til 4 mens kontrollgruppen har gatt fra et
gjennomsnitt pa 3,7 til 3,9. @kningen til deltakerne er signifikant men de vurderer ikke 4 ha
signifikant starre innsikt og oversikt enn kontrollgruppen totalt sett.

Vurdering av egen forstaelse og kompetanse. Deltakere og kontrollgruppen ble ogsa bedt om a
vurdere sin egen forstaelse og kompetanse pa ulike omrader ved de to malingene.
Kompetanseomradene det ble spurt om her samsvarer med kompetansemalene som er satt opp i
utviklingsplanen for deltakerne i Laringslgpet. Deltakere og kontrollgruppe ble bedt om & vurdere
sin kompetanse pa en skala fra 1 til 6 der 1 er "dette kan jeg ingenting om" til 6 "dette er et omrade
jeg har sveert god kompetanse innenfor". Figur 8 viser resultatene fra gruppene pa begge
malingene. Deltakernes svar i lyseblatt (t0) og markeblatt (t1), mens grafene for kontrollgruppen er
markert med lysegregnn (t0) og markegregnn (t1). Omrader hvor det foreligger statistiske forskjeller
er markert med stjerne og vil bli kommentert under.
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Figur 8 Deltakernes og kontrollgruppens vurdering av kompetanse ved maling t0 og t1.
Gjennomsnittstall.
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| figuren ser vi at deltakerne har hatt en gkning i alle kompetanseomradene fra farste til siste
maling. For kontrollgruppen er ikke dette alltid tilfellet da gjennomsnittet for tre av kompetansene
har gatt litt ned (for "forstaelse for samfunnsoppdraget”, "kunnskap om kjerneprosess veg" og
"kunnskap om kvalitetssystemet™) og for to er gjennomsnittet likt i de to malingene (“ferdigheter i
samhandling" og "kommunikasjonsferdigheter"). Nar det er sagt var det ogsa forskjeller mellom
deltakernes og kontrollgruppens vurderinger ved farste maling. De forskjellene som er store nok til
a veere signifikante er markert med stjerne og dette gjelder "kunnskap om kjerneprosess veg",
"ferdigheter i samhandling”, "kunnskap om kvalitetssystemet", "kontraktsforstaelse" og "kunnskap
om juridiske prosesser". Hva som er arsaken til at kontrollgruppen vurderte disse kompetansene
hayere enn deltakergruppen ved farste maling kan vi ikke vite med sikkerhet. Kontrollgruppen ble
valgt ut etter kriterier som skulle pase at denne gruppen var sa lik deltakergruppen som mulig. De
var nyansatte som hadde veert ansatt i minimum 6 maneder og maksimum 12 maneder. Det er

likevel en mulighet for at det foreligger noen forskjeller mellom gruppene som kan vare
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medvirkende arsak til denne forskjellen. En mulig forklaring kan veere at kontrollgruppen har en
starre andel nyansatte med erfaring sammenlignet med deltakergruppen. Dette har vi ikke
informasjon om sa dette er kun en antagelse og mulig forklaring.

Uavhengig av denne forskjellen mellom deltakergruppen og kontrollgruppen ved fgrste malepunkt
finner vi at deltakerne har gkt sin vurdering av forstaelse og kompetanse signifikant pa to omrader
mellom de to malepunktene. Dette gjelder “ferdigheter i samhandling” (fra 3,6 i t0 til 4,3 it1) og i
enda starre grad for "kunnskap om rollene i kjerneprosess veg" som gikk fra 3,3 i maling 1 til 4,4 i
maling 2. Her har deltakergruppen en del hgyere gjennomsnitt enn kontrollgruppen som ligger pa
3,8, men denne forskijellen er altsa ikke signifikant. Dette beror nok pa at forskjellene innad i
gruppene er sa store at en forskjell mellom gruppene ikke er stor nok til & vere signifikant (og ikke
skyldes tilfeldigheter). Utvalgsstarrelsene i de to gruppene er som kjent lave og som nevnt i kapittel
1 gjer dette det vanskeligere a oppna statistisk signifikans siden variasjoner i enkeltsvar kan gi store
utslag pa det totale resultatet.

Den starste utviklingen hos deltakergruppen pa disse kompetanseomradene har altsa veert pa
kunnskap om rollene i kjerneprosess veg. Dette er i samsvar med det vi finner i intervjuene om
hvilke effekter deltakerne mener de har erfart etter deltagelse i Laringslgpet, der flere sier at en
positiv effekt har veert a leere om og sette seg inn i kjerneprosess veg.

Den kompetansen de rangerer hgyest er likevel "min rolle og mitt ansvar”. Her ligger begge
gruppene ner 5 (4,9 for deltakere og 5,0 for kontrollgruppen). Her ser vi at deltakergruppen har gkt
fra 4,3 til 4,9 fra t0 til t1 mens kontrollgruppen har hatt en mindre utvikling fra 4,8 til 5,0. @kningen
i deltakergruppen er imidlertid ikke signifikant, noe som nok skyldes stor variasjon i svarene
spesielt ved farste maling.

Deltakerne ble ogsa selv bedt om a vurdere i hvilken grad deltagelse i Leringslgpet har bidratt til a
gke kompetansen innenfor de ulike omradene (samme som over). Her skulle de vurdere i hvor stor
grad Leeringslgpet bidro til & ske kompetansen pa en skala fra 1 til 5, der 1 var "ikke i det hele tatt",
2 "1 liten grad”, 3 "i noen grad", 4 " i stor grad" og 5 " i sveert stor grad". Figur 8 viser hvordan
deltakerne har svart i prosentvis fordeling der 1 og 2 er slatt sammen til "ingen eller i liten grad" og
4 0g 5 til "i stor eller i sveert stor grad".

I figur 9 ser vi at "kunnskap om rollene i kjerneprosess veg" er den kompetansen deltakerne
vurderer at Leeringslgpet har bidratt mest til & gke. 70 % av deltakerne mener at Leeringslgpet har
bidratt i stor eller sveert stor grad til & gke kunnskapen om rollene i kjerneprosess veg, mens 25 %
mener i noen grad at Leeringslgpet har bidratt til dette. Dette samsvarer bra med resultatene i figur x
som nettopp viste at den starste utviklingen hos deltakergruppen fra Leringslagpets begynnelse til
slutt har veert pa deres kunnskap om rollene i kjerneprosess veg. Videre vurderer deltakerne at
Leeringslgpet har bidratt til en del gkning i "ferdigheter i samhandling" og "forstaelse for
samfunnsoppdraget". Over halvparten (55%) mener at Leeringslgpet i stor eller svart stor grad har
bidratt til gkning i disse kompetansene. Halvparten mener ogsa at Laeringslgpet har bidratt til
gkning i "kommunikasjonsferdigheter". Nar det gjelder bidraget fra Leeringslgpet pa gkning i "min
rolle og mitt ansvar” er deltakerne mer delte i sine svar. En stor del (45%) mener at Laeringslgpet i
stor eller sveert stor grad har bidratt til & gke deres kompetanse om sin rolle og ansvar, mens 25%
mener i noen grad og 30 % mener i ingen eller liten grad. Denne variasjonen kan nok veere et
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uttrykk for at Leeringslapet har veert mer nyttig for enkelte roller innenfor Statens vegvesen enn
andre og at det dermed har gitt seg utslag i hvor mye de har laert om sin rolle gjennom deltagelse i
Leeringslapet.

Figur 9 Deltakernes vurdering av Leringslgpets betydning for gkt kompetanse. Frekvensfordeling i
prosent. N=20.
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Her ser vi at "kunnskap om rollene i kjerneprosess veg" er den kompetansen deltagerne vurderer at
Leringslgpet har bidratt mest til & gke. 70 % av deltagerne mener at Leringslgpet har bidratt i stor
eller sveert stor grad til & gke kunnskapen om rollene i kjerneprosess veg, mens 25 % mener i noen
grad at Laeringslepet har bidratt til dette. Dette samsvarer bra med resultatene i figur 8 som nettopp
viste at den starste utviklingen hos deltagergruppen fra Laeringslgpets begynnelse til slutt har veert
pa deres kunnskap om rollene i kjerneprosess veg. Videre vurderer deltagerne at Leringslgpet har
bidratt til en del gkning i “ferdigheter i samhandling" og "forstaelse for samfunnsoppdraget". Over
halvparten (55%) mener at Leeringslgpet i stor eller svart stor grad har bidratt til gkning i disse
kompetansene. Halvparten mener ogsa at Leringslgpet har bidratt til gkning i
"kommunikasjonsferdigheter”. Nar det gjelder bidraget fra Learingslgpet pa gkning i "min rolle og
mitt ansvar" er deltagerne mer delte i sine svar. En stor del (45%) mener at Leringslagpet i stor eller
sveert stor grad har bidratt til & ske deres kompetanse om sin rolle og ansvar, mens 25% mener i
noen grad og 30 % mener i ingen eller liten grad. Denne variasjonen kan nok vere et uttrykk for at
Leeringslgpet har veert mer nyttig for enkelte roller innenfor Statens vegvesen enn andre og at det
dermed har gitt seg utslag i hvor mye de har laert om sin rolle gjennom deltagelse i Laringslgpet.
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Oppsummert viser disse funnene at deltakerne i Laringslgpet har hatt betydelig positiv utvikling
nar det gjelder innsikt og oversikt i organisasjonen og at Leringslgpet spesielt har bidratt til at de
har gkt sine samhandlingsferdigheter og kunnskap om rollene i kjerneprosess veg. Deltakerne viser
pa disse omradene en stgrre utvikling enn kontrollgruppen.

5.3 Ledernes vurdering av effekter

Vi finner at deltakerne og lederne har mange felles oppfatninger om hva som er effektene av
Laringslgpet. Lederne som ble intervjuet har deltatt pa Laeringslgpet i mindre grad enn
medarbeiderne deres som var med. Nar vi sper lederne om hvilke effekter som er oppnadd vurderer
de dette mye ut i fra hvilken utvikling og hvilke effekter de ser hos sin(e) deltaker(e). Lederne
opplever at én av effektene er at deres deltaker(e) har blitt bedre kjent med organisasjonen, som
igjen har skapt starre oversikt, kunnskap og forstaelse av Svv som virksomhet.

"Hun har nok fatt litt mer innsikt i Svv som helhet vil jeg tro. Kanskije litt mer enn om hun
ikke hadde gjennomfart Leaeringslgpet. Og kanskje litt raskere."

Mange av lederne erfarer at Leaeringslgpet har bidratt til at nyansatte har blitt raskere kjent med
organisasjonen. Dette samsvarer med deltakernes vurdering av effekter. I tillegg vurderer lederne i
likhet med medarbeiderne at en viktig effekt av Leeringslgpet er mer samarbeid og nettverksbygging
pa tvers av fagmiljg og avdelinger i organisasjonen.

"Hun har blitt mer kjent med andre som jobber pa andre fagomrader og bruker det bevisst i
jobben senere. Det og tror jeg nok har kommet litt kjappere gjennom Laringslgpet.”

"Jeg tror ikke man skjgnner hvilket nettverk man har fatt far du mater dem igjen i nye
settinger. Og sa er samhandlingen mellom dem fordi de har gjort noe felles fgr. Og da er det
mye lettere a fa kontakt igjen. Og det at man kjenner organisasjonen er jo bare det at man
faktisk vet hvem man skal ta kontakt med om man kommer opp i et problem."

Mange fremhever nettverk og tverrfaglig samarbeid som en viktig effekt, fordi det pavirker
problemlgsning og beslutninger pa en positiv mate. En annen effekt som lederne ser i forhold til
sine deltakere er at flere av medarbeiderne har utviklet seg gjennom & ha deltatt pa Laeringslgpet.
Utviklingen handler om at mange medarbeidere har blitt tryggere i sin rolle og i utfgrelsen av sine
arbeidsoppgaver, de har lzert seg prosjektarbeid, i tillegg til at de har blitt mer selvstendig og modig.

"Han har hatt stort utbytte fra Laringslgpet. Bade at han har laert seg prosjektarbeid og hva
det medfarer.

Lederne sier samtidig at utviklingen hos medarbeiderne ogsa er pavirket av andre forhold i deres
arbeidshverdag, og noe av utviklingen kan derfor vare vanskelig a knytte direkte til Laeringslgpet.
Samtidig er det flere ledere som opplever at deltakeren har hatt nytte av a delta ut fra en
helhetsvurdering.



SINTEF @NTNU

Kunnskap for en bedre verden

"Hun har hatt en vekst kan du si, som det er vanskelig a knytte direkte til Laeringslgpet, men
jeg vil tro at det har pafart henne en god del. (...). Jeg er helt sikker pa at hun har hatt nytte
av det, det er jeg ikke i tvil om."”

En annen effekt som nevnes i intervjuene med lederne er at Leringslgpet har bidratt til at man er
blitt flinkere til & ta opp ting og at forutsetningene for & endre pa tidligere praksis er lettere & oppna.
Noen hevder at organisasjonen er blitt mer apen og det er lettere & utfordre arbeidspraksis og
rutiner. Noen av lederne mener at det er vanskelig & male effekter av Learingslgpet pa naveaerende
tidspunkt og at det trengs mer tid for a vurdere dette. Det er mange ledere som enna ikke kjenner til
Leringslgpet, men nar flere ledere og deltakere har veert med kan det veere lettere & male effektene.

5.4 Prosjektgruppens vurdering av effekter

Selve utviklingen og uttestingen av Laringslgpet bra gjort ved at det farst ble gjennomfart et
forprosjekt der prosjektgruppa fikk testet ut det pedagogiske opplegget, samt et pilotprosjekt som
ble igangsatt noen maneder senere. Forprosjektet ble utviklet ved at mange ulike aktgrer var direkte
involvert, inkludert prosesslederne som skulle veilede hver sin laeringsgruppe og blant hjelde dem
med & bli kjent og fa til et godt samarbeid. Prosesslederne mente at dette var fornuftig i og med at
prosjektet var i en etableringsfase der mye ennd ikke var avgjort. Etter hvert som Laringslgpet
utviklet seg og fant en form, ble planleggingen og videreutviklingen av det foretatt av en mindre
prosjektgruppe.

Deltakerne i prosjektgruppen har naturlig nok veert de personene som har vert tettest koblet opp
mot Laeringslgpet fra start til slutt. De har erfart at Laeringslgpet har fart til effekter bade hos
deltakerne og hos dem selv.

Prosjektgruppen trekker spesielt frem det sosiale nettverket som deltakerne har fatt, samt
deltakernes evne til a se helheten i arbeidsprosessene i kjerneprosess veg, som viktige effekter av
Leeringslgpet.

"Jeg er helt sikker pa at de har laert at Statens vegvesen, i hvert fall deler av dem, har lert a
forsta de andre fagene. Og at de har skaffet seg relasjoner som de ikke hadde. At det er en
del av leringen (...). Og det er kanskje derfor de etterspar dette med samhandling, for det er
der utfordringene ligger. Og at de skjgnner at de er helt avhengige av hverandre. Om de
ikke har lert alt sa er det kanskje det som er det aller viktigste. At de ikke bare ser seg selv i
den boksen. At de har fatt det starre bildet."

Dette fokuset pa helhet har, ifalge medlemmer av prosjektgruppa, fart til at enkelte av deltakerne i
Leringslgpet na antakeligvis har en bedre helhetsforstaelse for kjerneprosess veg enn en del ledere,
til tross for at de har veert i etaten kun kort tid.

Prosjektgruppa har selv vart gjennom en betydelig leeringsprosess som et resultat av Leeringslapet,
som igjen har effekt pa hvordan de velger a utfare arbeidet sitt utover Laeringslgpet per se. For det
farste mener prosjektgruppa at de na er langt mer bevisste pa hvor lang tid det tar a lykkes med
skikkelig forankring i denne type prosjekter enn hva de var tidligere. Dette henger naert sammen
med dynamikken i prosjektgruppa og hvordan ulike aktarer bringer inn ulike perspektiver i
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Leringslgpet, noe som bade er en berikelse for prosjektet men ogsa svert krevende. Forankringen
har veert til dels krevende, ikke bare med tanke pa a fa involvert deltakere og ledere i etaten, men
ogsa medlemmer i prosjektgruppa.

"Men den enorme laeringsprosessen og det & holde sammen over sa lang tid og hva det
krever av ressurser hos oss har kanskje veert... og ta tenker jeg spesielt pa... hva heter det
for noe... involveringen da fra sa mange, og s mange skal ha eierskap."

Learingslgpet har pa mange mater blitt til underveis der prosjektgruppen har forsgkt seg frem bade
med tanke pa struktur, innhold og pedagogiske grep. | Leeringslgpets tidligste fase var det ingen
som helt visste hva det konkrete resultatet av Leeringslgpet ville bli. For noen var det befriende &
kunne teste ut ulike pedagogiske grep og form pa prosjektet. For andre opplevdes det som
forvirrende.

"Det var spgrsmal om hva det er vi skal, og ingen hadde noe svar. Og pa et tidspunkt fikk vi
spgrsmal om vi [i prosjektledelsen] visste noe som vi ikke fortalte de andre. Og herregud, vi
hadde jo ikke peiling vi heller, vi prgvde a finne ut av dette sammen. Hva skal innholdet
veaere, men de hadde et inntrykk av at vi visste mer."

"Altsa, den felles forstaelsen i hodene vare, det er en utfordring. Og sa er det en utfordring
om det blir for mange."

Flere i prosjektgruppa trekker frem at prosjektgruppas medlemmer, som i stor grad bestar av
personer fra HR-avdelingen, har veert gjennom en laeringsprosess som de tar med seg over i andre
prosjekter. Det pekes da spesielt pa viljen og muligheten til a reflektere over egen praksis for a
skape en kollektiv lzering innad i gruppen.

Sist, men ikke minst, trekker prosjektgruppa frem at de gjennom deltakelsen i Laringslgpet har en
langt bedre kjennskap til Statens vegvesen enn hva de hadde da de startet. Dette gjelder ogsa
medlemmer som har arbeidet mange ar i etaten. De trekker spesielt frem at HR-avdelingen har en
bedre forstaelse for kjerneaktiviteten i virksomheten og at dette gir faringer for de prioriteringer og
valgt de gjer i andre deler av jobbhverdagen, slik som rekruttering og lederoppfalging.

"Jeg tror jeg kanskije ser folk pa en annen mate. For jeg har en bedre forstaelse av hva vi
egentlig driver pa med pa en annen mate. Sa kanskje jeg bare stiller spgrsmalet litt
annerledes. Jeg undrer pa en annen mate. Uten den kunnskapen kan jeg bare vere et
rekrutteringsbyra som bare er hyggelig og kan tingene mine. Men kanskje man kan da det
med samhandling som viser at man forstar at alene sa er man liten i Statens vegvesen."

"Jeg tror at jeg utfordrer lederne mye mer pa dette med grenser mellom seksjoner, mellom
fagene fordi at jeg har mye starre forstaelse av den linja, da."
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5.5 Effekter pa organisatorisk niva

Som allerede beskrevet i var korte gjennomgang av sammenhengen mellom individuell og
organisatorisk leering i starten av forrige kapitel, forventer vi i mindre grad at eventuell individuell
leering gir seg utslag i organisasjonslaring (Antonacopoulou, 2006). Vi vil i dette delkapittelet
trekke frem eksempler som likevel tyder pa at har skjedd endringer i organisasjonen. Selv om det
ikke er lett a spore en del av disse endringene tilbake til Leeringslgpet, er vi ikke i tvil om at noen av
disse endringene med all tydelighet skyldes nettopp dette utviklingsprosjektet.

5.5.1 Endring i offisiell rutine

Som oversikten over innholdet i samlingene viser i Tabell 5, var siste samling viet til systematisk
erfaringsdeling og drefting i plenum. Selv om evalueringsoppdraget vart har fokusert pa piloten,
skal vi i denne seksjonen ta tak i en hendelse fra Forprosjektet sin avslutningssamling. Pa denne
samlingen kom det frem at en av deltakerne hadde tatt i bruk metoden Avgjgrende hendelser i sin
egen arbeidshverdag. Vi har i ettertid ogsa tatt kontakt med deltakeren for & intervjue ham om hva
og hvordan han tok i bruk denne metoden. For a sikre informantens anonymitet i historien under,
kan vi ikke gjengi alle detaljene rundt denne ulykken og oppfglgingen etterpa.

Deltakeren kunne fortelle at det beklageligvis hadde skjedd en dadsulykke pa det prosjektet han
jobbet pa. I ettertid gjennomfarte Arbeidstilsynet tilsyn og undersgkelser som munnet ut i en
rapport. Bade deltakeren og andre i Svv vurderte at fokuset i rapporten var rettet for mye mot
gyeblikket ulykken skjedde og for lite pa hendelsene som ledet opp til ulykken. Dette resulterte i at
deltakeren anvendte metoden Avgjgrende hendelse i Svv sitt tilsvar til Arbeidstilsynet, samt i
politiavhar senere. Svv besluttet, blant annet basert pa forslag fra deltakeren, om a gjare enkelte
endringer i en av prosessene i handbok R-761.

Pa et senere tidspunkt ble ogsa deltakeren invitert til  holde en presentasjon pa en bransjeworkshop
som handlet om sikkerhet, hvor ogsa Arbeidstilsynet deltok. | falge deltakeren ble han tatt godt
imot og fortalt at tematikken som ble avdekket gjennom denne ulykken, var viktig for det videre
arbeidet i Arbeidstilsynet og skulle bli eget team pa et ledermgte. Spgrsmalet er selvsagt om
deltakeren ville ha gjort det samme uavhengig av sin deltakelse pa Leringslgpet.

” Det tor jeg ikke a si, men jeg tror at den oppgaven gjorde at man umiddelbart fikk ryddet i
forstaelsen, og forstaelsen i forhold til hva som var forelest og hvordan en skal se det. ... Jeg ser
jo det at det var veldig nyttig, for jeg hadde jo ikke klart & fa arbeidstilsynet og politiet til &
forsta tankegangen min, det som egentlig 1a i hodet mitt om hva som matte veere galt der. Jeg
hadde nok brukt mange flere ord og mye mer tid pa a forklare det.”

Dette er det tydeligste eksemplet pa at en enkeltdeltaker har tatt med seg laering fra Leaeringslgpet
tilbake til egen arbeidshverdag og som vi kan dokumentere har fart til en organisasjonsendring.
Gjennom andre av vare intervjuer kommer det ogsa frem at deltaker kontinuerlig kommer med
forslag til forbedringer, men det er vanskeligere for oss & dokumentere at disse kommer som en
folge av deltakelse pa Laeringslgpet.

5.5.2 Intern utvikling i HR-avdelingen

Som det kommer frem i forrige delkapittel, oppfattes det at det har skjedd en viktig utvikling
innenfor HR-avdelingen som kan oppsummeres i to punkter. For det farste har avdelingen fatt bade
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en dypere forstaelse av helheten innenfor Kjerneprosess veg, men ogsa dypere forstaelse for de
ulike fagene og seksjonene sine faglig oppgaver innenfor denne kjerneprosessen. For det andre har
de gjennom & utvikle, planlegge og gjennomfare Laeringslapet blitt kjent med og fatt erfaring med
prosessbasert virksomhetsutvikling, slik som aksjonslaring, noe som er kunnskap som kan
overfgrestil andre steder i etaten. Vi er kjent med at det har blitt jobbet systematisk med bade
erfaringsutveksling, refleksjon og forbedring av ulike tiltak. Summen av disse punktene er at HR-
avdelingen har fatt langt flere ansatte som er i stand til & yte lederstatte og bidra til
virksomhetsutvikling gjennom mer vegfaglig innsikt kombinert med prosessutvikling som metode.
Vi kommer tilbake til noen av disse effekten noe senere.

5.5.3 Spredning av innholdselementer innen Region @st

| lgpet av Leeringslgpet har det blitt skrevet en rekke ulike rapporter. Her kan det veere verdt & huske
pa at flere enn deltakerne har veert involvert. | fglge en presentasjon i Vegdirektoratet av Pia
Vangen, november 2016, har starre deler av virksomheten vart involvert pa Forprosjektet og
Piloten av Leringslagpet har: ”...43 ledere, 15 prosjektkontakter, 6 faglig veiledere, 6 prosessledere
og mange faglige bidragsytere... .” Det er pa samlingene hvor deltakerne har presentert sine
rapporter hvor denne deltakelsen har veert mest synlig. Til sammen for de to Leeringslgpene har det
blitt skrevet 22 prosjekthistorier, 22 analyser av selvvalgt tema og 20 oppgaver om
samhandlingsutfordringer. I tillegg arrangerte deltakerne pa forprosjektet 5 seminarer. | en artikkel
pa Vegveven av Merete Ulvund, publisert 9. Januar, kommer det frem at: ”Interessen for
seminarene har veert meget stor. Alle har veert fulltegnet og hatt godt oppmete. Ett av seminarene
matte til og med utvide kapasiteten pa grunn av stor pagang.” Pa seminaret pa Lillehammer mgtte
det for eksempel opp 55 personer.

Et eksempel pa hvordan elementer i Leeringslgpet har blitt tatt videre, finner vi i Vegavdeling
Hedmark. I en artikkel pa Vegveven av Tom Fjellheim, publisert 30 oktober 2015, fortelles det om
et leererikt allmgte. Samlingen varte over to dager og inneholdt blant annet en ... gjennomgang av
alle fasene i et vegprosjekt, fra unnfangelse til ferdigstillelse.” Her var de to som hadde utviklet
opplegget for Laeringslgpet med for & veilede og utfordre deltaker gjennom bruk av et avsluttet
prosjekt.

Et annet eksempel er en pagaende prosess i Vegavdeling Akershus, hvor vi gjennom intervjuer og
samtaler med ansatte pa HR-avdelingen, forstar det slik at vegavdelingen har etterspurt
prosessbistand til & forbedre egen praksis. Slik vi har forstatt det er det snakk om at ansatte pa HR-
avdelingen bistar tverrfaglig sammensatte grupper med a formulere hva som er problemet, hvordan
jobber en i dag, hvordan kan det jobbes videre for a lgse problemet og hva kan en lzre av de
tiltakene en praver. Dette arbeidet skjer i ner dialog med leder, men vi oppfatter det som at disse
gruppene bestar av medarbeidere fra ulike seksjoner, men ikke ledere. Ut ifra denne beskrivelsen
ser vi at dette ligger sveert tett opp til prinsippene for aksjonslering (Pedler et al., 2005) som er:

e Handlinger som grunnlag for laering
Personlig utvikling som et resultat av refleksjon over handlinger
Arbeid med problemer uten forutgitte svar
Problemene er forankret i organisasjon og sikter mot organisasjonsutvikling
Aksjonslarende jobber sammen i grupper hvor de utfordrer og stetter hverandre. Gruppene
er gjerne pa seks personer, som har hver sin prosessleder, som jobber med problemstillinger
formulert av gruppen og ikke forhandsgitt av andre
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Det siste eksemplet vi gnsker a trekke frem her er prosjekthistoriene. Gjennom intervjuer og
samtaler kommer det frem at flere av deltakerne har presentert en eller flere av sine prosjekthistorier
for egen seksjon eller avdeling, som oppstart til en diskusjon om funnene. HR-avdelingen har ogsa
lagt en sammenstilling av funnene i de ulike rapportene, som har blitt behandlet og diskutert i
Regiondirektgrens ledergruppe. En slik spredning av funn hadde veert langt vanskeligere uten at
disse rapportene forela skriftlig. Regiondirektgren har selv uttalt pa en av samling til piloten, hvor
de presentere sine funn pa selvvalgt tema, at han har satt i gang tiltak og utredninger basert pa de
funnene som kom frem fra forprosjektet.

Selv om det er vanskelig a fastsla med 100% sikkerhet at disse eksemplene viser en virksomhet som
har endret seg pa grunn Leringslapet, er det en del som tyder pa at dette likevel kan vere tilfelle. Vi
kan se fra funnene at deltakerne pa Laeringslgpet har blitt kjent med starre deler av virksomheten,
men vi har ikke kjennskap til hvorvidt diskusjonene i etterkant har fart til endringer eller ikke. Vi
tror pa Regiondirektaren nar han sier at han har satt i gang konkrete tiltak, men vi er som sagt usikre
pa hvor mange tiltak som er satt i verk lenger ned i virksomheten.

Gjennom intervjuer og samtaler er det likevel flere som hevder at samtalene mellom lederne har
endret seg det siste aret. Flere hevder at en har gatt betydelig skritt fra ”min til var” holdning, hvor
en har blitt flinkere til & se helheten. Vi kan ikke bekrefte eller avkrefte at det har skjedd en slik
holdningsendring pa grunn av Laeringslgpet, men noe av den teorien vi har vist til understreker at
delte mentale modeller er et av kjennetegnene pa at en organisasjon faktisk har endret seg.

5.5.4 Spredning av innholdselementer til andre innenfor etaten

Erfaringene med Leaeringlgpet har fatt oppmerksomhet innenfor andre deler av etaten utenfor Region
gst. Vi vil i dette delkapittelet beskrive to andre prosjekter innenfor etaten som pa ulike mater har
veert inspirert av erfaringene fra Leringslagpet. Det farste er Region vest sitt on-boardingprogram:
"Leer i veg”. Det andre er etatsprosjektet, TK-utvikling, med fokus pa partssammensatt utvikling i
Trafikant- og kjgretgysavdelingen i Region gst.

Region Vest — Lar i Veg. | lgpet av 2015 var det utstrakt kontakt mellom HR-avdelingen i Region
gst og i Region vest, hvor Region vest fikk oversendt en omfattende mengde med dokumenter om
Leringslgpet. Basert pa disse dokumentene, og etter intern drgfting, ble det klart at Region vest
gnsket & preve ut sin variant av Leringslgpet kalt ”Leer i veg”. Det ble gjennomfart en pilot-
gjennomfaring med fire samlinger med farste samling desember 2015 og avsluttende samling tidlig
i april 2016. Vi kjenner igjen flere elementer fra Leeringslgpet; Tverrfaglige leeringsgrupper med
tilgang pa prosess- og faglige veiledere, arbeid med prosjekthistorier der deltakerne ble bedt om &
identifisere avgjgrende hendelser i faktiske prosjekter, og samlinger med fokus pa kjerneprosess
veg belyst av interne ressurspersoner. NTNU fikk en foresparsel om a bidra med et faglig foredrag
samt evaluering av pilotgjennomfaring. Pa grunn av kapasitetsproblemer, samt for a sikre noe mer
avstand, ble SINTEF leid inn med hovedansvar for evalueringen. Evalueringen ble presentert tidlig
juni 2016 og kom med en positiv vurdering av deltakernes leringseffekt og dermed ogsa en positiv
anbefaling om viderefgring. Ved skrivende stund er Region vest godt i gang med fjerde runde av
Ler i veg med over 40 deltakere med god etterspgrsel fra virksomheten om & fa ha med deltakere.
Her er ogsa HR-ansatte fra bade Region sgr og gst, i tillegg til Region vest, hentet inn for & bista
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som prosessledere for laeringsgruppene. Det er ingen tvil om at det her er direkte forbindelser
mellom Leringslepet og Lar i veg.

TK-utvikling. I november tok Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) sammen med
arbeidstakerorganisasjonene, et felles initiativ til praveprosjekter i ulike virksomheter for & styrke
partssamarbeidet. Som én av fem statlige virksomheter ble TK-avdelingen ved Region gst, pa vegne
av etaten, plukket ut sammen med Forsvaret, Kriminalomsorgen, Tollvesenet og UDI. Region gst
kjorte anbudsprosess om innkjap av forskningssamarbeid hgsten 2015, hvor valget falt pA NTNU.
Etter en omfattende oppstartssamling januar 2016 ble den farste av seks samlinger gjennomfart
februar 2016 og siste samling er planlagt i starten av november 2017.

Malet for prosjektet er & utvikle lederskap, medarbeiderskap og virksomhetsutvikling gjennom gkt
partssamarbeid, ogsa pa lavere niva i virksomheten. Det er flere elementer i prosjektet; tverrfaglige
grupper av medarbeidere har lett etter gode praksiser i virksomheten, utvalgte pilotledere har
engasjert sine medarbeidere i utviklingen og gjennomfgringen av lokale utviklingsprosjekter, det er
gjennomfart ledelsesutviklingssamlinger med alle ledere i TK sammen med tillitsvalgte, og mellom
samlingene arbeider de respektive ledergruppene med hjemmelekser sammen med de lokale
tillitsvalgte. Malet med disse aktivitetene er a iverksette og definere en felles forstaelse av
utfordringene, og pa bakgrunn av dette iverksatt tiltak for & fremme lederskap og medarbeiderskap i
de utvalgte enhetene. TK-utvikling fglger de samme pedagogiske og vitenskapsteoretiske
prinsippene som Laringslgpet, hvor man sgker naerhet mellom laring og praksis, ogsa kjent som
aksjonslaring. Ettersom dette er et etatsprosjekt er det prosessledere bade fra Region gst, vest og
nord, i tillegg til Vegdirektoratet.

Det er for tidlig & konkludere med om prosjektet har oppnadd alle sine mal da en sluttrapport skal
foreligge i starten av 2018. Men basert pa midtveisevalueringen er resultatene sa langt lovende for
flere av elementene.

5.5.5 Spredning av innholdselementer til andre utenfor etaten

I tillegg til oppmerksomhet innenfor etaten har Laeringslgpet ogsa vekket interesse innenfor
forskning ved flere norske universiteter og hggskoler. Ved Haggskolen i Lillehammer ble det levert
en bacheloroppgave i organisasjon og ledelse (OLA2006), varen 2016. Problemstillingen for
oppgaven var: "Hvordan bidrar introduksjonsprogrammet Laringslapet til videreutvikling av
deltakende nyansatte?” Basert pa 12 intervjuer med ledere og deltakere konkluderes det med at ikke
alle ledere har fulgt opp sine deltakere sa tett som forutsatt i Laereplanen. Lederne forklarer dette
blant annet med manglende innsikt i malsettingen for Laringslgpet. Oppgaven konkluderer ogsa at
deltakerne har fatt gkt helhetsforstaelse, skt samhandling og erfaringsutveksling, gjennom arbeid i
leeringsgruppene og med prosjekthistoriene.

Som en del av samarbeidet mellom Svv Region gst og NTNU er det ogsa avtalt ambisigse mal om
publisering av fire forskningsartikler basert pa falgende temaer:

e Avgjerende hendelse —en metode for leering i og av prosjekter
e Kunnskapsutvikling i prosjekter/avleiring av leering
e Tverrfaglighet, flerfaglighet, transfaglighet og fag
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e Laring som driver av endringsprosesser

Pa dette tidspunktet er forskningsartiklene pa ulike stadier i publiseringsprosessen.
Forskningsartikkelen om Avgjagrende hendelser er sendt inn til journal for fagfellevurdering i
oktober 2017. Artikkelen bade beskriver hvordan metoden kan brukes, hvilke faglige bakgrunner
som har ledet opp til utvikling av var variant av metoden, samt en detaljert analyse av forutsettinger
og designelementer som bidrar til lzering for deltakerne. Artikkelen om kunnskapsutvikling er
akseptert for presentasjon pa den norske NEON-konferansen 2017 som i ar arrangeres av Nord
Universitet. Artikkelen anvender og viser relevansen av a ta i bruk begrepene potensiell og realisert
absorberende kapasitet i offentlig virksomhet.

Forskningsartikkelen om tverrfaglighet ble presentert pa den internasjonale
konferansen/workshopen IWOT september 2017 basert pa akseptert sammendrag.
Tilbakemeldingene var positive, men det kreves mer arbeid med innhold og innretning far vi gar
videre med denne artikkelen. Den siste og fjerde artikkelen om lering som driver av
endringsprosesser er stadig pa idestadiet og vi haper et farsteutkast begynner a ta form i lgpet av
2017. I tillegg til disse artiklene arbeides det parallelt ogsa med andre artikler blant annet om
Leeringslgpet som et av flere design for organisasjonsutvikling og -leering, og om utviklingen av
rollen til HR som bade strategisk og praksisnar. Det kan ogsa nevnes at NTNU har stottet
opprettelsen av en egen PhD-stipendiatstilling knyttet til TK-utvikling, og denne forskningen vil
trolig ogsa ha relevans for erfaringene med og forstaelsen av Leeringslgpet.

5.6 Diskusjon av resultater og effekter

For & si noe om hva Leringslgpet har gitt av resultater og effekter er det viktig a klargjare
forskjellen mellom resultat- og effektmal. Resultatmalene forteller oss hva som skal vaere oppnadd
nar prosjektet er ferdig og er knyttet til prosjektets leveranser (hva som konkret foreligger nar
prosjektet er ferdig), mens effektmal er den gnskede gevinsten som skal komme ut av prosjektet og
skal peke tilbake pa de behov eller problemer som er bakgrunnen for prosjektet.

Maten malene er satt i dette prosjektet gar litt over i hverandre nar det gjelder resultat- og effektmal.
Vi har likevel forsgkt & vurdere i hvilken grad Leringslgpet har nadd malene sine bade med tanke
pa konkrete resultater og effektene av disse.

Falgende resultatmal var utviklet for Laeringslgpet:
Innen utgangen av mai 2017:
1. Er det gjennomfart et to-arig forprosjekt, og en pilot over 2,5 ar for nyansatte medarbeidere i
Statens vegvesen Region gst
2. Er det gjennomfart to leeringslep for deltakernes ledere
3. Har NTNU gjennomfart fglgeforskning av piloten (faglig sparring, lgpende evaluering og
rapportering)

Disse aktivitetene er gjennomfart delvis i henhold til planen. Som vi har nevnt tidligere har det veert
noe mindre aktivitet for lederne i Laeringslgpet, noe som antakeligvis har pavirket i hvor stor grad
lederne har fulgt opp sine deltakere samt ledernes egen laering i Leaeringslgpet. Utover dette er det
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gjennomfart et to-arig forprosjekt samt en pilot for nyansatte, og NTNU har gjennomfart
felgeforskning av piloten i henhold til plan.

Innen utgangen av 2020:

Jobber medarbeiderne med hay effektivitet og kvalitet i kjerneprosess veg

Antall treff i kvalitetssystemet har gkt sammenlignet med 31.12.2015

Er omdgmmet som attraktiv arbeidsgiver blant topp 20 i Universumundersgkelsen
Beholder Statens vegvesen, Region gst, kritisk kompetanse lenger

Dette er det for tidlig for oss a si noe om na, og utenfor evalueringsoppdraget slik vi ser det. Det var
videre tre resultatmal som vi velger & anse mer som effektmal, sammen med fem opprinnelig
effektmal. Vi har samlet disse atte malene under:

Nyansatte:
e Arbeider med bred forstaelse for helhet og sammenheng i arbeidsprosessene
e Er raskere faglig selvstendige og arbeider med god organisatorisk forstaelse
e Er motiverte og leeringsorienterte
e Respekterer og har lojalitet til felles leveranser
e Gjennomfarer gode dialoger, har godt samarbeid og deler erfaringer pa tvers i
organisasjonen
e Handterer starre kompleksitet i sin oppgavelgsning
o Reflekterer over egen rolle og praksis
o Reflekterer over organisasjonens arbeidsmetoder
e Har utviklet et stagrre sosialt nettverk pa tvers av fag i organisasjonen

Et av effektmalene i Leaeringslgpet var at nyansatte skulle kunne arbeide med bred forstaelse for
helhet og sammenheng i arbeidsprosessene. Videre var det viktig at deltakerne etter a ha
gjennomfart Laeringslgpet var raskere faglig selvstendige og arbeidet med god organisatorisk
forstaelse, samt at de var motiverte og leeringsorienterte. Deltakernes egne vurderinger av egen
forstaelse tyder pa at de har en langt starre forstaelse for helheten og sammenhengen i
arbeidsprosessene na enn for de startet.

Dette er viktig, for gullet i Leeringslapet er nemlig den helhetlige lzeringen; den laeringen som ikke
negdvendigvis handler om fagspesifikke spgrsmal, men om det a se sin egen rolle i en starre
sammenheng. Deltakerne mener blant annet at Leeringlapet i stor, eller sveert stor, grad har gitt dem
bedre samhandling og spesielt at Laringslapet har gitt dem kunnskap om rollene i kjerneprosess
veg. Dette betyr ikke at det ikke er behov for individuell lzering pa de ulike fagomradene. Den
samlingen under Leaeringslgpet der deltakerne fikk mgte ledere og erfarne ansatte innenfor sitt
fagomrade, fikk veldig god tilbakemelding, noe som tyder pa at det er et behov blant nyansatte for a
mgte andre innenfor sitt fag. | Leringslgpet har den faglige utviklingen veert knyttet til & forsta sin
rolle og sine leveranser som en del av en helhetlig leveranse.

Videre er det flere som trekker frem Laringslgpets betydning for nettverksbygging innad i
leringsgruppene, men ogsa mellom de ulike fagomradene. Deltakerne mener at Laeringslgpet har
bidratt til at de na kjenner, og er trygg pa, fagpersoner i andre deler at Kjerneprosess veg, og at det
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er lettere & ta kontakt om det skulle veere behov for det. Lederne som har hatt deltakere med i
Leeringslgpet samt prosjektgruppa, forsterker dette inntrykket og gir uttrykk for at deltakerne ser ut
til & ha utviklet et starre nettverk i organisasjonen.

Videre er det flere som trekker frem Laringslgpets betydning for nettverksbygging mellom de ulike
fagomradene. Deltakerne mener at Learingslgpet har bidratt til at de na kjenner, og er trygg pa,
fagpersoner i ander deler at Kjerneprosess veg, og at det er lettere a ta kontakt om det skulle vere
behov for det. Lederne som har hatt deltakere med i Laeringslgpet samt prosjektgruppa, forsterker
dette inntrykket og gir uttrykk for at deltakerne ser ut til a ha utviklet et starre nettverk i
organisasjonen.

Kombinasjonen med aksjonslering, der deltakere og ledere lzerer gjennom praksisnare
arbeidsformer, og fokus pa den helhetlige organisasjonen og samhandling, kan sies a veere
suksessen i Leeringslgpet. | en eventuell viderefaring av Learingslgpet kan det veere en god ide a la
grunnpilarene i lgpet vaere den helhetlige organisasjonsforstaelsen samt lzering gjennom praksis.
Utfordringen sa langt i utformingen av Leringslepet har veert at Laeringslgpet er forventet a
imgtekomme mange ulike behov. Resultat- og effektmalene i Leaeringslgpet spenner fra a unnga at
nyansatte slutter etter kort tid i etaten, via faglig selvstendighet til helhetlig forstaelse for
kjerneprosess veg. A utforme et prosjekt som mater alle disse behovene er utfordrende.
Leeringslapet er etter var mening veldesignet med en trygg basis i aksjonslaringstradisjonen.
Utfordringen er likevel at Leeringslgpet fort kan bli noe ufokusert og overfladisk om alle behov skal
passe inn i samme prosjektet. Tilbakemeldingene fra bade deltakere, ledere og prosjektgruppa med
prosesslederne tyder pa at det er fokuset pa helheten i organisasjonen og det a bli kjent med
organisasjonen som noe mer enn uavhengige «siloer» som har veert mest vellykket, og det er
antakeligvis ogsa her Learingslgpet har mest a bidra med som virksomhetsutviklingsprosjekt. Et mer
fokusert lgp vil ogsa kunne hjelpe Statens vegvesen med a komprimere Leringslgpet pa en
hensiktsmessig mate. Vi er klar over at dette muligens er lettere a lykkes med nar man har
gjiennomfart en pilot, og i sterre grad klarer & kommunisere hva Leringslgpet skal ivareta og hva
det ikke kan ivareta. | utformingen av et prosjekt slik som Leringslagpet er dette vanskelig.

Oppsummert viser funnene i hele dette kapitelet at deltakerne i Leaeringslgpet har hatt betydelig
positiv utvikling nar det gjelder innsikt og oversikt i organisasjonen og at Learingslgpet spesielt har
bidratt til at de har gkt sin kunnskap om rollene i kjerneprosess veg og sine
samhandlingsferdigheter. Dette forsterkes bade av hva deltakerne selv sier, men ogsa av deres
ledere. Noen av lederne sier ogsa at Leeringslgpet har bidratt til at man er blitt flinkere til & ta opp
ting og at forutsetningene for & endre pa tidligere praksis er lettere & oppna. De hevder videre at
organisasjonen er blitt mer apen og det er lettere a utfordre arbeidspraksis og rutiner. Dette er noe
som ogsa stettes gjennom var gjennomgang av effekter pa organisatorisk niva, hvor det kommer
frem at det har skjedd endringer i konkrete rutiner og praksiser. Siste samling i Laeringslgpet hadde
blant annet et betydelig fokus pa a reflektere over hva deltakerne hadde veert igjennom og lert.
Gjennom dette og utforskningsoppgavene har mange av deltakerne reflektert over arbeidsmetodene
til Vegvesenet, og kanskje spesielt med tanke pa kommunikasjon og samhandling. Intervjuene med
deltakerne viser at mange mener de har blitt flinkere til & reflektere, samarbeide og dele erfaringer,
ogsa tverrfaglig, men det er fa deltakere som ser at de har endret egen mate a jobbe pa. Sammen
med manglende opplevelse av starre faglig selvstendighet, tolker vi dette som at mange av
deltakerne ikke helt far til & overfare det de har laert pa Laringslgpet tilbake til egen
arbeidshverdag. | trad med prinsippene for aksjonslaring, har vi grunn til & tro at en tettere
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involvering av eget arbeidssted sammen med naermeste ledere ma til for & lykkes bedre med akkurat
dette.

I tabellen under illustrerer vi pa den ene siden hvem som er involvert, enten individ eller seksjon, og
pa den andre siden ser vi pa utvikling av type kunnskap, i denne sammenhengen enten generell
kunnskap om kjerneprosess veg eller mer stillingsspesifikk kunnskap. Vi vil bruke
utforskningsoppgavene for a illustrere hvordan disse har bidratt til ulik kunnskap for ulike
malgrupper. Som diskusjon over viser har Laringslgpet lyktes svart godt med a gi deltakerne
helhetsforstaelse og kunnskap om egen virksomhet. Vi velger a kalle dette for generelle kunnskap
og illustrer det med den farste prosjekthistorien med anvendelse av Avgjerende hendelser. Nar
Leeringsgruppene arbeidet videre med fordypningstema ble dette for noen en spissing nermere egen
stilling og utvikling av fagspesifikk kunnskap, mens for andre ble det fjernt fra egen stilling og
utvikling av mer generell kunnskap. | den grad egen seksjon eller avdeling fikk nytte av dette var
enten ved hjelp av at ledere deltok pa presentasjon og diskusjon rundt funn fra de ulike rapportene,
ved at en eller flere deltakere fikk anledning til & presentere for egen seksjon/avdeling, eller ved
diskusjon av de skriftlige rapportene slik som Regionvegsjefens ledergruppe har gjort. En annen
mulighet er & gjare som Vegavdeling Hedmark, som brukte opplegget om Kjerneprosess veg fra
Leeringslgpet for & utvikle den generelle forstaelsen for helheten i en egen samling. |
kommunikasjons- og samhandlingsoppgaven var det meningen at deltakeren sammen med
neermeste ledere skulle finne frem til en aktuell problemstilling med utgangspunkt i egen seksjon og
arbeidshverdag. Dette ma forstaes som en stillingsnar oppgave som ledet ut i utvikling av mer
fagspesifikk kunnskap, men her var det ikke alltid slik at oppgaven ble sa godt forankret som
gnskelig. Var forstaelse av den pagaende prosessen i Vegavdeling Akershus er at dette er en prosess
som er veldig i trad med prinsippene for aksjonslearing, og hvor linjelederne er sterkt involvert.
Ettersom denne prosessen tar utgangspunkt i arbeidshverdagen oppfatter vi at den bidrar til a utvikle
mer fagspesifikk kunnskap, som lettere kan overfares til de daglige arbeidsoppgaver.

Tabell 6 Oversikt over type kunnskap for ulike malgrupper

Generell kunnskap Prosjekthistorier (Deling av rapport)
Vegavdeling Hedmark
Rollespesifikk kunnskap (Fordypningsoppgave) (Samhandlingsoppgave)

Vegavdeling Akershus
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6. Konklusjon og innspill til viderefgring

NTNU/SINTEFs hovedkonklusjon er at piloten i Leeringslgpet ved Statens vegvesen Region
gst har veert en ambisigs og i stor grad vellykket kompetansesatsing for nyansatte med
teknisk kompetanse i regionen. Det er lagt ned en betydelig innsats og ressursbruk for a utvikle og
gjennomfare Learingslgpet bade fra prosjektgruppens side, fra deltakere, prosessledere, ledere og
gvrige i organisasjonen. Dette viser at Statens vegvesen gnsker a satse pa sine nyansatte og fremsta
som en attraktiv arbeidsplass. Resultatene viser at deltakerne har fatt gkt innsikt i Statens vegvesen
som organisasjon og at de har stagrre oversikt og kunnskap om helheten og de ulike rollene i
kjerneprosess veg. Pa organisasjonsniva ser vi at det er konkrete rutiner og prosesser som har blitt
endret som en direkte folge av Leeringslgpet, og at det er sannsynlig at virksomheten har endret sin
mentale forstaelse i retning av mer "vart" enn "mitt". Vi ser ogsa at Laeringslgpet har en ikke
ubetydelig spredningseffekt bade innenfor og utenfor etaten.

Var vurdering er at designet som er lagt til grunn i Leeringslgpet har vaert i trad med prinsippene i
aksjonslaring. Resultatene og funnene vare viser at denne arbeidsformen har gitt effekter i form av
leering og utvikling for deltakerne og til dels ogsa bidratt til leeringsprosesser pa det organisatoriske
nivaet. Samtidig er var vurdering at en slik tilnzerming til leering er krevende og at det kreves
trening og modning for a skape resultater. Effektene er saledes avhengig av hvor moden
organisasjonen er for en slik arbeidsform. Vi mener at Leringslgpet har bidratt til at ansatte, ledere
og HR i Statens vegvesen Region gst har beveget seg i retning av a kunne beherske og dra nytte av
en slik form for lering og utvikling i sterre grad. Pa den maten er bidraget fra Laeringslgpet stort og
vil kunne vise seg i flere viktige laeringsprosesser i fremtida.

Var anbefaling er at Leaeringslgpet viderefares som utviklingslgp for nyansatte i Statens vegvesen,
men at det tilpasses og gjares ytterligere forbedreringer basert pa funnene i denne evalueringen.
Nedenfor gir vi noen innspill til endringer og tilpasninger som kan bidra til & forbedre Leeringslgpet
for fremtiden.

Innspill til viderefgring #1 Varighet og tidsbruk

Vi anbefaler at Leaeringslgpet komprimeres og kortes ned til ca. ett ars varighet. Antall samlinger og
omfanget av arbeidsoppgaver og ressursbruk bgr nedjusteres noe, men samtidig bgr storparten av
det faglige innholdet viderefares. Det kan vurderes om samhandling som faglig tema bgr kortes ned
noe. Vi anbefaler videre at det legges opp til todagers-samlinger slik at deltakerne far en mer
konsentrert leeringsperiode rundt de faglige temaene og at arbeidet i leeringsgruppene knyttes opp
mot samlingene i stgrre grad. Hvis det blir vanskelig med todagers-samlinger blir det desto
viktigere & ha intensive perioder med flere samlinger innenfor en begrenset periode, slik at
deltakerne er koblet pa Leringslapet over lengre tid. Dette vil ogsa kunne bety lengre pauser
mellom ulike bolker i Learingslgpet.

Innspill til viderefgring #2 Malgruppe og differensiering

Vi anbefaler at Learingslgpet i hovedsak retter seg mot nyansatte med roller og arbeidsoppgaver
knyttet til kjerneprosess veg slik at innholdet i starre grad oppleves som relevant og nyttig for alle
deltakerne. Videre kan det vare hensiktsmessig at deler av Laringslgpet differensieres mellom
nyansatte med og uten erfaring. Med dette mener vi at Learingslgpet kan ha en modulbasert
oppbygging der noen moduler er lik for alle nyansatte, mens andre moduler er tilpasset nyansatte
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med mindre erfaring. Pa den maten far nyansatte som har lang arbeidserfaring et enda mer
komprimert Leeringslgp enn nyansatte med mindre erfaring, noe som kan bidra til at engasjementet
og motivasjonen for denne deltakergruppen opprettholdes i sterre grad.

Det er ogsa en mulighet for & differensiere mellom deltakere basert pa hvor tett opp de jobber til
kjernen i Kjerneprosess veg. Noen deltakere har meldt tilbake at de ikke fglte at de ikke fikk sa godt
utbytte av deler av Laeringslgpet fordi de oppfattet at deres arbeidsoppgaver la for langt unna denne
kjerneprosessen. Pa den andre siden bidrar deres tilstedevarelse til oppmerksomhet rundt fag og
stillinger som bidrar til & forsta helheten.

Vi gnsker & belyse dette innspillet med et tenkt eksempel. En modulbasert tilneerming kan for
eksempel bety at en samler 3 og 3 og 3 samlinger i ulike overordnede temaer. De tre samlingene
innenfor et tema vil da kunne holdes relativt tett pa hverandre i tid, jamfer #1. Det kan videre tenkes
at en eller flere tema har spesielt fokus, enten for uerfarne nyansatte eller andre grupper, slik at
andre deltakere ikke ngdvendigvis ma delta pa dette temaet, men delta pa lik linje ved neste tema og
rekke av samlinger.

Innspill til viderefgring #3 Forankring, involvering og eierskap

Vi anbefaler at Leaeringslgpet fortsatt er forankret i stab/HR, men foreslar en splitting i aktiviteter
slik at linjeledelsen i starre grad far ansvar for a kjgre prosesser tilknyttet Learingslgpet i egen
avdeling/seksjon jamfgr tabell 6. VVar vurdering er at aksjonsleering som metodisk tilngrming i
Leeringslgpet har veert sveert nyttig for leeringsprosesser av mer generell og helhetlig kunnskap om
Statens vegvesen og kjerneprosess veg. For a dreie leringsprosessene enda mer mot det
fagspesifikke mener vi at det kan veere nyttig at det legges opp til parallelle aktiviteter i
seksjonene/avdelingene hvor niva 3 lederne har ansvar for a lede disse prosessene sammen med
sin(e) deltaker (e) og med stattet av prosessleder. En slik splitting av aktiviteter og forankring kan
bidra til at linjeledelsen involveres tettere og dermed far gkt eierskap og engasjement for
Leeringslgpet. Det vil ogsa vaere mulig & gjennomfare slike prosesser uavhengig av Leringslgpet
slik som Vegavdeling Hedmark og Akershus har gjort.

Avsluttende kommentar

Avslutningsvis vil vi beramme Statens Vegvesen, Region gst med utviklingen og gjennomfgaringen
av Leeringslagpet. Vi opplever dette som en stor satsing pa a utvikle kunnskapen i virksomheten
gjennom deling av erfaringer pa tvers av fag og dagens organisasjonsstruktur. Vi har merket oss den
betydelige innsatsen som er lagt ned bade av HR-avdelingen, men ogsa mange fagressurser som har
stilt seg disponibel enten for & snakke om et gjennomfart prosjekt eller dele sine erfaringer. Det er
ingen tvil om at deltakerne, ofte sammen med sin laeringsgruppe, har tilegnet seg kunnskap om egen
virksomheten det ellers ville ha tatt lang tid & opparbeide seg uten Laringslgpet. Selv om det ikke
har gatt sa lang tid enna, ser vi at det er effekter av Laeringslgpet pa organisatorisk niva, bade
innenfor og utenfor etaten. Noe som er en stor honngr til bade de som har turt & vedta denne
satsingen og de som har fulgt opp vedtaket gjennom utvikling, planlegging og gjennomfgring.

Vi vil ogsa rette en stor takk til alle de vi har fatt bli kjent med gjennom dette prosjektet, spesielt til
gruppen, men ogsa en ekstra takk til alle medarbeidere og lederes som har stilt opp for oss i vart
arbeid med denne evalueringen.
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Vedlegg A: Intervjuguide sluttevaluering Leeringslapet — deltakere

1. Kort om hvor dere holder til og hvor lenge dere har jobbet i SVV?

Hvilke forventninger hadde dere til Laeringslapet far dere startet?

3. Hvordan har dere opplevd det & ha deltatt pa Lzringslgpet?

a. Samlingene: relevans, tema, arbeidsform, utbytte, leering, organisering. Hvilke tema ga mest
leeringsutbytte?

b. De ulike utforskningsoppgavene (Prosjekthistorie 1; avgjgrende hendelser, fordypningstema,
prosjekthistorie 2: kommunikasjon og samhandling, konflikthandtering)

c. Hvordan har arbeidet i Iaeringsgruppene fungert? Gruppedynamikk, arbeidsform osv.

d. Mulighet for & danne nettverk pa tvers av leringsgruppene?

4. Hvordan har dere opplevd denne metodiske tilnarmingen til l&ering med blandede leeringsformer
(utforskning, presentasjoner, faglige draftinger, kollektive leeringsprosesser med gruppearbeid i
leringsgrupper osv).

a. Hvilke laeringsform har gitt dere mest leeringsutbytte?
b. Hvordan synes du denne arbeidsformen er med tanke a bli kjent med SVV?

5. Hva tenker dere er den viktigste laeringen og utviklingen som har skjedd gjennom deres deltagelse i
leeringslapet?

a. Er det noe dere har lert eller opplevd som spesielt nyttig?

b. Hvilke kompetanseomrader har dere utviklet dere mest pa (ref utviklingsplan)? (Probe: Nettverk,
forstaelse for helhet, faglig selvstendighet, motivasjon for a pata seg ansvar, innsikt i ulike roller og
funksjoner)

c. Har lzringslgpet pavirket motivasjonen deres?

I hvilken grad har dere tatt i bruk leering fra leeringslgpet tilbake i arbeidshverdagen deres?

7. Hvilken rolle har deres ledere tatt i Leeringslgpet? Har dere blitt fulgt opp slik dere har gnsket? Har
dere fatt tilstrekkelig stette?

a. Hvordan har dere brukt prosesslederne?
b. Hvordan har dere brukt de faglige veilederne og andre faglige ressurser underveis?

8. Huvilke deler av laringslapet har veert viktigst for deg og gitt deg mest laeringsutbytte? (Probe:
samlingene, leeringsgruppene, utforskningsoppgavene, prosessveilederne, ledere, faglige veiledere,
andre?)

9. Hvordan kan SVV som organisasjon ha nytte av lerdommen deltagerne og andre far gjennom
leeringslapet?

10. Ble deltagelsen i lzeringslgpet slik dere forventet, hadde dere haper at dere kunne ha laert mer om
noe? Har det kommet noe ut av leringslgpet som har overrasket deg, en effekt eller resultat som du
ikke forventet?

11. Hvordan vil dere vurdere deres eget bidrag inn i Laeringslapet?

12. Hvis dere skulle ha gitt noen klare rad til en eventuelt viderefaring Laeringslgpet — hva ville det ha
veert? Synes du en slik mate & jobbe pa er noe som bar viderefgres? Hva bar sa gjgres annerledes?

N

o
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Vedlegg B: Intervjuguide sluttevaluering Laringslgpet - ledere

1. Hvori SVV holder du til? Si litt om din lederstilling? Hvor mange er du ledere for i dag? Har du
deltagere pa bade forprosjektet og piloten?

2. Deltagelse i leeringslgpet:

a. Har du selv deltatt pa noen samlinger i Leeringslgpet, hvordan opplevde du disse?

b. P& hvilken mate har du fulgt opp de medarbeidere som har deltatt? Har du bidratt til & ta opp
momenter fra Leaeringslgpet med din deltager

c. Tids og ressursbruk for dine medarbeidere som har deltatt?

d. Hva synes du er den stgrste endringen som har skjedd hos din (e) deltagere i perioden de har
veert med i leeringslgpet?

3. Samlet sett, hva er ditt generelle inntrykk av Learingslgpet nd som forprosjektet er ferdig? Ble det
slik du forventet?

4. Hva er den stgrste forskjellen mellom leringslgpet og andre typer introduksjonskurs dere har kjert
for nyansatte i Statens vegvesen tidligere?

5. Hva tenker du er den viktigste leeringen og utvikling som har skjedd i leeringslgpet? For deltagerne,
for dere ledere, for SVV som organisasjon? Hvor har den sterste effekten veert?

6. Har det kommet noe ut av leeringslgpet som har overrasket deg? En effekt eller resultat som du ikke
forventet, eller mangel pa effekt som du hadde forventet?

7. Hvordan kan dere som organisasjon ha nytte av den lierdommen deltakerne og dere andre som har

deltatt har fatt gjennom Leeringslgpet?

Synes du en slik mate & jobbe pa er noe som bgr viderefares? hvorfor/hvorfor ikke?

9. Huvilke utfordringer i SVV mener du Leringslgpet bidrar til & gjere noe med? Evt ikke klarer a gjare
noe med?Hva er de sterste utfordringene i dag som dere mener at Laringslgpet vil kunne ta tak
i?/Hvilke forventninger har dere til programmet?

10. Ser dere utfordringer i dag som Leeringslgpet ikke vil kunne lgse eller ta tak i?

oo
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Vedlegg C: Intervjuguide sluttevaluering Laeringslapet - prosessledere

1. Hvaer l&ringslgpet? Forklar.
Ble lzringslagpet slik dere forventet?
3. Hvordan har dere opplevd Laringslgpet?
a. Samlingene: relevans, utbytte, leering, organisering:
b. De ulike metodikkene (slik som kritiske hendelser og samhandling., osv)
c. Leeringsgruppene.
4. Hva tenker dere er den viktigste leeringen og utviklingen som har skjedd i lzeringslgpet? For dere
selv og for SVV som organisasjon. Hvordan kan SVV som organisasjon ha nytte av lierdommen
deltagerne og andre far gjennom leringslgpet?

N

Er det noe dere har lert eller opplevd som spesielt nyttig?

5. 1 hvilken grad har dere tatt i bruk lzering fra leeringslagpet tilbake i arbeidshverdagen deres?

6. Har det kommet noe ut av leeringslgpet som har overrasket deg, en effekt eller resultat som du ikke
forventet?

7. Hvordan har dere fulgt opp deltakere og lederne i laeringslgpet?

8. Hvordan vil dere vurdere deres eget bidrag inn i Leeringslgpet?

9. Hvordan har samarbeidet dere imellom veert og opp mot prosjektledelse?

10. Huvis dere skulle ha gitt noen klare rad til en eventuell viderefering Leringslgpet — hva ville det ha
veert? Synes du en slik mate & jobbe pa er noe som bar viderefgres? Hva bar sa gjgres annerledes?
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Vedlegg D: Spgrreskjema til deltagere og kontrollgruppe

Del A -

Vurdering av egen kompetanse og ulike sider ved organisasjonen (spgrsmal spurt til bade

deltagere og kontrollgruppe ved begge malinger)

1.

el ol

©ooN G

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.

N

Ta stilling til falgende pastander om din kompetanse og ulike sider ved arbeidsplassen din:
Skala: 1 (helt uenig), 2 (delvis uenig), 3 (bade/og), 4 (delvis enig) og 5 (helt enig)

Kvaliteten pa sluttleveransen er viktigere enn kvaliteten pa min del-leveranse

Jeg ser mitt arbeid som nyttig og verdifullt og som en viktig del av en felles leveranse

Jeg er opptatt av a ta tak i feil (egne og andres) nar jeg oppdager dem

Jeg ser meg ofte nadt til & papeke faglige svakheter i felles leveranser ogsa etter at beslutninger er
tatt

Jeg arbeider alene, isolert, og med liten mulighet for direkte kontakt med andre

Jeg opplever at det er vanskelig & utveksle erfaring og koordinere seg med mine arbeidskollegaer
Jeg diskuterer gjerne feil og misforstaelser for a lzere av dem

Jeg synes jeg har god innsikt i hele virksomhetens arbeidsprosess

Jeg har oversikt over hvem som er mine interne og eksterne samarbeidspartnere for den jobben jeg

gjer

. Jeg ser de andres fagkompetanse som nyttig og verdifullt og som en viktig del av en felles leveranse
. Jeg er godt kjent med hvordan mitt arbeid inngar i arbeidet til personer som jobber i andre avdelinger

eller grupper

Jeg vet hvem jeg til enhver tid skal henvende meg til for a fa jobben min gjort

Jeg opplever at jeg har den kunnskapen jeg trenger for a fa utfert mitt arbeide

Jeg er opptatt av a lete etter forbedringer i maten & arbeide pa

Jeg oppsgker andre, mer erfarne, kollegaer for a leere av dem

Jeg er generelt interessert i utviklingen av Statens vegvesen i min region

Jeg gnsker & bruke min kunnskap og kompetanse for stadig & forbedre maten vi jobber pa
Hos oss stattes generelt henvendelser om & fa leere nye ting

Hos oss diskuterer vi feil og misforstaelser for a lzere av dem

Vi er gode til & overfare erfaring og leering fra ett prosjekt til det neste

Jeg opplever at forslag til forbedringer verdsettes og belgnnes

Jeg opplever anseelse, mellommenneskelig statte og respekt i min jobb

Jeg har god mulighet til & lere nye ting i jobben

Min naermeste leder oppfordrer oss til & lete etter forbedringer i maten a arbeide pa
Ledelsen verdsetter og belgnner forslag til forbedringer fra de ansatte

Hos oss arbeider vi med kontinuerlig forbedring

Vurdering av kompetanse.

Plasser deg selv innenfor de ulike kompetanseomradene der skalaen géar fra 1 til 6, hvor 1 er "dette
kan jeg ingenting om" til 6 "dette er et omrade jeg har sveert god kompetanse innenfor":

Forstaelsen for samfunnsoppdraget
Kunnskap om gkonomistyring
Kunnskap om juridiske prosesser
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Kontraktsforstaelse
Kommunikasjonsferdigheter

Ferdigheter i samhandling

Kunnskap om kvalitetssystemet

Min rolle og mitt ansvar

Kunnskap om rollene i kjerneprosess veg

© N O~

Del B — Vurdering av Leringslgpet (spgrsmal kun til deltagere ved andre maling, t1)
Her falger noen sparsmal hvor vi ber deg om & vurdere ulike deler av Leringslgpet.

3. Vurder i hvilken grad deltagelse i leeringslgpet har bidratt til & gke din kompetanse innenfor
disse omradene:

Skala: 1 (ikke i det hele tatt), 2 (i liten grad), 3 (i noen grad ), 4 (i stor grad), 5 (i sveert stort grad)

Forstaelsen for samfunnsoppdraget
Kunnskap om gkonomistyring

Kunnskap om juridiske prosesser
Kontraktsforstaelse
Kommunikasjonsferdigheter

Ferdigheter i samhandling

Kunnskap om kvalitetssystemet

Min rolle og mitt ansvar

Kunnskap om rollene i kjerneprosess veg

CoNOR~WNE

4. Vurdering av metodiske tilneerminger i Leeringslgpet
4.1: Vurdering av samlingene

4.1 a Vurder i hvilken grad de ulike delene av samlingene i har gitt deg leeringsutbytte
Skala: 1 (ikke i det hele tatt), 2 (i liten grad), 3 (i noen grad ), 4 (i stor grad), 5 (i sveert stort grad)

1. Det faglige innholdet

2. Arbeidsformen (utforskning, presentasjoner, jobbing i leeringsgrupper, drgfting med ledere og
fagpersoner osv)

3. Interne foredragsholdere

4. Eksterne foredragsholdere

5. Samarbeidet med andre deltagere

4.1 b: Hvor forngyd er du med samlingene totalt sett? Gi en vurdering pa en skala fra 1 til 10 der 1 er sveert
misforngyd og 10 er sveert forngyd.

4.1 c: Apent sparsmal: Hvilken samling var mest laererik for deg og hvorfor?

4.1 d: Apent spgrsmal: Hvilken samling var minst laererik for deg og hvorfor?
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4.2: Vurdering av arbeidsoppgaver i leeringslgpet

4.2 a: Vurder hvor lererikt arbeidet med de ulike utforskningsoppgavene har vaert pa en skala fra 1 til 5, der
1 er "ikke leererikt i det hele tatt" og 5 er "sveert leererikt"

1. Prosjekthistorie 1: Avgjgrende hendelser

2. Fordypningstema

3. Prosjekthistorie 2: Kommunikasjon- og samhandling

4. Konflikthandtering

4.2 b: | hvor stor grad har du brukt eller tror at du kommer til & bruke kunnskapen du har tilegnet deg
gjennom arbeidet med de ulike oppgavene i ditt daglige arbeid?:
Skala: 1 (ikke i det hele tatt), 2 (i liten grad), 3 (i noen grad ), 4 (i stor grad), 5 (i sveert stort grad)

1. Prosjekthistorie 1: Avgjerende hendelser

2. Fordypningstema

3. Prosjekthistorie 2: Kommunikasjon- og samhandling

4. Konflikthandtering

4.2 c: Apent sparsmal: Har du andre synspunkter pé disse arbeidsformene og utforskningsoppgavene?:
4.3: Vurdering av leeringsgruppene

4.3 a: Vurder hvor forngyd du er med falgende nar det gjelder leeringsgruppene
Skala: 1 (Misforngyd), 2 (Lite forngyd), 3 (verken/eller), 4 (forngyd), 5 (sveert forngyd)

Gruppedynamikk (hvordan gruppen fungerte)
Magtefrekvens

Sosialt/personlig uthytte

Faglig utbytte

Mulighet for & danne nettverk

agrwbdE

4.3 b: Nettverk pa tvers av leringsgruppene.

Ta stilling til falgende pastander og vurder hvor uenig/enig du er
Skala: 1 (helt uenig), 2 (delvis uenig), 3 (bade/og), 4 (delvis enig) og 5 (helt enig)

1. Det var tilstrekkelig tid til & bli kjent med andre deltagere enn de som var pa leringsgruppen min
2. Pasamlingene burde lzeringsgruppene vert blandet i starre grad for a fa mulighet til a danne
nettverk pa tvers av gruppene

4.3 c: Hvor forngyd er du med leringsgruppen totalt sett? Gi en vurdering pa en skala fra 1 til 10 der 1 er
sveert misforngyd og 10 er sveert forngyd.
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5. Vurdering av effekter av leeringslapet
5.1 Her falger noen sparsmal der vi ber deg vurdere hvilke effekter leeringslgpet har hatt for deg
Skala: 1 (helt uenig), 2 (delvis uenig), 3 (bade/og), 4 (delvis enig) og 5 (helt enig)

1. Deltagelse i Leeringslgpet har gitt meg starre forstaelse for Statens vegvesen sitt samfunnsoppdrag

2. Deltagelse i Leeringslgpet har gitt meg bedre innsikt i Statens vegvesen som organisasjon

3. Deltagelse i Leeringslgpet har gitt meg bedre forstaelse for helhet og sammenheng i
arbeidsprosessene

4. Deltagelse i Leeringslgpet har gitt meg bedre innsikt i de ulike rollene og funksjonene i

organisasjonen

Deltagelse i Leeringslgpet har gitt meg tilgang til viktige nettverk

Deltagelse i Leeringslgpet har gjort meg mer faglig selvstendig

Deltagelse i Learingslgpet har gitt meg stgrre motivasjon for & pata meg sterre ansvar

Mine forventninger til Leeringslgpet har blitt innfridd

NGO

5.2 Hvilke deler av Laringslgpet har veert viktigst for deg?

Vurder i hvor stor grad de ulike elementene av Leeringslgpet har veert viktig for din egen utvikling i og
leering om Statens vegvesen.

Skala: 1 (Ikke viktig), 2 (Lite viktig), 3 (verken/eller), 4 (Viktig), 5 (Sveert viktig)

Samlingene

Leeringsgruppene
Utforskningsoppgavene
Prosessveilederne

Neermeste leder

Andre ledere

Faglige veiledere

Andre deltagere pa leringslgpet
Andre

CoNoO~wWNE

5.3 Vurderinga av Leringslgpet totalt sett

5.3 a: Hvor forngyd er du med Leringslgpet totalt sett? Gi en vurdering pa en skala fra 1 til 10 der 1 er sveert
misforngyd og 10 er sveert forngyd.

5.3 b: Apent spgrsmal: Har du noen synspunkter om tidsbruk og varighet av leeringslgpet?

5.3 ¢: Apent sparsmal: Hvilke anbefalinger vil du gi til en viderefaring av Leeringslgpet; hva ber viderefares
og hva bar ikke tas med videre?



ONTNU

Kunnskap for en bedre verden

SINTEF

Teknologi for et bedre samfunn

www.sintef.no



	1. Innledning
	1.1 Bakgrunn og målsetning for Læringsløpet
	1.2 Evalueringsoppdraget
	1.3 Datakilder og metodebruk

	2. Sammendrag av funn, vurderinger og våre innspill
	3. Læringsløpet – organisering, innhold og metodisk tilnærming
	3.1 Målgruppe og deltakere
	3.2 Organisering av Læringsløpet
	3.3 Aksjonslæring som metodisk tilnærming
	3.4 Læringsløpets innholdselementer
	3.4.1 Samlinger
	3.4.2 Læringsgrupper
	3.4.3 Utforskingsoppgaver
	3.4.4 Loggskriving i Læringsløpet - individuell refleksjon
	3.4.5 Utviklingssamtaler med leder


	4. Vurdering av Læringsløpets innhold og gjennomføring
	4.1 Samlingene
	4.2 Utforskingsoppgaver
	4.3 Læringsgrupper
	4.4 Samarbeid og oppfølging av leder
	4.5 Prosessledere og HR
	4.6 Vurdering av rekruttering og målgruppe
	4.6.1 Rekruttering
	4.6.2 Målgruppe

	4.7 Vurdering av tidsbruk
	4.8 Overordnet vurdering av Læringsløpet
	4.9 Deltakernes og ledernes forslag til forbedringer
	4.10  Oppsummering og vår vurdering av innhold og gjennomføring

	5. Resultater og effekter av Læringsløpet
	5.1 Læring – individuell, kollektiv og organisatorisk
	5.2 Effekter for deltakerne
	5.2.1 Deltakernes vurdering av effekter
	5.2.2 Sammenligning med kontrollgruppe

	5.3 Ledernes vurdering av effekter
	5.4 Prosjektgruppens vurdering av effekter
	5.5 Effekter på organisatorisk nivå
	5.5.1 Endring i offisiell rutine
	5.5.2  Intern utvikling i HR-avdelingen
	5.5.3 Spredning av innholdselementer innen Region øst
	5.5.4 Spredning av innholdselementer til andre innenfor etaten
	5.5.5  Spredning av innholdselementer til andre utenfor etaten

	5.6 Diskusjon av resultater og effekter

	6. Konklusjon og innspill til videreføring
	7. Referanser
	Vedlegg A: Intervjuguide sluttevaluering Læringsløpet – deltakere
	Vedlegg B: Intervjuguide sluttevaluering Læringsløpet - ledere
	Vedlegg C: Intervjuguide sluttevaluering Læringsløpet - prosessledere
	Vedlegg D: Spørreskjema til deltagere og kontrollgruppe



