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Vi har genom tidigare arbetslivserfarenheter sett att det inte
alltid ar latt sprida inkommande och inneboende kunskap
vidare inom arbetslaget. Med detta som utgdngspunkt har vi
valt att gora en kvalitativ fallstudie av ett fritidshem. Dar
har vi unders6kt hur innehavd och inkommande kunskap
sprids vidare till de Ovriga i arbetslaget. Vér tanke med
undersokningen var att se, om, och pa vilket sitt, det sprids
kunskap 1 ett arbetslag. For att fa fram data kring detta
problem, valde vi att arbeta med informella intervjuer dir vi
utgick frén olika teman.

I vér teori har vi utgétt frdn Kolbs larcirkel. Hans teori kring
lairande ansdg vi vara passande till den form av
undersokning vi gjort da det ger en god utgangspunkt for att
sedan kompletteras med teori kring hur kunskap sprids.
Detta har vi gjort for att beskriva begreppens innebord och
vilken funktion de har i ldrandet och kunskapsspridingen.

I empirin har vi presenterat relevanta citat som visar hur och
pa vilket sitt kunskapen sprids i arbetslaget. Vi har valt att
kategorisera dessa i samma ordning som och 1 relevans till
teorierna, for att pd detta sétt underlétta dverblicken till den
kommande analysen.

Det vi kommit fram till dr att det har stor betydelse for
kunskapsspridingen om personalen far forstéelse for sitt
arbete och fir mojlighet att utveckla sina individuella
behov. Ett steg i detta ar att ge tillfille och tid att tinka,
prata och reflektera, for att pd detta sétt skapa en mdjlighet
for kunskapsspridning som sker i det informella ldrandet.
Detta kompletteras med formella insatser i organisationen.

Vidare skulle man kunna tdnka sig att arbeta med vilka
faktorer som &r av vikt att se till for att {4 ett bra klimat for
kunskapsspridande i ett arbetslag.

Kunskap, kunskapsspridning, kompetens, larande
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1. Inledning

Vi har bada varit intresserade av att utvecklas inom véra tidigare arbeten och ldra oss
nytt for att forbéttra oss 1 vara arbetsuppgifter samt forbéttra verksamheten. Samtidigt
ser vi att var individ 1 sig, 1 ett arbetslag, har s mycket inneboende kompetens som
aldrig kommer fram och sprids vidare i arbetslaget. Detta har gjort att vi har reflekterat
over hur kunskapsspridandet gar till pa en arbetsplats, det vill sdga hur man sprider

kunskap vidare inom ett arbetslag.

Vira reflektioner av de arbeten vi haft och andra personer vi pratat med,
har varit; att ndr det har gjorts en utvecklingsinsats pd arbetsplatsen (exempelvis
foreldsning), har det vid fler tillfdllen endast varit ett par fran arbetslaget som har fatt
delta, for att de sedan ska sprida vidare informationen och kunskapen till 6vrig personal.
Som vi fétt erfara blir det ofta ett informationsblad som kommer upp eller en kort
sammanfattning av vad de hort och inget mer. Vidare vécktes vért intresse for
forskning inom omradet da vi ldst boken Personalutveckling pa vart sétt, skriven av Jan
Ekstrdm och Lars Moberg'. Dir dessa for en diskussion om olika sitt att bedriva
personalutveckling och fordndringsarbete inom privata och offentliga organisationer.
Vidare beskriver de hur detta kan paverkar foretaget och personalen samt angriper

svarigheten 1 att fora kunskapen vidare i1 det dagliga arbetet.

Med detta 1 atanke samt att manga arbetsgivare idag efterstdvar en
mangfald 1 sitt arbetslag, ndr det giller kulturella och yrkeserfarenhetsmissiga
skillnader, gor att vi stéller oss frdgan hur detta paverkar arbetslagen. Vi undrar hur
personalen ska kunna tillgodogora sig denna kunskapskilla som finns, om det inte finns

ett fungerande kunskapsspridande klimat pé arbetsplatsen.

Utifrdn denna diskussion kdnner vi att kunskapsspridande inom ett
arbetslag ar ett aktuellt och intressant omrade att forska inom. Vi vill se vilka sétt de
anvander sig av for att nd ut till alla i arbetslaget med innehavd och inhdmtad kunskap.
Kan det vara genom sammankomster dir det dr strukturerat och planerat for just
spridande av kunskap eller kan det vara vid fikapausen och ske bara genom vanligt

sméaprat?



I vér fragestillning har vi valt att inriktat oss mer pa omradet kring om och
hur personalen sprider kunskapen vidare i arbetslaget, som vi tidigare nimnt. Det vi
tdnker pd ndr vi pratar om kunskapsspridande ar hur kunskapen kommer vidare. Det vill

sdga vilka olika sétt man anvénder sig av for att sprida ndgot.

Den hir beskrivande fallstudien som nu kommer att presenteras har sin
plats pa ett fritidshem, vars upptagningsomrade har stora sociala och kulturella
skillnader. Att vi valt fritidshem har att géra bland annat med dess komplexitet. Med det
menar vi att personalen dir behdver vara av flexibel natur samt ha en stark kreativ

laggning och med ménga idéer.

1.1 Problemformulering

Vad vi forstar finns det en mingd kunskap och kompetens inom ett arbetslag, men vi
vill forstd hur denna kunskap sprids? Vilka metoder kan anvéndas och vilka forum finns
till forfogande for detta?  Vad paverkar denna kunskapsspriding och vilka
forutséttningar har personalen sjidlva for att paverka detta? Vi har dven funderingar
kring hur den formella insatsen dr relevant for det arbete som ska utforas samt for den
kunskapsspriding som sker. Dessa tankar och funderingar gor att vi landar i det syfte vi

har, vilket presenteras hér nedan.

1.2 Syfte

Syftet &r att; se pd fritidshemspersonalens uppfattning av det kunskapsspridandet som
sker inom arbetslaget. Detta innebér att vi kommer att se pd hur den innehavda och

inkommande kunskapen nér ut och sprids vidare till 6vrig personal.

Vér tanke med undersdkningen dr att se, om, och pa vilket sétt, det sprids kunskap 1 ett
arbetslag och vad som kan komma att paverka detta. Genom att utga fran dessa begrepp:
hur ldrande sprids och hur man ser pa kunskapsspridning hoppas vi kunna fa svar pa

vart syfte.

! Jan Eksttrém och Lars Moberg (1986) Personalutveckling pa vart sitt



1.3 Avgriansning

Vi har valt att se till vad personalen idag har for olika metoder att nyttja till att sprida
kunskap vidare. Déarmed véljer vi att inte se till vilken stindpunkt organisationen har till
att forespraka kunskapsutveckling. Intervjusvaren dr de som ligger till grund till den
teori som vi valt att anvénda oss av, dér vi tar upp och visar pa vidden av de olika sétten

att sprida kunskap pa.

For att fortydliga sd har vi valt att inte fordjupa oss 1 de forutsdttningar
som bor uppfyllas kring den sociala kontextens inverkan pa arbetslagets mojligheter till
ett bra kunskapsflode. Vi har endast resonerat kring de olika kategorierna som vi fatt

fram genom intervjuerna och satt dessa i relation till Kolbs larcirkel®.

Vi har valt att inte fordjupat oss i den kontextuella delen inom

miljopedagogiken, som man kan se som en egen uppsats i sig.

Dessutom sd kommer inte det framkomna resultatet anvindas till ndgra
teorier, som kan appliceras pd ndgon annan verksamhet. Undersdkningen gors endast i

syfte for att se hur kunskapsflodet kan vara i en fritidshemsverksamhet.

1.4 Litteraturgenomgang

For att kunna presentera vart tillvigagangssétt pa ett tydligt och enkelt sétt har vi valt att
ta hjilp av litteratur frin Alan Bryman® och Sigmund Grénmo®. Vi ir medvetna om att
denna litteratur inte dr forstahandskéllor utan andrahandskéllor, dock tycker vi att dessa
tva kompletterar varandra genom att Bryman ar tydlig och strukturerad och att Gronmo

kompletterar Bryman genom att vidareutvecklar vissa avsnitt.

Vi har vidare i denna uppgift tagit hjdlp av Lunds lokala databaser Elin
och Lovisa samt den lokala databasen i Vésterds. Dar vi har hittat vetenskaplig litteratur
som dr relevant for var undersokning. De kriterier vi haft ndr vi sokt litteratur ar att den

ar en primérkélla som é&r relativt farsk och som berdr de begrepp som vi valt att se

? Otto Granberg, (2004) Lira eller Liras, s. 164
3 Alan Bryman, (2002) Samhillsvetenskapliga metoder.
* Sigmund Grénmo (2006) Metoder i samhiillsvetenskap.



ndrmare pd. Vi dr dock medvetna om att en del av den litteratur vi valt att anvidnda inte
ar primérkalla, trots det har vi ansett att de dr relevanta for var undersdkning och att

forfattarna har varit tydliga i sina texter.

Annika Lundmark och Otto Granberg har bland annat hjélpt oss med att
fortydliga David Kolbs erfarenhets baserade larcirkel. Da det har varit problem att fa
fram litteratur av David Kolb. Per-Erik Ellstrom har vi anvént for att han dr en av de
frimsta inom detta omrade med kompetens och kompetensutveckling. Delar i1 Ellstroms
litteratur har kunnat belysa viktiga punkter att notera, som vi sedan har kunnat dra
paralleller till i var undersokning. John Andersen och Susan Weiss har bidragit med en

Okad forstaelse for betydelsen av handledning nér man arbetar med ménniskor.

Jorgen Sandberg och Axel Targama pratar mycket om fOrstdelse for
uppdraget och individens egen betydelse i1 organisationen, i sin bok. Detta gor att den
litteraturen blir relevant for var undersokning. Bengt Gustavsson i sin tur, har hjilpt oss

att fortydliga ett par begrepp som vi anvént oss av.



2. Teori

2.1 Teoretisk inledning
I var undersokning har vi valt att se till hur man i ett arbetslag sprider kunskap vidare.
Vi har s6kt men haft svart att hitta tidigare forskning om kunskapsspridning inom detta

och kringliggande omréden.

Mycket av den kunskap man sprider gér man omedvetet, vilket kan gora
det svart att direkt visa pa hur man gor for att sprida kunskap. Darfor tror vi att det kan
vara av betydelse att forst se hur man som vuxen ldr sig. Vi har vid teori insamlingen
sett att man ldr sig hela livet, genom bland annat erfarenheter och reflektion. Med
utgangspunkt i detta har vi forsokt att & en tydlig bild av hur man som individ lir sig
genom David Kolbs modell, hur processen vid erfarenhetsbaserat ldrande gér till. Som
vi kort presenterar hdr nedan. Vi har valt att forst forklara kort vad respektive steg
innebér for att langre fram sitta in dmneskategorierna under, som vi tycker, tillhdrande
steg 1 larcirkeln. Dessa kategorier har vi fitt fram vid analysen av data. I teoridelen

kommer vi att endast presentera teorier kring dessa &mnes kategorier.

Fortsittningsvis kommer vi att folja denna struktur i presentationen av
data samt i var resultatanalys och diskussions del for att det ska bli littare att folja med 1

vart arbete.

I majoriteten av den teori vi lést belyser forfattarna vikten av att ha en
forstéelse for sitt arbete och vilken betydelse man sjdlv har i arbetslaget/organisationen.

Dérfor har vi valt att ta upp detta begrepp 1 boérjan av var teori.

2.2 Forstaelse

For att kunna ta emot kunskap men dven att sprida kunskap ser vi att forstéelse for sitt
arbete dr ett viktigt begrepp. Det vi menar dr att man ser hur arbetet pdverkas av ens
kompetens och ens handlande. Sandberg och Targama forklarar vikten av fOrstaelse i
sin bok “Ledning och forstdelse, ett kompetens perspektiv pd organisationer”. Dir
resonerar de kring hur viktigt det ar att forstd det man gor i sitt arbete och att man

forstér sin roll 1 organisationen. De menar att beroende pa Aur vi forstir ett visst arbete



sa avgor det vilken kompetens vi utvecklar och pa vilket sdtt vi utvecklar den. Vidare
forklarar Sandberg och Targama att forstaelse dr grunden for ldrande i1 arbetet, de menar
pa att; beroende pd hur man kan sitta samman orsak och verkan och pé vilket sétt man
16ser problemet dér emellan, visar pa hur 6ppen man &r och vilka ramar man haller sig
inom ndr man tar emot kunskap. Tanken med detta ar att man ska vara s& Oppen som
mojligt 1 sitt sdtt att ta emot kunskap och forstd den for att kunna utveckla en bredare

forstaelse och kanske inte bara en djupare forstelse for det arbete man gor.”

2.3 Erfarenhetsbaserat liarande

Manga ganger ligger vikten i personalutbildning inom arbetet’. Dock borde det vara
viktigare att titta mer pa lirande och kunskapsutveckling i arbetet och pé arbetsplatsen’,
det som man kallar for vardagsinlirning/informellt lirande®. Lirandet av praktisk
kunskap sker genom att personalen aktivt deltar i den gemenskap i vilken det praktiska
arbetet dger rum. Kunskapen och ldrandet &r sd bundet till den “situation” eller
"praktik”, i vilken den anvinds’. Vidare sa dr det informella lirandet ett samspel mellan

. .« . . . o 1
individen och dess omgivning, menar Ellstrom'’.

2.4 David Kolbs larcirkel

For att fa en tydlig bild av hur individen lar sig har vi valt att se till Kolbs modell om
erfarenhetsbaserat ldrande, som &r efter Lewin. Vi viljer dock att anvinda Granbergs

tolkning av att den 4r utformad till loopar istillet for en sluten cirkel."'

> Sandberg, J och Targama, A (1998) Ledning och forstdelse, ett kompetens perspektiv
pd organisationer.

s. 74 - 85
% Granberg, O (2004) Lira eller Liras, s. 164-165
7 Granberg, (2004) s. 164-165
¥ Ellstrém, P-E. (1992) Kompetens, utbildning och lirande i arbetslivet, s. 67
? Gustavsson, B.(2000) Kunskapsfilosofi, s.128
0 Ellstrom (1992) s. 67



Kolbs larcirkel utformad enligt Granberg, da han vill gestalta den som en loop:

.

Konkreta erfarenheter

/ (fé sinnesintryck, fornimma, kénna)

Aktivt experimenterande Reflekterande observation

(gobra, prova pa, testa (eftertdnksamt uppméarksamma)

tanken, prova kanslan)

N

Abstrakt begreppsbildning
(begripa med tankarna,

forma idé till handling)

Kolb menar att man bor fungera i alla de fyra olika stegen som modellen innefattar.

Dock belyser han att man fungerar olika bra i de olika stegen, eftersom vi har olika

svaga och starka sidor som individer.

Lundmark menar, att om man l&ter personer svara pa en del frdgor utifran denna

larocykel kan man fa fram vilken sorts lir stil man foredra att anvinda sig av eller som

man lir sig mest utav. Hon forklarar kort vad dessa olika steg i ldrocykeln innebér och

samtidigt visar det vilken lar stil man foredrar:

o Konkreta erfarenheter; att man virdesitter upplevelseinriktade Svningar, sa

som rollspel, praktikfall och liknande.

! Granberg (2004) s.77-79



o Reflekterande observationer; att man har ett behov av att lyssna och reflektera,
uppskattar foreldsningar, demonstrationer och litteraturldsning.

o Abstrakt begreppsbildning; innebar att man tycker om att teoretisera, analysera
och 16sa problem, dvs. att man lir sig av att dra logiska slutsatser och
generalisera.

o Aktivt experimenterande; att man vill prova pa och experimentera, helt enkelt

att man uppskattar vningar som exempelvis rollspel mm.

Genom detta har man séledes fatt fram olika sétt pd hur mdnniskor utvecklat vanor att ta

till sig kunskap'.

De pedagogiska slutsatserna av Kolbs resonemang blir att ldrande utgar
frdn och bygger pa tidigare erfarenheter som individen har. Det dr en form av inre
skapande och att kunskaperna bor utvecklas i den milj6 de ska anvéndas samt att

lirande bor vara uppgiftsorienterat eller handlingsinriktat."

Det som hdrmed har resonerats dr den konstruktivistiska teoribildningen
som har fokus mer pa individens utveckling, vilken &r mer riktat mot det
psykodynamiska synséttet och tar mindre hédnsyn till den kontext man arbetar i och i
vilken grad den péverkar lirandet'®. Inom detta synsitt betonas istillet samspelet
individ - kontext, diar det anses vara grundbulten for lirande och kunskapsutveckling
(det vill sdga att individen har olika fOrutsittningar till lirande beroende till vilken

kontext den r i) .

Ellstrom vill dessutom tilligga att det erfarenhetsbaserat larande inte helt
kan std pd egna ben. Detta av den anledning att man som individ behdver ha kunskaper
om olika former pd mentala modeller som kan vara en bas 1 tolkandet av observationer

och i tolkandet av handlingar och dess konsekvenser.'®

2 Lundmark, A. (1998) Uthildning i arbetslivet. s. 25-26.
1 Granberg (2004) .81

' Granberg (2004) .81

!> Granberg (2004) s.88

1 Ellstrém (1992) s. 88-89



2.5 Konkreta erfarenheter

2.5.1 Kunskapsutbyte vid natverkstraffar

Det som dr bra med nitverk &dr att om kunskapen du soker inte &r tillgdnglig pa
arbetsplatsen eller i organisationen s& kan man hitta den pé andra stéllen, som t ex nitet,
kolleger inom eller utom organisationen. Nétverkets grundprinciper dr samarbete,
kontakter, relationer och flexibilitet. Natverkstraffar ar fokuserat pad samarbete mellan
foretag. Det dr en form av kunskapsutveckling, tillgang till andras fardighet, att utbyta

tankar med, att klura kring problem med nagon osv.'’

2.6 Reflekterande observation

2.6.1 Kunskap genom reflekterande observation

Lundmark menar att reflekterande observation betonas av de personer som tycker om
foreldsningar, demonstrationer, litteraturldsning och har behov av att lyssna och
reflektera. Detta dr ocksa en inldrningsstil som dédr man vill lyssna och observera for att

sedan téinka efter innan de handlar.'®

2.6.2 Kunskapsutbyte nir tillfdlle ges
Kunskap sprids vidare i manga fall omedvetet, vilket man kan se som informellt
lirande. Det informella ldrandet ser vi 1 de stunder dd det utbyts kunskap mellan

medarbetarna pi en spontan tid och plats, nr tillfalle ges. "

2.7 Abstrakt begreppsbildning

2.7.1 Kunskapsutbyte vid planerings tillfallen
I skolverkets allmidnna rad sd skrivs det om kvaliteten 1 fritidshemmet och hur

styrningen och ledningen ska gé till. Man maste pd ett fritidshem sétta upp mal och

7 Granberg (2006) s.136-138
'8 L undmark, (1998) s.26



sedan utveckla verksamheten mot dessa mal, som gor att personalen maste fa
tidsutrymme att planera, f6lja och utvdrdera verksamheten. For att personalen ska kunna
tillvarata andras erfarenheter, kunnande och olika yrken, sé ska det ges mojlighet till en
gemensam och verksamhetsbunden tid for planering, uppfoljning, utvédrdering och

. 2
reflektion av verksamheten.?’

2.7.2 Kunskapsspridande med hjilp av handledning

Ellstrom talar om reflektion som en viktig del i kunskaps utveckling och menar pa att
den ska vara som en planerad och aterkommande aktivitet. Han belyser hédr vidden av
att anvidnda sig av handledning i den meningen att hjédlpa verksamhetens aktorer att

distansera sig ifrdn och kritiskt kunna granska den dagliga verksamheten.'

Handledning 4r en metod som personalen hir tycker &r ett bra sitt att
sprida kunskap vidare pa. Men vad dr da handledning? Handledning &r som ett verktyg i
arbetet och &r en speciell form av professionellt samtal eller dialog. Syftet med detta ér;
att hjélpa den som fir handledning med att 19sa sina arbetsuppgifter pd ett béttre sitt.
Eftersom detta dr en form av ldroprocess s vill man att den som far handledning ska
kunna hoja sin yrkeskompetens. I handlednings samtal dr det den som blir handledd
som bestimmer utgdngspunkterna, alltsa vilka problem som ska tas upp. Detta innebir
inte att alla problem ldmpar sig for handledning utan frimst de problem som ror det

vardagliga métet med ménniskor.*

Eftersom denna metod ar kopplad till praktiken och till en provning av
praktiken dr den ocksa bra att anvénda sig av om man vill prova sina vingar med nya
idéer i arbetet da handledaren finns och kan stétta upp om man ar osiker i sin roll »*.

Som vi har sett i de olika intervjuerna sa ar det ndgot som samtliga intervjupersoner

¥ Ellstrom, (1992) 5.67 ff

20 Skolverkets Allminna Rad (2007), Allmcnna rdd och kommentarer, Kvalitet i
fritidshem, s.14-20

2L Ellstrom (1992) s.89.
22 Andersen, J & Weiss, S (1993) Handledning i barnomsorgen. s.13-24
# Andersen & Weiss (1993) 5.20
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efterfrdgar for att kunna bli sikrare i1 det arbete de gor och for att i hjélp finna l6sningar

pa de problem de har 1 verksamheten.

Handledningen ska hjélpa till att synliggora det professionella forhéllandet
till klienten pa sd vis att man undviker eventuella blinda flackar, olika former av
handlingsférlamning mm for att 6ka den handleddes kompetens. I detta med
handledning kan man dven anvinda sig av kollegialhandledning, som innebér att man
kan handleda varandra inom arbetslaget. Detta forutsétter att det finns utrymme och
mojligheter till att genomfora det. En sddan form av handledning kan definieras som
kontraktsmédssiga, tidsbegrinsade, stodjande och igangsittande processer mellan
kolleger 1 syfte att ge den enskilde mgjligheter att utvecklas 1 sin yrkesroll och

yrkespraktik.**

2.8 Aktivt experimenterande

2.8.1 Ovriga siitt att sprida kunskap

Nagot som kan vara vért att se till & det som Hansson sdger; att vi utsétts for ett annat
sorts informationsflode &n tidigare, tempot dr mycket hogre. Han menar att vi maéste
forhalla oss till informationen pé ett annat sitt én tidigare, vi maste ldra oss att sortera
informationen istillet for att lira oss den. Detta kan létt leda till att man far en sdmre
kvalitet 1 det man gor och far géra om vilket leder till att man spenderar mer tid 4n om

man hade gjort det ritt fran borjan.*

2.8.2 Onskemal om forbittring av kunskapsutbyte
Vi har valt att inte lyfta fram ndgon teori om detta, diremot kommer vi att resonera runt

denna kategori i vér analys och diskussion.

% Andersen & Weiss (1993) 5.16-21
> Hansson, H (2003) Kollektiv kompetens. s.240
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3. Metod

3.1 Strategi

I var empiriska undersokning &r véart strategiska urval en kvalitativ studie med
beskrivande fallstudie som undersokningsdesign. Fallstudiens syften, enligt Gronmo,
kan vara manga. Bland annat kan ett av dom vara att utveckla en helhetsforstielse av
den undersokta enheten, den betraktas d& som unik och vetenskaplig i sig. Andra syften
som fallstudier har &r att utveckla begrepp och hypoteser. Genom en fallstudie kan det

dven vixa fram nya teorier kring det omréde man undersdkt i det specifika fallet. 2°

3.2 Undersokningsdesign

Vér undersokning har forlagts pa den enhet diar Veronika har sin anstillning, dir vi gjort
en beskrivande fallstudie. Enheten bestar av forskoleklass till arskurs 6 med tillhérande
fritidshem. Vi har valt att se ndrmare pa fritidshemmet, d& personalen har en komplex
yrkesroll, som innefattar kunskap inom manga olika omraden. Fritidshemmet bestér av
fyra avdelningar med tva till tre anstédllda pa varje avdelningen och med en geografisk
placering inom en radie av ca 300 meter. Vi har anvént oss av informella intervjuer pa
tva sitt; enskilda intervjuer med fyra personer samt en fokusgruppintervju med fyra

personer samtidigt.

Med tanke pa att det dr Veronikas arbetsplats, dr vi medvetna om att detta
kan ha en inverkan pé& varan uppsats i den bemérkelsen att det kan péverka svaren i
intervjuerna. Dessa kan ha gjort att vi ddrigenom kanske inte fatt en helt drlig bild pa
kunskapsspridandet inom arbetslaget. Vi har likvél valt att genomfora undersdkningen
eftersom vi 1 valet av intervjupersoner anvént oss av sjidlvselektion som urvalsmodell da
vi ville att en person fran respektive avdelningen ska delta®’. Att vi valt en personal fran
varje avdelning har med omfattning av arbete att géra. Det skulle ha blivit for mycket

informationsmaterial att analysera, samt ta for lang tid om vi skulle ha intervjuat all

2% Grénmo (2006) .96
27 Grénmo (2006) s.106
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personal (12 personer) i forhallande till den tid vi haft. Vi valde dérfor att 1agga till en

fokusgruppsintervju, sd att materialtillgingen inte skulle kidnnas for liten.

3.3 Insamlingsmetod

Med utgangspunkt 1 en tidigare gjord observation och vara kunskaper fran tidigare
kurser inom omradet organisation, ledarskap och kompetensutveckling, utformade vi en
intervjuguide® som vi arbetat efter vid intervju tillfillena.

Den empiriska insamlingsmetod har fallit pa informella intervjuer, dar
man pratar och resonerar kring olika begrepp. Sjilva intervjuformen innebir samtal och
resonemang kring nagra fad bestimda begrepp som forskaren dr intresserad av. Vid
informella intervjuer som insamlingsmetod, &r det av vikt att formulera en
intervjuhandledning, det vill sédga vilka teman som ska tas upp, vilka man som forskare
haller sig till vid sjdlva intervjutillfillena.” Vid sjilva intervjutillfillena tog vi hjilp av
foljdfrdgor for att kunna eventuellt forklara for intervjupersonen vad vi menade, samt
for att komma djupare in i begreppen. Vi har under intervjutillfallena valt att belysa och
diskutera runt olika specifika begrepp. Dessa begrepp var; hur man blir kompetent och
hur man ser pa kompetensutvecklingsinsatser. Att vi valt dessa specifika begrepp har
att géra med validiteten 1 undersdkningen. Genom dessa begrepp anser vi oss ha fétt
fram relevant information som besvarat vért syfte, vilket kan ge oss en hog validitet.*

Vid analysen plockade vi fram relevanta citat genom begreppen hur
ldrande sprids och hur man ser pd kunskapsspridning.

Vidare har vi valt att anvinda begreppen kunskap och kunskapsspridande istéllet for
kompetens och kompetensutveckling i presentationen av resultaten. Som vi ser det, &r
kompetens och kompetensutveckling nigot vi far genom kunskap och

kunskapsspridande i dess bearbetningsprocess.

% Se bilaga 1
%% Grénmo (2006) s.163
3% Grénmo (2006) s.221
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3.4 Atgirder

For att f4 ut s mycket som mgjligt av intervjuerna och inte paverka svaren, valde vi
darfor att arbeta med sa Oppna intervjuer som mojligt. Vi begriansade oss till tva olika
begrepp for att intervjuerna inte skulle avvika for ldngt utanfor omrddet. Vi ser
naturligtvis en brist i att vi inte har kunnat gora observationer av eventuella fikapauser
och i1 deras arbete i verksamheten for att f4 fram om/hur kunskap sprids i dessa
situationer. Med hénsyn till personalens tidspressade schema skickade vi ut ett
informationsblad om var undersdkning, ett tidsschema med tider for intervjuer samt en
forklaring, dér det stir att vi onskar intervjua en person per avdelning.*' De fick sedan

sjdlva vilja vem som skulle delta.

3.5 Bearbetningsstrategi

Véar undersokning riktar sig mot en beskrivande studie. En beskrivande studie innebéar
att man beskriver forhdllanden och fenomen i samhillet som man sedan stiller mot
tidigare forskningar och vetenskapliga teorier *2. Vér studie relateras till Kolbs teori och
vetenskapliga begrepp som sedan kopplas samman med var empiri. Vi har valt att

beskriva hur personalen pa fritidshemmet sprider kompetensen vidare.

3.5.1 Bearbetning av data

Infor intervjuerna arbetade vi igenom vir intervjuguide® sa pass noga och tematiserade
véra fragor sa att det skulle vara relativt enkelt att fa fram begrepp som faller in under
vart syfte. Vi ville trots det vara sa pass Oppna 1 véra intervjuer sd att det litt skulle
intymmas nya begrepp som kunde vara av intresse att se ndrmre pa. Efter det att
intervjuerna var genomforda och utskrivna ldste, vi igenom dessa och kom fram till att
det fanns vissa aterkommande begrepp. Dessa har vi sedan valt att anvdnda som
amneskategorier, didr vi sorterat in tillhdrande citat, som vi sett vara relevanta och

intressanta i forhdllande till vart syfte.

*! se bilaga 2 och 3
32 Grénmo (2006) .353-354

3 se bilaga 4
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4. Empiri

4.1 Presentation av intervjuresultat
I analyserandet av var empiri kunde vi utlisa och fa fram ett antal kategorier som
passade in under de begrepp som vi valt att se nirmare pa. Nedan visar vi pa dessa
kategorier.

o fkunskapsutbyte vid ndtverkstriffar

o fkunskap frdn reflekterande observationer

o kunskapsutbyte ndr tillfille ges

o kunskapsutbyte vid planerings tillfillen

o kunskapsspridande med hjdlp av handledning

e Jriga sdtt att sprida kunskap

o onskemdl om forbdttring av kunskapsutbyte

Dessa kategorier dr ocksa placerade under respektive steg i Kolbs larcirkel dir vi sdg att
de passade bést in. Vi vill dock reservera oss om att en del av kategorierna passar bra in
dven 1 andra steg i denna cirkel men vi har valt att sitta in dessa kategorier pa det sétt
som kommer att visas nedan. Under dessa kategorier presenteras de citat som dels visar

pa sjdlva kunskaps spridandet men som ocksa har styrkt de kategorier vi har fatt fram.

4.2 Konkreta erfarenheter

4.2.1 Kunskapsutbyte vid nétverkstraffar
Vi ser nétverkstraffar som en sorts traffar dar man kan ta hjélp av personer nir idéerna

tryter eller man behdver annan hjadlp med verksamheten.

Personalen har forklarat att; for dom har detta varit traffar som har kommit
till efter en foreldsning, dar det ar fler enheter som deltar och dar de utbyter kunskap,
erfarenheter och idéer med varandra inom fritidshemsverksamheterna. Det upplevs for
det mesta som positivt och de menar att de delger kunskap till varandra pd dessa triaffar

Har har vi lyft fram citat som...

"~ Det har varit vildigt bra, tycker jag. For dd har man suttit i sma
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grupper och varit blandad kompott. Och det har faktiskt gett mig mycket.
Man fdar héra hur de andra jobbar och hur de andra tinker”. - Det blir
lite idéer som man tar med sig tillbaka — det ddr dr bra ...da dr det bara
erfarenhet som man bollar....- vi har provat det hdr.... Sa det tycker jag dr

en bra grej att fortsdtta med”

(person 3 gruppintervju).

- Jag tycker de har varit bra” (person 2 gruppintervju).

Erfarenhet dr ndgot man inte kan fa for mycket av. Med tanke pa att dessa personer
arbetar med barn och att barngruppen “byts ut” med jdmna mellanrum, ar det aldrig fel
att kunna utbyta erfarenheter med andra personer. Vid dessa former av triaffar kan man,
som vi ser det, utdka sina konkreta erfarenheter genom att ta till sig andras erfarenheter
och dirmed fa en bredare grund att sta pa ndr man kommer till arbetet med att skapa nya

idéer och arbetssitt for att skapa en bra verksamhet.

4.3 Reflekterande observation

4.3.1 Kunskap fran reflekterande observationer

Har ser vi den kunskap man kan inhdmta genom att en person ser hur en annan person
agerar i en viss situation och dir igenom lér sig hur man kan hantera olika situationer.
Flera av personalen menar pé att det dr ett sétt som man kan ta till sig kunskap igenom,
men att det dven indirekt sprids kunskap pa detta vis. Nedan hédr visar vi nadgra exempel

frdn vara intervjuer:

”...- jag ser ju hur andra arbetar i vissa situationer... och tinker att -
det ddr var bra...och ta till mig det, - det ddr var bra i den
situationen, jag kanske kan ha anvindning for det” (person 2

gruppintervju).
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“Det kan man ju fd hela tiden bara man dr vaksam och oppen, sd ldr man

sig ndgonting varje dag... tycker jag” (person C).

- Reflektera, - hur skulle jag kunna gora det bdttre” (intervjuperson C).

4.3.2 Kunskapsutbyte nar tillfélle ges

I dessa verksamheter kan kunskapsutbyte ske vildigt oforutbestdmt, det wvill siga
spontant. Eftersom det dr en verksamhet som har dagar som inte dr den andra lik utsétts
man fOr situationer som gor att man kan behdva ta en diskussion direkt i anslutning till
sjdlva hiandelsen eller att man tar den tid som finns till att samtala for att ens tid ar sa

uppbokad.

Vi har forstdtt av intervjuerna att det ofta fingar tillfdllet nir det ges, for
att delge varandra olika sorters kunskap och information. Personalen har berittat att de
ofta sitter och pratar med varandra sa fort de finns mdjlighet. Det dr kanske inte alltid
det dr sa strukturerade samtal men att det trots detta sprids olika kunskaper till varandra.
Nagon av intervjupersonerna menare pa att det d&ven har “en dialog 6ver dagen”. Vilket

man kan se bland annat i dessa citat.

"~ Minsta lilla det finns tid sa pratar vi barn och hur vi gor, vad vi tycker

och vad vi kinner och alltihopa” (person 3 gruppintervju).

"Man forsoker ju dnda fora vidare for att sa hdr har vi gjort... for att fd
dom att fungera ... och dven lyssna om det dr ndagon annan som har haft

det svarjobbat... ”( intervjuperson C).

“Ja, vi pratar otroligt mycket med varandra, om oss sjdilva ocksd, for att
... ha ldrt kdnna oss sjdlva och varandra vildigt tidigt, fran grunden

egentligen”(intervjuperson D).
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Vi kanske inte direkt scitter oss ner och sdger att nu pratar vi om det hdr,
utan vi tar varje chans vi har, vid maten, vid lunchen, ndr barnen dr
sysselsatta sjdlva, det dr dom ofta. Da har vi mojligheter att sitta en bit
utanfor, sa att sdaga, och prata om det som har varit, ldmna éver, sa att

sdga, om vad som hdnt’(intervjuperson D).
“Men vi har en kontinuerlig dialog éver dagen” (intervjuperson D)

En hel del av den kunskap man tar till sig kommer genom att vara observant och att
reflektera. Det kan vara en reflektion pa hur en arbetskamrat agerar i en viss situation
eller hur en situation i barngruppen utvecklar sig, som kan gora att man breddar sin
kunskap. Det kan éven vara vid de tillfillen da man far tillfdlle att kunna delge varandra
olika former av information eller tankar. Dessa former att ta till sig och sprida kunskap
pa dr nigot som inte direkt gar att planera, utan uppstar i situationen eller vid ledig tid,

vilket gor att man bdr vara vaken och observant i sitt arbete.

4.4 Abstrakt begreppsbildning

4.4.1 Kunskapsutbyte vid planerings tillfallen
Tid som é&r avsatt for planering av verksamheten ser vi dven som tillfillen som

inrymmer tid for reflektion av olika hindelser i verksamheten, exempelvis:

- Min kollega tycker jag tillfor mig saker” - Det blir for det mesta ndr
vi har planeringstid och vi tar upp barn och diskuterar dom” (person 1,

gruppintervju).

Planeringstid ar avsatt for att det ska finnas mojlighet till att arbeta med de uppgifter

som goOr att verksamheten far en bra kvalitet. Det kan réra sig om att ta upp

18



inkommande information men dven att utforma information som kan behdva ges till

bland annat foraldrar.

"Vi har ju en gemensam planering, sedan en annan for varje avdelning. Vi
forsoker delge varandra information... sd det tycker jag fungerar bra”

(person 1, gruppintervju).

4.4.2 Kunskapsspridande med hjilp av handledning

Handledning dr ndgot som vi kédnner starkt for redan innan denna undersdkning. Efter
att ha gjort undersdkningen upptéickte vi hur betydelsefull den kan vara inom en
verksamhet dir man arbetar med minniskor. Overgripande for arbetslaget #r att
samtliga vill anvdnda handledning som ett redskap 1 verksamheten for att dels fa hjilp 1
sin utveckling av sin yrkesroll och dels fd hjilp till att genom att bli handledd 16sa

problem pa arbetsplatsen.

Vi har hir tagit fram citat som visar pa de tillfdllen de fatt handledning for att utveckla

och sprida sin kunskap.

“Ja, inte en medlare pd det viset, sedan kan jag tycka att vi har haft olika
typer av handledning, det dr ju ocksd en typ for att sprida mera kunskaper
ndr man kdnner sd att vi i personallaget kanske mdste ha handledning i
det hdr for att fa hjdlp med barngruppen, att man tar hjdilp fran nagon
annan for att fa hjdlp med det hdr, nagon utifran med meravancerade

kunskapen” (intervjuperson A).

Abstrakt begreppsbildning dr nagot dir det finns mojlighet att forma egna teorier och
tankar om hur nagot dr eller hur man skulle kunna gora for att hantera en situation
bittre. Det vi kan se med planeringstiden och vid handledningstillféllen &r att hér finns
det tid till reflektion vilket ger mojlighet till att ldra sig ndgot av hdndelser, ta emot

kunskap men édven att forma nya tankar och arbetssétt. Har visar personalen pa att det ar
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lattare att fa till ett mer strukturerat kunskapsutbyte och att det finns storre mojligheter

till reflektion, detta giller frimst nér det ar planering eller handledning avdelningsvis.

4.5 Aktivt experimenterande

4.5.1 Ovriga sitt att sprida kunskap

Det finns dven andra sitt att sprida kunskap pa som information genom foldrar och
infoblad mm. Ménga ganger kan man bli Gverdst av informationsblad och olika
informationsfoldrar som ska gds igenom for att se om det dr négot av vikt. Detta ar
ndgot som tillkommer utdver all information som man ska ta emot rérande barnen som
ar inskrivna pa fritidshemmet. Har har de bland annat 16st en viss del av informations
delgivande via planeringstiden, men manga génger sitter det ett info blad eller folder pa
en vdgg. Ytterligare ett sitt som de anvinder, & en pdrm dir det sitter specifik

information angéende en kurs som en i arbetslaget gar pa. Se citaten nedan.

- Ja, for att det var ju sd hdr, att man blir tillfragad, varje enhet blir
tillfragad  att anmdla en personal till den hiir utbildningen. A, sedan dr
det ju meningen sd hdr att, ovrig personal vet att jag har gdtt den hdr
utbildningen sa dom kan  komma till mig och frdaga och ldgga fram olika
synpunkter, rddfraga eller och det finns en pdrm som jag sdtter in all
information som jag fdr och den finns till allas forfogande. Sd alla dom
hdr broschyrerna och sant, finns till alla dom olika instanserna som man

kan vdnda sig till” (intervjuperson A).

"Ndr jag har varit pd dom hdr utbildningarna t.ex. Brukar jag tala om for
min chef att - du jag har varit pd det hdr.. kan jag fa 10 min” och
informerar da vad jag varit pd vid en fritidshemstrdff tex. om det ror sig

om fritidsfolket” (intervjuperson A).
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4.5.2 Onskemaél om forbittring av kunskapsutbyte

Vi har sett genom intervjuerna att det finns ett stort behov att forbéttra
kunskapsspridandet mellan varandra i arbetslaget. Det har gjort att vi tycker det &r
viktigt att lyfta fram det. Det har podngterats 1 intervjuerna att de girna ser till att det far
mer tid for reflektion. De ndmner &ven att de vill arbeta med handledning i
verksamheten for att fa en béttre verksamhet och fa ett béttre samarbete med skolan nér

den nya skolan ska dppnas. Har nedan foljer ndgra citat som visar pa detta:

- Vissa foreldsningar kdanner man vdl att man skulle ha en uppsamlings
trdff pd eller ndagonting ddr man faktiskt far sitta och diskutera vad man

har hort och vad man kan ta till sig av det” (person 2, gruppintervju).

- Det ges ju inga forutsdttningar for det heller till att trdffas” (person 1,

gruppintervju).

- Alla dr ju olika individer och gdar man och lyssnar pa en foreldsning sd
tar innebdr det hdr egentligen, det hdr innebdr den hdr foreldsningen for
mig det hdr var bra och det hdr var bra , - det hdr var tydligt och bra...
Det betyder ju olika for olika...” (person 2, gruppintervju).

”- Med handledning, forst i det arbetslag som jag dr i sedan maste

arbetslagen trdiffas ocksa” (person 1, gruppintervju).

"~ For det sd tror jag att det kan bli béittre med det hdr nya. Ddr tror jag
att man maste ha handledning med virdegrunden och sedan att man tar
ett kliv till och det dr att alla arbetslagen jobbar med

vdardegrunden...”(person 1, gruppintervju).

- I skolan sa tas de hér barnen med sdrskilda behov om hand pa ett annat
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vis. De hdr barnen tas ju oftast omhand av specialldrare och
specialpedagoger, dom har ju en insikt om diagnoser pd ett annat sdtt dn
vad vi har. Dom skulle ju kunna ge av sin kunskap till oss for att bygga pa
det vi ser och det vi har upplevt under aren som vi har jobbat. Likadant
skulle ju vi kunna .. jag kan ju sdga att dom diagnoserna pd barn som jag
varit med om , sd kan jag sdga att dom oftast fungerar lite bdttre dn vad
dom gor i skolan. Men det sker ju inget sant utbyte mellan

specialpedagoger och oss” (person 2, gruppintervju).

"~ Det ska inte vara ndgon som sitter och pratar om det, - vad jag var med
om, utan alla ska fa gd. For gér man inte det, det finns inte en chans att

man sen kan diskutera det” (person B)

”...0onskat vore da att fler kunde ga pa samma utbildning ddr man
fortsdtter grupper efterat och fortsdtter kontinuerligt att prata, ndgra
ganger i alla fall kanske, tills man gar pa en ny utbildning. Men de hdr
smd snutt seminarierna tycker jag inte ger sdrskilt mycket och kostar en
hel del pengar ocksd. Sd ddrfor tycker jag att man egentligen skulle satsa
pd handledning. Jag tycker ju att det dr ju ddr man mdste vidare, i arbetet
med mdnniskor sa behévs det handledning i alla typer av verksamheter”

(intervjuperson D).

Personalen har 16st en del av informationsflodet genom att anvinda sig av ett parmsystem dér
viktig information samlas. Det kan vara allt frdn barninformation till information fran kurser
som pagar mm. Detta kan vara ett bra sitt med tanke pé att man som personal kan g tillbaka for

att inhdmta kunskap nér det blir aktuellt.

Personalen har dven kommit med tankar och idéer om forbattringar pa hur de
skulle bli béttre pé att sprida kunskap, de kénner att det inte &r tillrdckligt bra som det &r. De ser
att det finns mojlighet till att forbéttra och gora traffar mer innehéllsrika och kanske mer

malinriktade.
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4.6 Avslutande kommentarer
Som vi har sett s& har detta arbetslag redan ett flertal sétt att formedla kunskap pé till

varandra, dédr de dessutom dr medvetna om vilka de kan gora béttre och vilka som redan
ar bra som dom dr. Vi tycker oss se att de dr bra pa att “finga tillfillet” for att sprida
ndgot bra vidare. Samtidigt ser vi att personalen gérna onskar kanske mer tid for att
kunna samtala och reflektera over vad som hénder i verksamheten, om inte annat en
battre struktur pa tridffarna och att dessa dr mer malinriktade. Fler av personalen sdger
att detta med foreldsningar inte alltid dr sd bra for det finns inte nigon form av
uppsamlingstraff efterdt. Det dr nigot vi kan se att de Onskar, mer tid efter en
utvecklingsinsats. Denna tid kan vara med dem sjélva, att de sitter och pratar eller att

det finns en handledare med som kanske vacker fragor eller besvarar dom.

De som samtliga efterlyser 4r mer tid med handledning. Flera i arbetslaget
kénner att det &r ett bra sitt att inhdmta och bearbeta inhdmtad kunskap. Handledningen
ar framst till for att bearbeta de problem som férekommer 1 barngruppen och med vissa
barn. denna tid gor att ménga kédnner att de forbéttrar sin egen kompetens och att det i

sin tur kan forbattra verksamheten.

Andra sitt som det efterlyser ar att det vill fa ett béttre samarbete med
skolan dér det finns mdjligheter att delge varandra viktig information om vissa barn. Ett
exempel som vi tyckte var intressant var det dir det skulle vara anvdndbart att anvinda
sig av specialpedagogen som en typ av handledare nir det giller de barn med sérskilda

behov.

Som sagt, sd har vi sett att det dr ett medvetet arbetslag som vill ha till
stand ett battre kunskapsflode inom arbetsplatsen. Dér utvecklingsinsatserna ar mer

malinriktade och mer anpassade for den aktuella verksamheten

23



5. Resultatanalys och diskussion

Vi har genom denna undersdkning lirt oss mycket om spridande av kunskap i ett
arbetslag. Det har gett oss en storre forstaelse for de olika begrepp som ér av vikt for att
ett kunskapsspridande ska kunna komma till sin ritt i ett arbetslag. Trots att vi inte
belyser de forutséttningar som kravs, for att ett kunskapsspridande ska fungera bra,
tycker vi att undersdkningen visat oss en bra bild pé olika sitt som kan anvéndas vid
kunskapsspridande. Begreppen som vi valt att se pa 1 undersdkningen dr sammanfldtade
i varandra och visar sin betydelse for att ge bredd pa kunskapsflodet i arbetslaget i och

med att de sprider kunskapen pé olika vis.

Dérmed kan man konstatera att vi tar till oss kunskap pé olika sitt, utvecklar den efter
de behov vi har och sprider den dérefter pa vért eget vis. Hiar kan man forsta varfor en

arbetsgivare soker mangfald inom sitt arbetslag.

Nar vi bearbetat var empiri och satt den i relation till teori, har vi som sagt
anvint oss av Kolbs erfarenhetsbaserade lércirkel. Dir arbetar individen sig igenom fyra
steg, som bildar en loop, vilket gor att den breddar sin kunskap. Detta kan ske i
samarbete med arbetslaget men dven inom individen i sig. Som vi har forstatt, &r det
svart att endast ldra sig genom erfarenheter, hiar behover det kompletteras med olika
formella insatser, som kurser, utbildningar eller seminarium. Det kan vara svart att
utvecklas endast genom erfarenhet, déarfor tror vi att dessa formella insatser behovs for
att skapa mojligheter till att kunna sortera bland den kunskap som erbjuds genom andras

erfarenheter, mer som en grund att sta pa, precis som Ellstrom skriver.

Vi har fitt veta att det forkommer utvecklingsinsatser inom verksamheten
men att det inte finns tid till att prata och reflektera 6ver dessa. D4 kan man fundera hur
mycket vért ar det att anordna dessa insatser om det inte f61jf6ljs? Det optimala vore om
det redan fran borjan informerades om vilka fOrvdntningar man har pa
arbetslaget/personen infor utvecklingsinsatsen sd det/den fir en forstielse over vilken
roll det/den har i organisationen, Sandberg och Targama har gétt djupare in pa detta.
Samtidigt bor det planeras in uppfoljningstraffar dir det ges mojlighet att samtala runt
och reflektera 6ver den kunskap som delgetts. Detta for att fi en bestdende kunskap

inom arbetslaget sa den kan foras ut 1 verksamheten. Vid ett tillfille har denna metod
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anammats efter en foreldsning, ddr det bildades ett ndtverk med tillhorande traffar. I
Kolbs lédrcirkel har vi valt att placera nitverk under konkreta erfarenheter, som man kan
tyda som det forsta steget. Vi haller med Granberg i1 hans teorier om nitverk da han
sdger att det dr av betydelse for personalen att kunna genom nitverk utbyta och utvidga
sina egna konkreta erfarenheter dven genom andras erfarenheter, vilket man kan fa av
dessa nitverkstriffar. En del av personalen ser det som en aktiv kunskapskélla dér det
konstant finns ett kunskapsflode. Som vi alla vet dr tid pengar, diarfor kan man fundera
om det finns ekonomi for bra nétverkstriaffar som dr strukturerade och malinriktade
eftersom dessa triffar tar tid frin verksamheten. Aven om det inte alltid krivs nigon
form av formell kunskaps insats innan det bildas ett nitverk, sa kravs det att tid avsétts
for att detta ska kunna genomforas. Det kan vara av betydelse att nagon tar ansvaret for
att strukturera upp nédtverkstrdffarna och arbetar malinriktat med dessa for att ett

kunskaps spridande ska fortga.

I ndsta steg 1 Kolbs ldrcirkel som é&r reflekterande observation, har vi
placerat in kunskap nér tillfdlle ges och reflekterande observation. Vi ser det som att
bada dessa kategorier dr av en icke tidsbunden karaktir utan sker nir det finns
mojligheter och nér det uppstar ett tillfille. Vad som é&r av vikt hér dr, att det senare
finns mojligheter till reflektion och eftertanke for att forstd vad man tagit till sig for
kunskap och hur man kan anvénda den. Sandberg och Targama pratar om vikten av
forstaelse och dppenhet for sitt arbete. Vi dr bendgna att halla med om detta eftersom vi
sett det dr av stor betydelse att personalen har en forstaelse och for sitt arbete, det ar
dven av vikt att det finns en Oppenhet infér verksamheten, for att ddarigenom kunna
fanga dessa tillfillen d& kunskap ges ut spontant. Vilket krdver att man ar vaken och
lyhord pa sin verksamhet och omgivning. Detta dr nagot vi sett att arbetslaget arbetar
med men att det dven dr nagot som de kdnner att de vill forbéttra sig inom. Vid flera
tillfallen 1 intervjuerna belyser personalen att de vill fa mer tid till reflektion for att
kunna ta till vara pa och utveckla den kunskap det far. Lundmark menar att personer
som lér sig av reflekterande observation har behov av att lyssna och reflektera. Som vi
ser kan detta vara ett ypperligt tillfdlle, om tid finns, dir man sprider och delger kunskap
till varandra. Gustavsson sdger att det 1 vissa fall dr viktigt att sprida kunskap 1 réatt
situation, darfor att kunskapen i ménga fall dr vildigt situations bunden. Han menar att

det inte blir lika enkelt att ta till sig kunskap om den sprids utanfor sjilva praktiken, som
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det skulle vara om den sprids pa rétt tid och vid rétt tidpunkt. Vidare sé kan handledning

vara ett annat alternativ till att sprida och utveckla kunskap.

Kolbs tredje steg 1 larcirkeln heter abstrakt begreppsbildning. Under detta
steg tycker vi att planering och handledning har en bra funktion d4& man vid bada
tillfillena kan sprida utveckla och utbyta kunskap. Andersen & Weiss visar pa
betydelsen av handledning i verksamheter som har att gora med ménniskor. Vi har sett
att minga av personalen har en positiv instéllning till att anvinda handledning som
verktyg for att utdka sina kunskaper. De kénner att nidr de anvidnder handledning
resulterar det i en bittre verksamhet samt att de léttar kan 16sa vissa problem som kan
uppsta i en verksamhet som barnomsorgen, da det dr en verksamhet med ménga och
olika relationer. Handledning kan ofta vara en icke onskvérd kostnad for arbetsgivaren,
vad vi tror. Ddremot kan vi tycka da; att istéllet for att satsa en storre mdngd pengar pa
dyra foreldsningar kan det vara idé¢ att istéllet satsa pa en bra genom tankt handledning
for personalen, da det dr det som efterfraigas. Det finns andra alternativ som kan
anvindas istillet for traditionellhandledning och det &r kollegial handledning, som

mycket vél kan vara lika utvecklande som extern handledning.

Ytterligare ett annat tillfdlle att skapa abstrakta begrepp kan vara vid
planeringstiden da man bor fa tid att tillsammans, som Skolverket ndmner 1 sina
allménna rad, med sina kolleger kunna reflektera dver hur verksamheten fungerar och
hur den kan forbattras. Detta dr ocksa ett bra tillfélle till att kunna delge varandra sina
specifika kunskaper som individen har med sig genom olika utbildningar och yrken. For
att en planeringstid ska kunna forsvaras bor det finnas med i samtliga fackliga avtal.
Detta dr ett problem idag med tanke pé& att det finns olika yrkesgrupper inom
fritidshemmen som d& har olika kollektivavtal, vilka 1 sin tur inte ger samma
forutsittningar for personalen. I en del av vara citat far vi fram att de tar tillvara pé sin
planering genom att sprida inkommande information till varandra, genom bland annat
gemensamma avdelningstréffar. Dessutom har det egna planeringar dir det kan bolla
idéer med varandra och 16sa problem som kan finnas kring deras barn pa avdelningen.
Trots det ser dem att den nuvarande tiden inte alltid ricker till eller att de inte ar
tillrackligt strukturerade vid planerings tillfillena, som kan gora att dyrbar tid gar
forlorad. Detta dr ndgot som personalen redan idag dr medvetna om och som de redan

funnit eventuella 16sningar pa.
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Fjarde och sista steget 1 larcikeln handlar om aktivt experimenterande. Har
tycker vi att Ovriga sitt av kunskapsspridande passar in. Vi har kunnat utldsa att det
finns ett behov av att utveckla kunskapsspridandet men é&ven att inkommande
information 1 form av informationsblad och foldrar forbittras. Kunskap dr en sorts
information som vi stdndigt matas med och som vi hela tiden maste sortera bland, som
Hansson belyser. Bland annat ar det ett standigt flode av informationsfoldrar frén olika
instanser eller s& kan det vara informationsblad fran chefen. Detta gor att det blir véldigt
mycket information att gd igenom forutom all den information som man maste hantera
nér det géller barngruppen, som i slutinden kan gora att vi ibland inte vet vad vi ska ta
till oss eller revidera. Detta dr en del av verksamhetens svarare arbetsuppgifter att skota,
som vi ser det. Vi har trots allt forstatt att det hanteras bra men personalen tycker att det

kan forbdttras.

Personalen har ménga onskemadl om forbéttringar pa vissa omraden i
verksamheten. Det vill & mer handledning for att kunna sprida kunskap for att i sin tur
kunna forma en bittre verksamhet. Att det ges mojligheter till att arbeta mer Over

granserna mellan skolan och fritidshemmet nér det géller barn med sérskilda behov.

Vad for vi da for intryck av denna arbetsplats nir det giller
kunskapsspridande av inkommande kunskap och pé vilket sétt de sprider den vidare?
Som vi har sett finns hér ett antal olika sitt att sprida kunskapen vidare till varandra, dér
vissa fungerar béttre &4n andra. En tanke vi har for att kunna fOrbéttra
kunskapsspridandet efter en kunskapsinsats, dr att man innan kunskapsinsatsen forklarar
betydelsen av dess eventuella funktion i verksamheten. Det kan gora att sjélva
uppsamlingstrdffarna blir mer malinriktade vilket i sin tur kan gora att kunskapen blir
dels mer bestdende men dven att den implementeras 1 verksamheten. Det vi ddremot dr
lite fundersamma pé &r om personalen har en klar bild pa vilka forvantningar som ldggs
pa dem. Har de fatt sitt arbete tydligt forklarat for sig eller dr det endast diffusa
uttalanden som givits. Detta kan gora att kunskapen inte kommer fram pa rétt sétt eller

inte alls, for att forstaelsen for uppdraget inte finns dr.

Det vi kan utlédsa av allt detta ar; att det sprids kunskap pa méanga olika sétt
1 arbetslaget. Fragan dr om den far mojlighet att komma vidare ner 1 verksamheten,

vilket kan vara ytterligare en aspekt att studera vidare. Som vi dven har insett, &r
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forstaelsen for sitt uppdrag av stor betydelse for att kunna ta till sig och kunna sprida

kunskap till varandra f6r att sedan kunna komma ut i verksamheten och bli bestaende.

Vi har kommit fram till att beroende pa hur vi forstdr ett visst arbete och
pd vilket sdtt vi utvecklar denna kunskap, sa avgor detta den kunskap som forblir

levande kunskap i vart arbetslag.

5.1 Slutsatser

Det vi kan utldsa av allt detta ar att det sprids kunskap pa manga olika sitt i arbetslaget.
Vilket kan ha ett samband med att kunskap tas in olika hos olika individer. Hirav méste
flera olika individuella behov tillfredstillas ndr kunskapen sprids. Vi har vidare mérkt
skillnad i hur pass mycket kunskapen sprids i verksamheten. Att endast utvecklas
genom erfarenheter och informella insatser &r inte alltid tillrdckligt, varav formella

insatser behovs for att komplettera mojligheten till kunskapsspriding.

Ett alternativ till detta dr handledningstid, dir personalen tillsammans med
handledare ges tid till att reflektera, prata och i sin tur sprida kunskap mellan varandra.
Det har visat sig att en bra genomtinkt handledning kan vara bittre &n en dyr

foreldsning.

Kunskap kan édven spridas genom informationslappar och foldrar men dér &r det
av stor vikt att syftet med dessa inte blir fel. Allt som sker dppet mot personalen skall
skapa forstdelse och vara konkret, detta for att forstaelsen har stor betydelse for att

kunna ta till sig och sprida kunskapen vidare.

En ytterligare aspekt dr att kunskap ar situationsbundet och sprids i samband
med nér tillfdlle ges. Hir kan man verkligen se till hur viktig personalens flexibilitet och
vakenhet ar for sin verksamhet. For att sedan kunna ta till sig och reflektera 6ver den
inhdmtade kunskapen &r det av betydelse om det finns en bra och genom tidnkt

planeringstid.

Sammanfattningsvis ser vi att det har stor betydelse for kunskapsspridingen om
personalen far forstaelse for sitt arbete och far mdjlighet att utveckla sin individuella
kompetens. Detta kan tillgodoses om det finns tillfdllen och tid till att tinka, prata och
reflektera och genom det skapa mdjlighet for kunskapsspridning i arbetslaget. Detta kan
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goras genom mer formella insatser, med det menar vi planeringstid, natverkstraffar mm.
Ytterligare kan man komplettera med mer handledningstid och gemensamma

utvecklingsinsatser inom organisationen.

5.2 Avslutande kommentarer och vidare studier

Vi ser att det finns manga fler frdgor som vickts under arbetets géng och ser mojlighet
till vidare studier inom omrddet. Det hade wvarit intressant att se hur mycket
handledning, nitverkstraffar och planeringstid som hade behdvts sammanlagt, for att ge
personalen tillrdckligt med utrymme for kunskapsutveckling och kunskapsspridning

inom organisationen.

Det hade ocksé varit intressant att se skillnaden pa bista resultat och utveckling inom
formellt samt informellt ldrande. Eftersom vi har kommit fram till att man far béttre
resultat genom att satsa mer pa det informella larandet, genom mer handledning, praktik
och tid for reflektioner sa undrar vi fall det hade blivit béittre att minska pa det formella
larandet och 6ka pa det informella ldrandet, som enligt oss hade lett till att personalen
far mer tid att véixa och utveckla sin kunskap inom organisationen. Vilken &r i sa fall

den bista kombinationen av dessa tva sitt att ldra och sprida kunskapen vidare?
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Bilagor

Bilaga 1

En observation péa en forskolelirares arbetsdag
Jag har valt att sitta pa en plats diar man kan se in till alla tre rum...

Tidigt pa morgonen tar froknarna emot barnen som kommer till dagiset. Barnen
kommer oftast in med sina foréldrar och froknarna vilkomnar barnen med ett leende
och glatt humor. Froknarna forbereder frukost till barnen och sedan tillsammans med
barnen sétter de sig ner och dter. Efter frukosten dukar froknarna av borden och stidar
undan allt. Under tiden har barnen fri-lek dnda fram till k1.9.30 for dé ar det samling.
Under samlingen sitter alla barnen 1 en ring tillsammans med froknarna. De sjunger
tillsammans, barnen fér berétta vad de har pa hjirtat, och sedan gér de igenom alfabetet.
Froknarna leker olika lekar med barnen, dir barnen far ldra sig bokstdverna som finns

med i deras namn, favoritdjur osv.

Efter all lek tar froknarna in frukten som barnen sjdlva far dela ut till varandra och éta.
Nér samlingen dr slut ber froknarna barnen att kla pa sig och ta med sina gympa klader
eftersom de ska till gymnastiken. Froknarna hjilper till med att kl4 pa barnen och sedan
gar de alla ut och stéller sig fint 1 led, tvd och tva. Alla barnen gér efter froken som gér
langst fram och som leder dem alla till gymnastiksalen. Under gymnastiken sétter
froknarna pé lite musik och varmer upp barnen genom att springa och dansa lite. De gor
olika gymnastikdvningar tillsammans tills klockan &r sd mycket att de maste gé tillbaka

till dagiset och dta lunch.

En av froknarna gar i forviag och dukar borden till barnen medan de andra kommer in
lite senare. Froknarna gar in i koket och hamtar den fardiga maten och sedan stéller
fram maten pa borden dir barnen éter. De 14gger upp maten till barnen och sétter sig ner

med barnen och ater tillsammans.

Efter maten dukar froknarna av borden och stiddar undan allt. De delar upp alla barnen i
tva grupper och har “’vila” med barnen genom att 1dsa en bok for dem. Medan tva
froknar l4ser s& gar den tredje pa rast, och sa turas de om tills alla tre har fatt var 30

minuters rast. Efter vilan sa ber froknarna alla barnen att kli pa sig och de gér ut och



promenerar. De gar sa langt tills de hittar en rolig lekplats att stanna och leka vid.
Froknarna tar tillbaka barnen till dagiset nir barnen ska dta mellanmal. Froknarna dukar
fram mellanmaélet till barnen och &ter tillsammans med dem. Efter mellanmalet stannar
de inne och sakta bdrjar barnens fordldrar komma och himta hem barnen. Froknarna
later barnen ha fri-lek inomhus medan de sjdlva sitter och planerar, stidar i avdelningen
eller 4r med och leker med barnen. Nar sista barnet har gétt hem sa stéller froknarna upp
alla stolar och leksaker for att underlitta det for stddfirman som kommer in pé kvillen.
Froknarna kastar soporna och ser till att alla fonster dr stdngda och lampor sldckta. De

stanger dorren till avdelningen och gar hem.



Bilaga 2
2007-11-01

Hej pé er!

Héar kommer lite information till er angdende den undersékning som vi vill

gora hos er under vecka 47, dvs. mellan den 19/11 och den 23/11.

Undersokningen kommer att géras endast hos er och kommer att handla om
olika begrepp kring kompetens. Ni som blir intervjuade kommer att vara
anonyma, ni kan komma att kallas for exempelvis a,b,c, och intervjun

kommer ta ungefar 30-40 minuter.

Vi vill att minst fyra personer ska vara med 1 undersékningen och vi har
bestimt att ni sjilva fir bestimma vilka som vill/ska delta. Onskemaélet vi
har dr att en frdn varje avdelning deltar sa att vi kanske (troligtvis) far fler

perspektiv 1 intervjuerna.

Det vi kommer att ta upp 1 intervjuerna ar begrepp som;
® vad dr kompetens,
e Jwur man blir kompetent,

e Jwur man ser pd kompetensutvecklingsinsatser.

For att ni ska kdnna att ni har tid vi intervjutillféllet, fir ni boka in tiden
sjdlva pa den lista vi skickar med. Skulle det vara att inte ndgon tid passar
far ni sdtta in en tid som passar under den veckan, det gir dven bra

mandagen och tisdagen veckan darpa.
Om det dr ndgot ni undrar 6ver kan ni ring Veronika pa nr: 0702-34 97 28
Tack for att ni vill delta

Mvh

Katarina och Veronika



Bilaga 3
Tidsschema for intervjuer
Miandag 19/11
kl.10.00 namn:
kl.11.00 namn:

Tisdag 20/11
kl.10.00 namn:
kl.11.00 namn:

Onsdag 21/11
kl.10.00 namn:
kl.11.00 namn:

Torsdag 22/11
kl.10.00 namn:
kl.11.00 namn:

Fredag 23/11
kl.10.00 namn:
kl.11.00 namn:

Om det dr ndgon annan tid som passar bittre fyll 1 den.

Vi kan gora 1-2 intervjuer dven den 26 och 27/11.



Bilaga 4

Fragor till intervjuerna
Bakgrunds fakta
Alder:

Utbildning:

Tidigare erfarenhet inom

yrket:

Vi har valt att utgd fran tva stora begrepp hur man blir kompetent, hur man ser pd
kompetensutvecklingsinsatser. Det vi vill se pd dr hur man inom ett arbetslag sprider sin

kunskap/kompetens vidare for att kunna f4 en sé bra verksamhet som mojligt.

Vi har tankar kring hur man blir kompetent, vilka olika sitt kan man ta emot

kunskap

— Hur har du blivit kompetent?

— Hur tar du till dig kunskap?

— Vad ser du hos de personer som gor att du anser att dom dr kompetenta?

For att se hur kompetens sprids vidare undrar vi hur personal ser pa

kompetensutvecklingsinsatser.
- Vad kénner du infor begreppet kompetensutvecklingsinsats?
- Hur tycker du att en kompetensutvecklingsinsats bor vara?
- Hur tycker du att kompetensutvecklingsinsatserna har varit tidigare pa arbetet.
- Har det funnits ndgon uppf6ljning pa insatsen. Hur har den sett ut?
(Utan medlare / med medlare).
-Hur sprids kunskapen vidare idag pé din arbetsplats?

- Hur skulle du vilja att kunskapen ska sprids vidare.



