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Det dr modernt for organisationer att skicka sin personal pé
kompetensutvecklingsinsatser utomhus dér medarbetarna
tillsammans ska utfora allehanda dventyrliga och utmanande
aktiviteter. Det har dock inte bedrivits mycket forskning pa
vilket utfall sddana insatser kan ge tillbaks i organisationen.
Vi frégar oss dérfor om personalen verkligen kan anvinda
det som de eventuellt lért sig tillbaka péd arbetet och vilka
faktorer som skulle kunna paverka en sadan
overforingsprocess.

Syftet med studien dr sdledes att analysera utfallet av en
upplevelsebaserad utvecklingsinsats och diskutera tinkbara
faktorer som kan ha paverkat detta utfall.

Vi har genomfort en kvalitativ studie dir vi studerat utfallet
av en upplevelsekonferens utomhus, kopplad till ett
vardegrundsarbete, for personalen pa en skola. Vi
genomforde fem semistrukturerade intervjuer med deltagare
ifran insatsen. Studiens resultat visar att
upplevelsekonferensen skapade mojligheter till en 6kad
social samhorighet men att det dven uppstod en del
bestaende konflikter 1 arbetslagen. Resultaten visar dven att
de praktiska omstidndigheterna kring upplevelsekonferensen
hamnade 1 personalens fokus, vilket tenderade att
overskugga insatsens syfte. Det framgar att
intervjupersonerna, i de fall de fitt nya firdigheter,
kunskaper och attityder upplevde svéarigheter med att
applicera dessa tillbaka i organisationen. Vi har identifierat
en rad individ- och miljéfaktorer som kan ha péverkat
denna transferprocess. Resultaten visar bland annat att
kontextuell likhet, mdjlighet till kunskapsanvdndning och
personalens instéllning, inte bara under och efter
upplevelsekonferensen, utan dven innan, verkar ha spelat
stor roll for upplevelsekonferensens utfall.

Upplevelsebaserade utomhusaktiviteter,
kompetensutveckling, teambuilding, transferprocess
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1. Inledning

Det dr modernt for organisationer att skicka sin personal pa kompetensutveckling,
teambuilding och olika kurser for personlig utveckling. Inte sédllan genomfors dessa
utvecklingsinsatser pd en kursgard dir medarbetarna tillsammans ska genomfora
allehanda dventyrliga och utmanande aktiviteter ute i skogen. Organisationer lagger
méngder med ekonomiska resurser pd att personalen ska fa &ka ivdg pa ndgot roligt
tillsammans, ldra sig att samarbeta, bli ”béttre minniskor” och utvecklas, for att sedan
komma tillbaka till organisationen och gora ett béttre jobb.

Vi frdgar oss om det verkligen &r sa enkelt. Leder teambuilding och utmanande
utomhusaktiviteter till att medarbetare i1 en organisation verkligen utvecklar sig sjélva
och sin grupp? Om de lér sig saker ute i skogen, hur kan da dessa aktiviteters ldrande
foras Over till det vardagliga arbetet och vilka faktorer kan pédverka denna
overforingsprocess?

Vi har konstaterat att det finns mycket lite forskning om utomhusaktiviteter som
utvecklingsinsatser. I var studie vill vi saledes studera en utomhusaktivitet i form av en
utvecklingsinsats for personal i en organisation. Vi vill studera vad en sadan insats kan
ge samt analysera vilka ténkbara faktorer som paverkar dess utfall, ur ett pedagogiskt
perspektiv.

2. Syfte

Studiens syfte dr att analysera utfallet av en upplevelsebaserad utvecklingsinsats och
diskutera tdnkbara faktorer som kan ha paverkat detta utfall.

2.1 Avgransningar

Uppsatsens huvudsakliga fokus ligger pd faktorer som kan ha pédverkat deltagarnas
mojligheter till att dverfora larandet frin insatsen tillbaka i organisationen, det vill séga
transferprocessen.

2.2 Definitioner

Med insatsens utfall asyftas de resultat och effekter insatsen &stadkommit. “Resultat
star for fordndringar i direkt anslutning till utbildningen i termer av kunskap, attityder
och firdigheter hos deltagarna.” (Jerkedal, 1990 s.13). Med effekter avses den
foljdverkan en utvecklingsinsats pé olika sétt kan f i en arbetsorganisation, antingen for
enskilda individer eller for hela organisationen. Effekterna giller med andra ord
kunskapsanvindningen”. (Forsberg m.fl, 1984)



2.3 Disposition

For att underlétta for ldsaren vill vi nedan redogdra for uppsatsens uppldgg. Vi borjar
med att presentera studiens problemomrade och specificera studiens syfte for ldsaren.
Efter ett kapitel om var litteratursokning foljer sedan ett kapitel med for studiens syfte
relevant teori. Dadrefter redovisar vi var metod dir vi utforligt redogdér for hur vi
genomfort studien och diskuterar detta utifran ett kritiskt forhdllningssétt. Sedan
redogér vi for studiens empiriska material. Avslutningsvis analyserar vi empirin i
forhallande till den teoretiska referensramen samt presenterar vara egna slutsatser i en
slutdiskussion.

3. Litteratursokning samt kritisk
genomgang av studiens litteratur

Vi gjorde en omfattande litteratursokning och sokte bdcker i Lunds universitets
bibliotekskatalog Lovisa, den landsomfattande databasen Libris samt artiklar ur
databasen Emerald Insight. De sdkord vi anvdnde var: “transfer problem”, “employee
development”, “outdoor-based experiential learning”, “outdoor management
development”, “teambuilding”, “kompetensutveckling” och ”icke-ldrande”, samt andra
nérliggande sdkord. Vi sdkte dven pé olika forfattare vi hittat i referenslistor och dylikt
for att se om de skrivit ndgot mer inom samma problemomrade som var av relevans for

0SSs.

Vi satte upp vissa kriterier for de kdllor som ligger till grund for studiens teori.
Litteraturen skulle vara vetenskaplig, forskningsbaserad samt i mojligaste méin utgdras
av forstahandskillor. Den skulle dven vara tidsmissigt aktuell samt vara relevant i
forhallande till studien och dess syfte. Allt detta &r kriterier som &r viktiga att beakta for
att borga for litteraturgenomgangens och darmed studiens kvalitet. (Bell, 2000)

I var studie har vi anvint oss av en rad bocker som behandlar kvalitativa
forskningsmetoder. Dessa anser vi utgdra en bra grund for var metodgenomgéng
eftersom bockerna kompletterar varandra, d4 de delvis behandlar olika aspekter
relevanta for var studie. I var litteraturgenomgéing redovisar vi relevant forskning inom
vart studiecomrdde. Vi har studerat vetenskapliga artiklar som behandlar
utomhusaktiviteter som kompetensutvecklingsinsatser. Vi har &ven studerat
vetenskapliga artiklar som behandlar transferproblematik bade ur ett allmént perspektiv
och mer specifikt betrdffande utomhusaktiviteter. Artiklarna &r forstahandskéllor,
tidsmassigt sett relativt nya och baseras pa bade kvalitativ och kvantitativ forskning som
ocksa visar pé olika resultat och slutsatser. Slutligen har vi dven studerat litteratur inom
arbetslivspedagogikomridet. Denna litteratur dr i huvudsak forstahandslitteratur som
behandlar for oss relevanta teorier om ldrande och kompetensutvecklingsinsatser.



4. Teori

4.1Utomhusaktiviteter som
kompetensutvecklingsinsatser

4.1.1 Syften med upplevelsebaserade utomhusaktiviteter

Under de senaste artiondena har upplevelsebaserade utomhusaktiviteter for chefer och
personalgrupper blivit alltmer populdra som kompetensutvecklingsinsatser. En
forklaring till den 6kade populariteten skulle kunna vara den kraftiga framvéxt av
tillimpad  forskning inom  beteendevetenskapliga dmnen. Kommunikation,
fordndringsprocesser, managementteorier, coaching och teorier om grupprocesser ar
exempel pd sddana omraden som utvecklats mycket under de senaste artiondena.
Upplevelsebaserade utomhusaktiviteter kan ses som et tillvigagéngssétt for att utveckla
ménniskor utifrén praktisk tillimpning av beteendevetenskapliga teorier. (Tuson, 1994)

Upplevelsebaserade utomhusaktiviteter dr en teknik for ledarskaps- och grupputveckling
som kan kopplas till Kolbs modell om erfarenhetsbaserat lirande (Wagner & Campbell,
1994). Denna modell bestar av fyra olika steg och visar pa att erfarenhetsbaserat ldrande
ar en ldrprocess ddr individen utgar frdn sina konkreta erfarenheter for att sedan
reflektera over dessa. Ddrefter omvandlar individen sin omedelbara forsta forstéelse till
ett mer abstrakt begreppsbildande for att slutligen dra allminna slutsatser ifran den
specifika situationen. Sdledes omvandlar individen sin erfarenhet genom reflektion och
tillgodogor sig pd sd vis ny kunskap. Individen har med andra ord en aktiv roll i
larandesituationen. (Granberg, 2004)

Aktiviteterna genomfOrs i en utomhusmiljo, ofta under tva eller flera dagar, dar
deltagarna genomfor olika fysiska och/eller mentala dvningar. Ovningarna leds av
instruktorer som guidar deltagarna genom aktiviteterna och uppmuntrar till reflektion
kring deras upplevelser och larande. Syftena med dvningarna varierar men i fokus ligger
vanligen att utveckla sjdlvinsikt och sjélvfortroende, ova kreativ problemldsning,
fordndra attityder, forbdttra interpersonella fardigheter och kommunikation, samt att
“bygga” team. (Williams m fl, 2003) Teambuilding underlittas av 6vningar som hjélper
deltagarna att ldra vikten av Omsesidigt fortroende och samarbete. (Yukl, 2005)
Aktiviteterna kan dven ha till syfte att forbéttra ett specifikt organisatoriskt problem,
utveckla en organisations vision eller att fungera som forberedelse for att leda en
organisationsfordndring. Oftast dr emellertid Gvningarna inte direkt kopplade till
deltagarnas konkreta arbetssituation pd arbetsplatsen utan dr vanligen snarare relaterad
till denna pa ett mer metaforiskt plan. (Williams m fl, 2003)



4.1.2 Styrkor och svagheter med upplevelsebaserade
utomhusaktiviteter

4.1.2.1 Foresprdkarna hivdar...

Foresprdkare for upplevelsebaserade utomhusaktiviteter, exempelvis Wagner och
Campbell (1994), betonar den aktiva ldrmiljo som aktiviteterna skapar. Vuxnas larande
bygger pa tidigare personliga erfarenheter. Nar individen upplever saker forsdker denne
tolka och skapa mening kring det upplevda. Nér individen ddrefter anvénder dessa
tolkningar for att vdgleda handlingar och beslut, dd blir meningsskapandet till ldrande.
Lirande kan alltsd sdgas vara en process didr nya eller reviderade tolkningar av
erfarenheter skapas som dérefter styr individens forstaelse, virderingar och handlingar
(Mezirow, 1990). De upplevelsebaserade utomhusaktiviteterna skapar mojligheter for
deltagarna att fa konkreta upplevelser av de fardigheter och formigor som de trdnas i att
utveckla. Forskning har wvisat att individer l4&r mycket under sadana
kompetensutvecklingsprogram dér de far 6va de nya firdigheterna under tiden och dér
de har mojlighet att observera och interagera med andra. (Williams m fl, 2002)

En annan styrka med utomhusaktiviteter som forskare (Badger m fl, 1997; Yukl, 2005 )
pekar pa ér att utomhusmiljon skapar mdjligheter for olika utmanande situationer och
problem som &r svéra att uppna i traditionella utbildningssammanhang. I utomhusmiljon
stélls deltagarna infor situationer dér deras invanda roller stélls p& dnda och dér det finns
mojligheter att se varandra pa nya sdtt. Detta skapar bland annat forutséttningar for
upplevelser som ofta resulterar i en stark gruppidentifikation och kénsla av samhdrighet.
(Badger m fl, 1997; Yukl, 2005) Dock har det genomforts studier exempelvis ddr man
har jamfort resultaten mellan inomhus- och utomhusaktiviteter och inte kunnat se nigra
skillnader mellan de bada miljoerna. En forklaring till dessa resultat kan vara att det
snarare dr ovningarnas art och inte miljon i sig som dr den betydande faktorn. Det kan
ocksa hidvdas att studier pd utvecklingsinsatsers effektivitet &r svara att genomfora och
ofta ger motsidgande och varierande resultat. (Williams m fl, 2002) Det finns flera
studier, exempelvis av Wagner och Campbell (1994), som visar pd olika positiva
effekter av utvecklingsinsatser med upplevelsebaserade utomhusaktiviteter, sdsom
forbdttrad problemldsningsformaga, teamwork och kommunikation, medan andra
studier som Williams m fl, (2002) hénvisar till, inte visar ndgra tydliga kopplingar alls.
De redogorelser som finns i populdrlitteratur och tidskrifter om utomhusaktiviteternas
for- och nackdelar bygger dessutom ofta frimst pd “anekdotiska bevis” snarare &n pa
systematiskt genomforda studier. Detta &r séledes ett forskningsomrdde som dnnu inte
ar sarskilt utvecklat och inom vilket det behdvs mer forskning. (Badger m fl, 1997)

4.1.2.2 ...medan kritikerna anser

Trots de upplevelsebaserade utomhusaktiviteternas popularitet riktas ocksd mycket
kritik mot den hédr typen av aktiviteter. Vissa menar att aktiviteterna i utomhusmiljon
saknar verklighetsanknytning och att det finns risk for att deltagarna fokuserar pé
aktiviteterna 1 sig och inte pa syftena och ldrandet bakom. (Wagner & Campbell, 1994)
Det finns dven risk for att utvecklingsinsatsen endast ger upphov till kortvariga
fordndringar som sedan forsvinner nér deltagarna kommer tillbaks till sina arbeten med
invanda arbetsmonster och inte sédllan hog arbetsbelastning. Men den kanske storsta
kritiken riktas mot att det finns alltfor liten Overensstimmelse mellan situationen i



skogen och arbetssituationen tillbaks pa arbetsplatsen. (Landy & Conte, 2004) Vissa
forskare patalar vikten av att en ldrandesituation bor vara sa lik arbetssituationen som
mojligt for att optimera overforing av ldrandet. (Wagner & Campbell, 1994) Granberg,
som foresprakare for det si kallade miljopedagogiska synsittet, kritiserar sddan
teamutveckling som bygger pa att man aker ivég till ett internat och forst skapar en bra
grupp och sedan borjar arbeta med uppgifter. Han menar att detta gir emot
miljopedagogikens syn pd ldrande, att individen alltid lar i relation till sin miljo.
”Individen konstruerar sina kunskaper och det sker alltid i samspel med kontexten.”
(Granberg, 2004, s.15) Granberg menar att det inte finns allmént kompetenta team dé en
arbetsgrupp alltid &r kompetent i forhéllande till kontexten, dvs. sin arbetsuppgift och
dess relation till organisationen (Granberg, 2004). Vi ser att detta resonemang motsiger
uppfattningen om att en av utomhusaktiviteternas styrka ér just den annorlunda miljon.

4.2 Transfer

Mojligheterna till att Overfora ldrandet fran externa utvecklingsaktiviteter, sdsom
exempelvis en utomhusaktivitet, till arbetet dr en viktig problematik att medvetandegdra
for att kunna optimera effekterna av aktiviteterna tillbaks pé arbetsplatsen. (Wagner &
Campbell, 1994) En framgangsrik transfer, déir individerna applicerar deras
nyforvirvade kunskaper, attityder och beteenden frdn den externa insatsen i den interna
arbetssituationen i organisationen, kan gynna organisationen avsevért. Om transfern
dock inte sker gynnas inte organisationen hur vil genomford sjdlva insatsen dn var.
(Elangovan & Karakowsky, 1999)

Det har dock inte genomforts sa mycket forskning kring vad som pédverkar en
transferprocess. Det behovs sadledes mer forskning som kritiskt studerar
utvecklingsinsatser och visar pa de underliggande processer som sker. Tidigare studier
av transferproblematik har frimst fokuserats pa hur sjilva insatsen dr designad samt
vilket ldrande som sker under sjdlva insatsen. Mindre fokus har lagts pd vilka
individuella faktorer samt faktorer kopplade till organisationen och arbetsmiljon, som &r
viktiga for att deltagarna ska anvidnda de nya kunskaperna och fardigheterna i arbetet.
En svérighet med denna sorts forskning dr att de olika kursrelaterade, individuella och
miljoméssiga faktorerna paverkar transferprocessen i ett komplext samspel och det ar
darfor svért att plocka ut enskilda faktorer och studera dessa isolerat. Tva forskare som
har initierat ett arbete med att studera detta samspel dr Elangovan och Karakowsky
(1999). De har vidareutvecklat Baldwins och Fords (1988) klassificering av
paverkansfaktorer péd transferprocessen i en utvecklingsinsats. Baldwin och Fords
fokuserar pa tre overgripande faktorer som ror utbildningsdesign, individens egenskaper
samt arbetsmiljo. Elangovan och Karakowsky (1999) har utifrdn denna klassificering
skapat en modell 6ver de individ- och miljéfaktorer som kan péverka transferprocessen.
Denna modell &r utvecklad for utvecklingsinsatser i allménhet. Vi kommer nedan att
anvinda denna modell som ett ramverk att utgd ifrdn i presentationen av forskning pé
omréadet. Vi kommer dven att integrera resultat frin andra forskare som mer specifikt
studerat utomhusaktiviteter och pa sa sitt lyfta fram nigra faktorer som dr sirskilt
relevanta for vér studie.



Employee training programs ——» Transfer of training——p» Behavioral outcomes

h 4
TRAINEE FACTORS ENVIRONMENTAL FACTORS
Motivation — related Job - related
Perceived relevance Job requirements
Choice in attending training Norms & group pressure
Outcome expectancies Contextual similarity
Self-efficacy Supervisory support
Job involvement Organization - related
Ability — related Reward system
Knowledge acquisition Organizational culture
Identifying situations

Figur 1. Training and environemental factors affecting transfer. (Elangovan & Karakowsky, 1999)

4.2.1 Individfaktorer

Den forskning som har bedrivits om individfaktorer kan delas in i motivationsrelaterade
faktorer samt faktorer som ror individens forméga att tillimpa de nya kunskaperna och
fardigheterna.

4.2.1.1 Motivationsrelaterade faktorer

Individens instdllning till, och motivation for, en insats spelar en betydande roll for i
vilken utstrackning individen kommer att Overfora de nya kunskaperna och
fardigheterna fran insatsen tillbaka till arbetet. Motivationen handlar inte enbart om
viljan att lira sig saker under insatsen utan dven om att anvinda det man ldrt sig i
arbetet efter insatsens slut. (Elangovan & Karakowsky, 1999) En av de mest betydande
motivationsrelaterade faktorer som flera studier visar pa dr individens upplevelse av
insatsens relevans och anvandbarhet. Om deltagarna upplever att insatsen kan bidra till
att forbdttra deras arbetsprestation 6kar mdjligheterna for att de ska anvénda vad de lart
sig tillbaks pa arbetet. (Cheng & Ho, 1998) Om deltagarna diaremot upplever att
insatsen dr irrelevant dr sannolikheten stor att de inte kommer att anvdnda de nya
kunskaperna och firdigheterna, d&ven om insatsen har hog kvalitet och det finns
gynnsamma faktorer i arbetsmiljon. (Axtell, Maitlis & Yearta, 1996; Cheng & Ho,
1998) Negativa attityder gentemot en insats kan sdledes hindra ldrande och vidare
kunskapsanvindning. (Cheng & Ho, 1998)

Axtell, Maitlis & Yearta (1996) har genomfort en studie dir de studerade overforing pa
kort sikt jamfort med lang sikt. Deltagarnas upplevelse av relevans och anvéndbarhet av
utbildningen och deras motivation att anvinda de nya fardigheterna visade sig vara
nyckelfaktorer for dverforingen under den forsta tiden efter insatsen. De miljomaissiga
faktorerna verkar dock inte ha lika stor paverkan for den inledande tiden efter insatsen.
Ett &r efter insatsen visade sig de viktigaste faktorerna fortfarande vara de som
deltagarna upplevde efter en ménad, ndmligen deras ursprungliga motivation att



anvéinda det de lart sig samt graden av autonomi i sitt arbete. Dessa resultat tyder pé att
tiden direkt efter insatsen dr viktig da den kan vara kritisk for att ldgga grunden for
framtida kunskapsanvindning och kunskapsutveckling. Upplevd relevans och
anvéindbarhet paverkar ddrmed indirekt den langsiktiga overforingen. (Axtell, Maitlis &
Yearta, 1996)

Det finns dven andra motivationsrelaterade faktorer utover upplevd relevans och
anvindbarhet som kan péverka i vilken utstrackning individen kommer att dverfora de
nya kunskaperna och firdigheterna till arbetet. Huruvida individen deltar frivilligt i en
insats eller inte har visat sig spela roll for transferprocessen. Om individen deltar pé
frivillig basis dr chansen storre att denne ocksad &r motiverad till att bade ldra under
insatsen och sedan dverfora detta till arbetet, jamfort med om individen “tvingas™ delta i
en insats mot sin vilja. (Elangovan & Karakowsky, 1999)

En annan faktor kring vilken forskningsresultaten déremot skiljer sig dr betydelsen av
individens “self-efficacy”. Med detta begrepp menas individens tro pé sig sjidlv och sin
formaga att prestera i forhdllande till en viss uppgift. Allmént leder hogre self-efficacy
till storre anstrangning och uthdllighet for att utfora en uppgift, vilket kan leda till storre
prestationsformaga. Studier pa betydelsen av self-efficacy for dverforingsproblematiken
har visat pa ett positivt samband mellan self-efficacy och graden av dverforing. Om
individen upplever sig ha formédgan att applicera sina kunskaper och fardigheter pa
arbetet, sa dr sannolikheten for att hon lyckas med detta avsevért hdgre &n om hon inte
upplever sig ha den formigan. (Elangovan & Karakowsky, 1999) Aven Lundmark
skriver om att individens upplevda handlingsutrymme influeras av siddana
individkaraktarsdrag som framatanda, initiativformiga och sjdlvsdkerhet, vilket okar
mojligheterna till kunskapsanvindning och kunskapsutveckling. (Lundmark, 1998) I
andra studier har self-efficacy visat sig spela mindre roll. I en kvantitativ studie av
Axtell, Maitlis & Yearta framkom inte self-efficacy som en betydelsefull faktor for
transferprocessen. Ddremot korrelerade self-efficacy positivt med motivation, vilket
innebir att self-efficacy indirekt kan péverka transferprocessen via motivation. (Axtell,
Maitlis & Yearta, 1996)

En ytterligare motivationsrelaterad faktor &r individens psykologiska identifikation med
sitt arbete. Hur involverad individen 4r i sitt arbete samt vilket ansvar individens tar for
sitt arbete, paverkar individens mdjlighet till transfer. Om individens engagemang &r
stort vill individen prestera bra och hela tiden utveckla sig och sin prestation i arbetet.
Detta paverkar sdledes individens vilja att anvdnda och utveckla sina kunskaper och
fardigheter tillbaka i arbetet. (Elangovan & Karakowsky, 1999)

4.2.1.2 Faktorer som ror individens forméga till kunskapsanvindning

Individens formaga att tillgodogora sig ny kunskap och ldra sig nya fardigheter under en
insats spelar en stor roll for en framtida transfersituation. Att individen dverhuvudtaget
har lirt ndgot under insatsen &r en forutsittning for att kunna overfora kunskaperna och
fardigheterna och borja anvinda dem i arbetet. Om individen dessutom har information
eller kunskap om var och hur de kan anvdnda det de liart sig gynnar det
transferprocessen. En annan faktor som ror individens formaga till kunskapsanvindning
ar individens mojlighet att kunna generalisera det som hon har lért sig och sjidlv kunna
se situationer pa arbetet dir det finns mdjlighet att applicera och anvénda kunskaperna.
Om individens mojlighet till att identifiera sddana situationer dér deras kunskap &r
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vérdefull och anvéndbar &r stor, underléttas transferprocessen. Organisationen kan har
stddja processen genom att erbjuda och skapa mdjligheter till att anvinda kunskapen
(Elangovan & Karakowsky, 1999).

4.2.2 Miljofaktorer

Aven de miljomissiga faktorerna i en organisation péverkar transferprocessen.
Elangovan & Karakowsky (1999) delar in dessa i tva kategorier, arbetsrelaterade
faktorer och organisationsrelaterade faktorer (Elangovan & Karakowsky, 1999).

4.2.2.1 Arbetsrelaterade faktorer

Den miljofaktor som ménga forskningsstudier sdrskilt betonar dr deltagarnas mojlighet
till kunskapsanvindning. Elangovan & Karakowskys (1999) samt Cheng & Hos (1998)
studier framhaller att en fOrutsittning for en gynnsam transferprocess é&r att
organisationen tilldter att deltagarna anvinder det de léart sig samt erbjuder mojligheter
till att anvdnda kunskapen pa arbetet. De hdvdar att det &r viktigt att se till att inte
arbetsuppgifterna i sig omojliggor kunskapsanvindning och pa s vis forstor och hindrar
en gynnsam transferprocess. (Elangovan & Karakowsky, 1999; Cheng & Ho, 1998)
Aven Lundmark betonar vikten av kunskapsanvindning, dvs. att det finns
forutséttningar for kunskapsanvindning och kunskapsutveckling 1 individens
arbetsuppgifter tillbaka i arbetet. For att detta skall ske krdvs det bland annat ett
objektivt, faktiskt handlingsutrymme for individen som ror de organisatoriska
forutséttningarna 1 form av arbetsuppgifter, ansvar, inflytande och kontroll i arbetet.
(Lundmark, 1998)

Flera forskningsstudier visar att en viktig faktor som paverkar individens mojlighet till
kunskapsanvindning &r hur stor skillnad det dr mellan kontexten dér kunskaperna liardes
in och den kontext dir individerna sedan skall anvdnda sig av kunskapen. Om
skillnaden dr stor kan detta inskrinka mojligheterna till en gynnsam transferprocess dé
insatsens kontext kan anses vara icke-applicerbar tillbaka pa arbetet och dirmed
malplacerad och helt fel i sammanhanget. Effektiv transfer dr saledes beroende av
likheter mellan de bada kontexterna och dirfor bor man matcha kontexten insatsen
utfors 1 med den aktuella kontexten pa arbetet s& mycket som mdjligt. (Elangovan &
Karakowsky, 1999; Wagner & Campell, 1994)

Gruppens instdllning till att anvénda sig av de nya kunskaperna blir ocksa en faktor som
paverkar individens prestation dd gruppen med dess normer har en stor pdverkan pa
individen samt gruppen i stort. Om gruppen &r negativt instdlld till att ldra sig nya saker
och sedan anvénda sig av dem sa hindras processen. (Elangovan & Karakowsky, 1999)

Aven ledningens agerande och instillning till att anviinda sig av de nya kunskaperna ir
betydelsefullt for en gynnsam transferprocess. Det ér viktigt att ledningen arbetar for att
skapa positiva attityder till utbildning, ldrande och utveckling inom ramen for
arbetsmiljon. (Axtell, Maitlis & Yearta, 1996) Individer som upplever att de far stod
ifran ledningen fér en positivare attityd till insatsen och bli mer motiverade att anvéinda
sin kunskap efterat (Elangovan & Karakowsky, 1999) Ledningens mdjlighet att ge
feedback, hjdlpa individerna att identifiera situationer dér de kan anvinda sig av det de
lart sig samt ge uppmuntran och stdd till individerna som ska anvénda sig av sina nya
fardigheter pa ett korrekt sitt, kan gynna en transferprocess. (Elangovan & Karakowsky,
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1999) Det ér viktigt att ledningen ger individerna frihet att anvdnda sina firdigheter
samt vaga misslyckas i utdvningen av dessa da detta dkar individernas subjektiva samt
objektiva handlingsutrymme. (Axtell, Maitlis & Yearta, 1996)

4.2.2.2 Organisationsrelaterade faktorer

En organisation vars kultur stdodjer personalens kontinuerliga utveckling samt
uppmuntrar personalens initiativ kommer att paverka transferprocessen positivt. Om det
finns en norm att soka ny kunskap och nya firdigheter samt att anvinda dessa, det vill
sdga att hela tiden hitta béttre vigar att arbeta pa, dkar individernas benégenhet att géra
det. Exempelvis s& hidvdar Elangovan & Karakowsky (1999) i sin studie att
beloningssystem 1 organisationen som vérderar utfallet av kunskapsanvindning hogt,
motiverar individerna att genomfora transfereringen positivt. Motsatsen till en
fordndringsbenégen kultur vore en kultur som motverkar utveckling och foréndring,
vilket skulle paverka transferprocessen mycket negativt och forsvara denna. (Elangovan
& Karakowsky, 1999)

4.3 Teori om icke-larande

Vi redogjorde tidigare for Kolbs modell om erfarenhetsbaserat ldrande. Jarvis (1992)
har utvecklat Kolbs teori och menar att médnniskor inte automatiskt lir sig ndgot ifrdn
sina erfarenheter. For att ldrande ska ske maste individen reflektera Over sina
erfarenheter och Jarvis hivdar att det finns olika former av icke-ldrande déir individen
inte reflekterar. Antingen ser individer pé sina erfarenheter pa ett omedvetet mekaniskt
satt eller s& dr de medvetna om sina erfarenheter men kan inte respondera pad dem pé
grund av tidsbrist, fordndringsmotstand, kinslor, eller rddsla for utfallet av deras
reflektion. Slutligen finns det de individer som aktivt avvisar mdjligheten till reflektion
dé de inte vill fordndra sig eller lira sig nagot. Dessa personer befdster snarare sina
befintliga referensramar genom att hdlla fast vid dessa. (Jarvis, 1992)

5. Metod

5.1 Utgangspunkter

5.1.1 Metodologiska utgdngspunkter och val av strategi

Hur organisatoriska fenomen bor studeras finns det inga sjdlvklara svar pad. Det finns
saledes inte ndgon metod som kan sdgas vara battre &n ndgon annan for att ge oss
insikter om organisationsméssiga forhallanden. Vilket metodologiskt angreppssitt man
véljer beror pd vad man vill kunna uttala sig om; det &r syftet med studien och de fragor
man véljer att studera som styr val av metod. (Grennes, 2005) Vad man viljer att
studera styrs i sin tur av ens virderingar och grundlidggande antaganden. Dessa
grundldggande antaganden handlar om verklighetsuppfattning (ontologi) och om vad
som anses vara kunskap inom ett &mnesomrade och hur denna kunskap bdr inhdmtas
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(epistemologi). (Bryman, 2002) Vi anser dirfor att det ar viktigt for oss att reflektera
over vara grundliggande antaganden eftersom dessa ligger till grund for hela vart
uppsatsarbete.

Vi menar att frdgor om organisationsméssiga forhallanden ar empiriska fragor som bor
studeras genom att man gar ut i verkligheten och studerar det fenomen som ligger i
fokus for studien. Vi menar att det som vi far se dé inte dr hur verkligheten ser ut, utan
hur vi uppfattar att verkligheten ser ut. Vi skapar oss en bild av verkligheten som ar
baserad pa vara tidigare erfarenheter och forvintningar om vad vi kommer att se. Detta
géller naturligtvis dven de ménniskor i organisationen som vi kommer att tréffa. De har
alla sina egna, subjektiva uppfattningar om organisationen de arbetar i och hur de
uppfattar sin verklighet dr sanning for dem. Med detta resonemang vill vi pavisa att vi
ser pd verkligheten utifrdn ett konstruktionistiskt perspektiv. Enligt Bryman (2002)
innebir det en syn pa verkligheten som socialt konstruerad, dér sociala foreteelser och
deras mening skapas och omskapas i samspelet mellan ménniskor. Den sociala
verkligheten &dr inte nigot yttre i forhdllande till oss som vi inte kan paverka, utan
omskapas stindigt genom det sociala samspelet (Bryman, 2002).

Utifrén ovanstdende utgangspunkter &r vi alltsd intresserade av hur ménniskor uppfattar
och tolkar sin verklighet. Vi vill uppnd “forstdelse av ménskliga erfarenheter i speciella
sammanhang” (Grenness, 2005, s.41). Vi ir intresserade av att studera hur medarbetare i
en organisation uppfattar och tolkar sin arbetssituation och faktorer som péverkar denna.
Vi anser att ett kvalitativt angreppssitt limpar sig bdst for detta. Det mojliggor ett
inifrdn-perspektiv, dvs att vi kan utgd frdn undersdkningspersonerna och komma bakom
”det yttre skenet”, vilket dr nddvindigt for att vi ska kunna forstd den sociala varlden
utifran deras perspektiv. (Patel & Tebelius, 1987)

5.1.2 Om forskarens paverkan pa processen

Det sker hela tiden en paverkan fran forskaren under alla delar av forskningsprocessen.
Forskarens vérderingar styr vad denne véljer att studera, val av metod, urval av
litteratur, utformning av intervjuguide, tolkning av empiriskt material etc. Detta dr ndgot
som Alvesson och Skoldberg (1994) utvecklar nédr det géller tolkning av empiriskt
material. De menar att forskaren interaktivt samspelar med de beforskade och att
forskaren hela tiden tolkar och skapar vissa bilder av den sociala verkligheten for sig
sjdlv och andra, som sedan utestédnger andra tolkningar. (Alvesson och Skdldberg, 1994)

Aven om man i kvalitativa studier inte strivar efter att forskningen ska vara
varderingsfri dr det &dnda viktigt att reflektera over pd vilket sdtt man paverkar
forskningsprocessen. Detta dr enligt Kvale (1997) ocksa viktigt ur ett etiskt perspektiv.
Istédllet for att undvika all paverkan pa det som ska studeras kan det istdllet vara mer
fruktbart att reflektera 6ver denna péverkan for att minska risken for okontrollerad
inverkan fran egna vérderingar och asikter (Bryman, 2002).

5.1.3 Forforstaelse

Vi skrev ovan att hur vi uppfattar verkligheten bland annat beror pa hur vara tidigare
erfarenheter har sett ut. De erfarenheter och de kunskaper vi har inom ett visst omrade
utgdr var forforstaelse. Forforstaelsen dr en grundforutséttning i forskningsprocessen for
att man Over huvud taget ska kunna tolka den information man fér fram. (Patel &
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Tebelius, 1987) Men fragan ar hur mycket forforstaelse man bor ha inom ett omréde. I
fraga om detta brukar man skilja mellan deduktion och induktion. Deduktion innebdr att
man utifrdn vad man vet inom ett omrade stiller upp hypoteser som sedan undersoks
empiriskt. I hypotesen ingar operationaliserade begrepp som ska Oversittas till
undersokningsbara foreteelser. Teorin kommer dérfor forst och styr sedan
datainsamlingen. (Bryman, 2002) Induktion innebdr att teorin dr ett resultat av
forskningsinsatsen och det blir d& av stor vikt att som forskare vara sd Oppen som
mojligt for att inte lata sig vilseledas av tidigare teorier och forskning och pa sd vis bli
last 1 vissa teoretiska referensramar. Det kan dock hivdas att det i induktiva studier kan
behovas tidigare forskning for att vigleda forskaren initialt samt kunna ge direktiv om
hur olika fenomen later sig studeras. (Sandberg, 1999) Detta for oss over till begreppet
’sensitizing concepts” eller “sparhundsbegrepp” som spérar upp viktig problematik och
utgor forslag pa arbetets fortsatta riktning. Begreppen ér inte definitiva i sig utan
underldttar snarare for upptickter av sddant som dr vésentligt for studiecomrddet. (Starrin
m fl, 1991)

Vi anser att resonemanget om sparhundsbegrepp ér relevant for hur vi ska forhélla oss
till var forforstaelse och den litteratur som vi tar del av i ett tidigt skede av
uppsatsarbetet. Vi strdvar efter att arbeta induktivt men inser flera begrinsningar med
detta arbetssétt for vart uppsatsarbete, och var studie kommer istéllet att ha induktiva
drag. Vi menar att vi som studenter inom arbetslivspedagogik dr en del av
forskningsfiltet och ofrdnkomligen redan har en relativt stor forforstaelse inom detta
dmne. Vi vill ocksd betona att vi anser det vara av vikt att ha en viss teoretisk och
begreppslig forforstaelse for att dver huvud taget kunna bestimma studiens syfte och
problemomrade.

5.2 Genomforande

5.2.1 Studiens drag av utvérdering

Vi vill 1 enlighet med vart syfte analysera utfallet av en utvecklingsinsats och vilka
faktorer som kan pdverka detta utfall. Vi har sokt olika metoder for hur man kan
utvdrdera utvecklingsinsatser och konstaterat att man kan géra pd ménga olika sétt
beroende pd vad man vill studera samt i vilket syfte man gor det. Vi kom slutligen fram
till att vi ville géra en studie med drag av en malfri utvirdering. Férdelen for oss med
att gora en sadan &r att vi inte begrédnsas till att enbart studera insatsens officiella mél
utan kan observera alla ténkbara fordndringar, resultat och effekter, planerade och
oplanerade, forvintade och icke-forvintade. (Jerkedal, 1990) Viktigt att beakta &r att
man hédr dven kan identifiera uteblivna forvantade effekter (Stevrin, 1986).

For att kunna gora detta bestdmde vi oss vidare for att gora en, vad Jerkedal (1990)
kallar, ’&sikter om analys”, vilket &r en vanlig form for utvirdering. Hér fir forskaren ta
del av deltagarnas asikter och attityder till utbildningsinsatsen (Jerkedal, 1990) och kan
bland annat fd en nyanserad bild av icke-planerat innehdll och utfall. (Lundmark 1998)
Det ar dock viktigt att vara medveten om att det endast dr dsikter man far ta del av, inte
fakta eller information (Jerkedal, 1990).
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5.2.2 Val av datainsamlingsmetod

Vi konstaterade ovan att vart syfte limpar sig for en kvalitativ empirisk studie. D& vi
ville gora en studie med drag av maélfri utvirdering genom att fi ta del av en
utvecklingsinsats ur deltagares perspektiv, fann vi det ldmpligast att genomfora
intervjuer. Vi ansag att det var en metod som var praktisk genomforbar och skulle ge
oss sddant material som vi behdvde for studien. Enligt Bryman (2002) ar intervjun den
mest anvinda metoden 1 kvalitativ forskningsstrategi. Fokus ligger pa
intervjupersonernas standpunkter och man soker djupgiende, fylliga svar som man
sedan kan analysera och tolka for att fa en djupare forstielse for materialet. (Bryman,
2002) Den kvalitativa intervjun ger mdjlighet att ta del av intervjupersonernas inre
vérldar och fa det inifranperspektiv (Patel & Tebelius, 1987), som vi ovan betonade som
viktigt for att uppna forstaelse.

I metodlitteraturen gors ofta en uppdelning av kvalitativa intervjuer beroende pa graden
av struktur. Exempelvis Bryman (2002) ndmner tva olika former av individuella
kvalitativa intervjuer, ostrukturerade intervjuer samt semistrukturerade intervjuer. Dessa
utgdr 1 visst hinseende ytterligheter och det finns utrymme déremellan for en stor
variation 1 struktureringsgraden. (Bryman 2002) Vi valde att genomfora relativt
semistrukturerade intervjuer. Denna metod ansag vi vara mest limplig for oss dé vi
upplevde oss behova ett visst matt av struktur for att kunna sammanstélla och
strukturera materialet. Samtidigt ville vi skapa mdjligheter for intervjupersonerna att
bidra med synvinklar pa sddant som vi inte hade med i intervjuguiden eftersom vi har
ett tamligen induktivt arbetssétt. En mer ostrukturerad intervju liknar mer ett samtal och
ger storre svarsutrymme for respondenten. (Bryman, 2002)

5.2.3 Urval av organisation

For att hitta en ldmplig organisation att studera utifrdn vart syfte satte vi forst upp
kriterier som organisationen skulle uppfylla for att vara potentiell till vér studie. Dessa
kriterier foljer nedan:

* Organisation skulle ha genomfort nadgon typ av utvecklingsinsats med fokus pa
“mjuka vdrden”, virdering etc. dir en del av/alla medarbetarna deltagit.

* Insatsen skulle vara extern, forlagd till en utomhusmiljo, baserad pa
upplevelsebaserat ldrande i grupp och ha omfattat minst tvé dagar.

Vi diskuterade dven vilka kriterier vi ville sédtta upp for hur linge sedan insatsen skulle
ha dgt rum. Om man studerar en insats utfall for ndra inpd &r visserligen
intervjupersonernas attityd till utbildningen som starkast, men man riskerar dé att vara i
en situation dir man skall studera ndgot som inte hunnit framtrdda dn. (Stevrin, 1986)
Enligt Lundmark bor man studera och ™utvidrdera” en kompetensutvecklingsinsats
utfall, dvs. dess resultat och effekter, mellan ett halvar och ett ar efterat eftersom
insatsens effekter ofta inte trader fram forrédn efter en relativt lang tid. (Lundmark 1998)
Deltagarna maste bland annat ha haft mdjligheten att prova det de lart sig innan man
kan konstatera effekterna fran insatsen. Risken med att vénta for linge, 4 andra sidan, ar
att det d& kan vara svart att sérskilja insatsens paverkan och utfall for personalen med
andra orsaker och faktorer efter insatsens slut. (Forsberg m fl, 1984) Vi tog detta i
beaktande och satte slutligen upp foljande kriterium:
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* Insatsen skulle ha dgt rum for max ett ar sedan.

I kvalitativa studier &r icke-sannolikhetsurval, sdsom sndbollsurval, strategiskt urval och
bekvamlighetsurval vanligt. Enligt Bryman (2002) dr bekvdmlighetsurval vanligt ndr
det géller organisationsstudier. Ofta &r det praktiska ramar som styr valet av urval och
for var del har urvalet av organisation styrts av framforallt tidsméssiga aspekter.
(Bryman, 2002) Vi valde darfor att gora ett bekvimlighetsurval och borjade séledes leta
efter en organisation som passade i enlighet med vara kriterier. Vi kontaktade méinga
olika foretag och organisationer och fick slutligen kontakt med en skola dér all personal
varit ivdg pa en utvecklingsinsats i form av en extern upplevelsekonferens ute i skogen i
tvd dagar, for knappt ett &r sedan. D4 denna organisation stimde vél in pa véra
urvalskriterier och det var praktiskt mojligt att genomfora var studie hos dem, valde vi
slutligen denna organisation.

5.2.4 Urval av intervjupersoner

I enlighet med syftet ville vi intervjua personer ur personalgruppen som deltagit i
upplevelsekonferensen. Detta for att fa mojlighet att ta del av olika personers
uppfattningar och upplevelser och pad sa vis fi en s& rik och nyanserad bild av
fenomenet som mojligt. Olika ménniskor tar upp olika aspekter och kan pd sd vis ge ger
olika perspektiv till forskaren (Bryman, 2001).

Enligt Neuman (2003) &r det viktigt att faststdlla vissa kriterier for urvalet av
intervjupersoner for att borga for en god kvalitet i studien. Vi valde att sdtta upp
tamligen vida kriterier fOr intervjupersonerna. Intervjupersonerna skulle ha varit
anstdllda och deltagit under upplevelsekonferensen. Vi ville dessutom att
intervjupersonerna skulle ha olika arbetsuppgifter pd skolan, da vi sag ett virde i att fa
aspekter av insatsen och utvecklingen pa skolan frdn personer i olika delar av
verksamheten for att fa en sd nyanserad bild som mgjligt. Vi ville dven intervjua bade
kvinnor och min. Av praktiska skl 1it vi var kontaktperson, en person ur
ledningsgruppen, gora urvalet av intervjupersoner till oss. Att 14ta nigon annan gora
detta far givetvis konsekvenser dd vi inte sjdlva kunde paverka vilka personer det blev.
Ett resonemang om detta aterfinns i metoddiskussionen.

Vi ville ocksé intervjua en person ur ledningen for att kunna fi information om hur
ledningen planerat, arbetat med och utvérderat upplevelsekonferensen. Utover denna
intervju genomforde vi fyra intervjuer med personal fran olika delar av skolan. Fem
intervjuer utgdr endast ndgra procent av de totalt 95 personer som deltog i
upplevelsekonferensen men det ar i enlighet med vér kvalitativa ansats inte relevant hur
ménga intervjuer vi genomfort utan hur nyanserat materialet dr. Eller som Kvale (1997)
uttrycker det: “Intervjua s ménga personer som behdvs for att ta reda pa det du vill
veta.” (Kvale, 1997, s.97)

5.2.5 Konstruktion av intervjuguide

Vart syfte med intervjuerna var att fi en bred, djup och nyanserad bild av
intervjupersonernas upplevelser, tankar och kénslor kring upplevelsekonferensen. Nér vi
konstruerade intervjuguiden hade vi resonemangen om sparhundsbegrepp i dtanke och
utgick fran vissa teoretiska begrepp som vi stott pd under en forsta ldsning av litteratur
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pd omréddet. Vi brainstormade kring forslag pa frdgor och valde sedan ut och
tematiserade de mest relevanta i forhallande till syftet.

Vi bifogar intervjuguiden som bilaga for att man som ldsare ska kunna se vilka fragor vi
stdllde under intervjuerna. Det bor dock péapekas att vi ocksa stéllde foljdfragor till dessa
vilka inte finns med i intervjuguiden, och att intervjuguiden dven reviderades under
intervjuprocessens gang.

5.2.6 Genomforande av intervjuerna

Vi genomforde fem intervjuer pd vardera 30-50 minuter. For att borga for en god
kvalitet pa intervjuerna dr det viktigt att vara medveten om praktiska omstidndigheter
som kan paverka intervjusituationen. Enligt Kvale (1997) 4r en intervju en
mellanménsklig situation dér det &r viktigt att bygga upp en atmosfir dar
intervjupersonen kénner sig trygg nog att kunna Oppna sig och delge sina tankar och
kénslor om det berdrda dmnet. For att uppna detta fick intervjupersonerna bland annat
sjdlva vilja tid och plats och vi sg ocksa till att vi kunde samtala ostort.

Alla intervjuerna genomfordes i avskilda rum pé skolan under arbetstid och spelades in
pa band. Den avskilda miljon dr dven viktig for att sdkerstdlla inspelningskvaliteten pa
banden (Bryman, 2002). Innan varje intervju forklarade vi tydligt syftet med studien
och forsidkrade oss om intervjupersonernas samtycke till att anviinda en diktafon under
samtalet. Vi forklarade dven att materialet skulle behandlas helt konfidentiellt samt att
intervjupersonen deltar pa frivillig basis och nér som helst kan vélja att avbryta eller ta
bort delar av sitt material. Slutligen forklarade vi dven att materialet endast skulle
anvédndas till det uttalade syftet. Allt detta dr enligt Vetenskapsradets betydelsefulla
forskningsetiska principer som dr viktiga for att uppritthdlla en hog intervjuetik.
(Vetenskapsréadet, 1990)

P4 grund av praktiska omstdndigheter genomfOrdes véra intervjuer av endast en
intervjuare per intervju. Enligt Bell (1999) kan det utgdra en nackdel att vara ensam
intervjuare da det finns risk for att eventuella intervjuareffekter inte uppticks sa litt. Om
man &dr fler intervjuare dr mdjligheten storre att uppticka dessa. Att vara flera
intervjuare kan ocksd vara en fordel infor tolkningen av materialet eftersom man
sakerligen har uppfattat delar av intervjuerna olika och ocksé kan fylla i luckor som den
andre kan ha missat under intervjun. (Bell, 1999) For att forsoka hantera detta problem,
transkriberade vi intervjuerna i sin helhet och ldste sedan igenom och diskuterade
intervjuutskrifterna tillsammans. P4 sd sidtt kunde eventuella oklarheter och
misstolkningar redas ut innan sammanstéllningen av resultatpresentationen pabdrjades.

5.2.7 Bearbetning av material

Vi valde att transkribera allt vart material i sin helhet. Enligt Kvale (1997) mojliggor
detta forfaringssatt att forskaren kan vidga sin uppfattning om det undersokta fenomenet
déd intervjupersonerna kan bidra med helt nya infallsvinklar och aspekter till detta.
(Kvale, 1997) Enligt Bryman (2002) underléttar transkribering genomgéng och analys
av intervjupersonens svar. Man fir med allt intervjupersonerna har sagt och riskerar
ddrmed 1 mindre utstrickning en paverkan frdn forskaren. Det gir ocksa ldttare att
upptécka eventuella fel och missforstand. (Bryman, 2002)
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Vi transkriberade varje intervju direkt efter det att den genomforts for att ha intervjun sa
aktuell som mojligt. Da vi hade véldigt lite kunskap om upplevelsekonferensen i borjan
av intervjuprocessen blev det samlade utskriftsmaterialet tdmligen spretigt och
osammanhdngande. Darfor inledde vi med att géra genomldsningar av alla intervjuer for
att sétta oss in 1 materialet. Sedan borjade vi bearbeta det ostrukturerade textmaterialet
genom en forsta tematisering ddr vi studerade monster, processer och variationer i
materialet. Enligt Neuman (2003) gor detta forfaringssitt att forskaren kan dverblicka
sitt omfangsrika material och pa sd vis far en mojlighet att behandla och analysera det
pa en hogre niva. Efter denna bearbetningsprocess ansdg vi oss ha fitt en god och
nyanserad bild av materialet vilket gjorde det mojligt for oss att studera materialet ifran
olika perspektiv, med olika angreppspunkter. Detta innebar en ytterligare bearbetning
och tematisering och vi kunde dérefter slutligen presentera materialet som en
tematiserad, beréttande resultatpresentation. Vi atergav dven vissa utvalda citat som vi
tyckte sdrskilt belyste kvaliteter i materialet. Resultatpresentationen 14g dérefter till
grund for var analys och diskussion.

5.3 Metoddiskussion

I ovanstaende kapitel har vi fort en l6pande diskussion om studiens metod och hur vi
har gétt tillviga under studiens arbetsgdng. Vi kommer nedan att fora en kritisk
diskussion kring hur vl vi lyckades med véra tillvigagingssitt for att pa sa vis kunna
sakerstdlla studiens kvalitet.

5.3.1 Trovérdighetsaspekter

Vi kommer nedan att fora en diskussion kring olika trovardighetsaspekter. Enligt
Bryman (2002) ar dessa aspekter viktiga att beakta for att sdkerstilla en god kvalitet,
med avseende pa trovirdighet i1 kvalitativa studier. Dessa aspekter innefattar
tillforlitlighet, Overforbarhet, pélitlighet samt mojlighet att styrka och konfirmera.
(Bryman 2002)

Tillforlitligheten 1 studien behandlar hur vil studiens resultat overensstimmer med
verkligheten, dvs. hur troliga eller sannolika resultaten &r (Bryman 2002). Nedan foljer
en kort summering, ddr vi tar upp négra aspekter pé kritiska faktorer i vart kvalitativa
tillvigagangssatt som astadkom studiens resultat

Vi valde ut organisationen enligt uppsatta urvalskriterier men viktigt att beakta dr dock
att vi lat var kontaktperson, en person ur ledningsgruppen, gora urvalet av
intervjupersoner till oss. I efterhand har vi kunnat konstatera att dessa intervjupersoner
alla var mer eller mindre positivt instdllda till upplevelsekonferensen. Vi dr medvetna
om att detta faktum och har reflekterat over pé vilket sétt detta kan paverka studiens
resultat. Trots att alla vdra intervjupersoner sjélva var relativt positivt instéllda har de
dock kunnat reflektera kritiskt Gver sin egen instdllning i forhdllande till annan personal
pa hajken och har ocksé kunnat beritta hur de upplevde att andra uppfattade hajken. Pa
sd vis anser vi oss dndd ha fétt en relativt nyanserad och varierad bild. Dock hade
intervjuer med personer med en uttalad negativ instdllning kanske kunnat ge
studieomrédet ett annat perspektiv, vilket i slutindan hade kunnat paverka vara
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slutsatser. Det hade sdledes kanske varit bra att genomfora fler intervjuer for att
ytterligare bredda perspektivet men av tidsmissiga skil hade vi inte den mdjligheten.

I en intervjusituation finns det alltid en risk for en sa kallad intervjuareffekt dvs. att
intervjuaren paverkar intervjupersonens svar. Exempel péd intervjueffekter &r en stark
vilja hos respondenten att vara intervjuaren till lags. (Bell, 1999) Individers
bedomningar av dem sjélva kan dessutom bli bidde medveten eller omedveten overdrivet
positiv till sig sjdlv eller insatsen som sadan. (Lundmark, 1998) En ytterligare
intervjuareffekt kan dven vara en tendens hos intervjuaren att forsoka fa fram svar som
stodjer dennes fOrutfattade meningar. I och med att intervjun &r en social
interaktionsprocess kommer problematiken med intervjuareffekt alltid att finnas, men en
medvetenhet om problemet och riskerna kan minska sadana effekter. (Bell, 1999) Vi
anser att vi var medvetna om detta och ddrmed minskade riskerna avsevért d&ven om det
inte gér att sdga med sdkerhet om pa vilket sétt vi paverkade intervjusituationen.

Det &dr ocksd viktigt att diskutera huruvida det paverkade studiens resultat att
intervjuerna genomfordes av endast en intervjuare. Vi var medvetna om att detta skulle
kunna komma att utgdra en nackdel for oss nér vi skulle tolka materialet och vi var
darfor extra noggranna da vi diskuterade de transkriberade intervjuutskrifterna
tillsammans. Vi hivdar att vi gjort det vi kunnat for att forebygga en pdverkan av
eventuella oklarheter och misstolkningar och anser siledes att den interna
tillforlitligheten 1 vér studie ar relativt hog. For att ytterligare hoja tillforlitligheten i
uppsatsen hade det varit bra om vi gjort en respondentvalidering, dvs. litit vara
intervjupersoner ldst igenom en sammanfattning av de transkriberade intervjuerna for
kontroll och godkdnnande (Bryman 2002) men av tidsbrist fanns inte denna mdjlighet.

Overforbarheten, det vill siga huruvida var kvalitativa studie dr dverforbar till andra
kontexter, dr viktig att reflektera over. Fem intervjupersoner ér ett relativt litet urval och
utgdr en unik kontext vilket alltid ar fallet i kvalitativa studier. Vi har forsokt att gora en
fyllig redogorelse av vért empiriska material, vilket Bryman (2002) kallar for “’thick
descriptions”. Detta underlattar for ldsaren att sjélv avgora overforbarheten i studien och
okar ddarmed studiens kvalitet. (Bryman 2002)

For att sdkerstélla uppsatsens pdlitlighet (Bryman 2002) har vi forsokt att utforligt
redogora for alla faser i var arbetsprocess i ovanstdende kapitel samt att i detta kapitel
fora en diskussion dd vi kritiskt granskar och reflekterar 6ver vér studie och vért eget
arbetssdtt. Lasaren kan da sjélv bilda sig en uppfattning om studiens palitlighet.

Mojlighet att styrka och konfirmera innebdr att man som forskare &r medveten om att
sin teoretiska utgdngspunkt, sin forforstdelse samt sina personliga vérderingar och hur
dessa kan komma att paverkat undersokningen samt dess resultat. Det dr viktigt att visa
pa att man som forskare agerat i god tro och inte medvetet latit sin subjektivitet paverka
arbetsprocessen pa ett avgdrande sitt. Det dr ockséd viktigt att vara medveten om att
arbetsprocessen 1 sin tur kan péverka forskaren och dennes forhallningssitt och
agerande. (Bryman 2002) Vi anser att vi har varit medvetna om var forforstielse som
studenter inom arbetslivspedagogik och ocksé delvis anvént oss av denna exempelvis da
vi formulerade intervjuguiden utifrdn de “’sparhundsbegrepp” som vi anvidnde oss av i
studiens borjan. Dessa teoretiska utgdngspunkter har givetvis styrt var fortsatta riktning
pa studien samtidigt som vi strévat efter att utifrén vr medvetenhet om detta inta ett
kritiskt forhallningssétt.
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5.3.2 Akthetsaspekter

For att kunna sdkerstélla studiens kvalitet dr det enligt Bryman (2002) ocksa viktigt att
fora en diskussion kring studiens autencitet genom olika dkthetsaspekter. Huruvida
studiens material ger en rdttvis bild eller ej har vi redan diskuterat i ovanstdende kapitel
1 samband med studiens tillforlitlighet. Huruvida IP har fatt en 6kad forstielse for sin
sociala situation och miljé (ontologisk autenticitet), samt huruvida undersokningen gett
IP en mer nyanserad bild av hur andra upplever situationen (pedagogisk autenticitet) ar
intressant att diskutera. Vi tror att var studie har paverkat IP:s forstéelse, bade for hur de
sjdlva upplever sin situation samt hur andra gor det, genom véra intervjuer dir IP
tvingades reflektera over bade sig sjdlv och andra. Nér vér studie dr fardig kommer den
ockséd att delges till organisationen och IP kan saledes fa ta del av det empiriska
materialet i sin helhet och da se hur andra upplevde situationen.

Vi anser dven att det dr relevant att diskutera huruvida studien medfort att IP kan
fordndra sin situation (katalytisk autenticitet) samt huruvida studien okat IP:s och
organisationens mojligheter att vidta de dtgérder som krivs for att kunna gora detta
(taktisk autenticitet). (Bryman, 2002) I var studie ger vi inte direkta forslag pd atgirder
men vi hoppas att den ger en 6kad kunskap och forstaelse kring studieomradet och
ddrmed ska kunna bidra till att IP och organisationen i stort kan kunna anvénda sig av
var studie 1 fall de Onskar vidta Aatgirder eller planera infor nya
kompetensutvecklingsinsatser.

5.3.3 Etiskt forhallningssatt

Som avslutning pd metoddiskussionen vill vi peka pé att vi har ifragasatt alla steg under
vér arbetsprocess med ett etiskt perspektiv. Detta for att en forskare som har forkunskap
om olika moraliska fragor kan vara vaksam pd de eventuella etiska problem som kan
forekomma under studiens gang och fatta beslut angfende dessa redan pd
planeringsstadiet (Kvale, 1997). De etiska aspekterna redogor vi for 10pande i texten i
ovanstdende kapitel.

6. Empiri

Nedan f6ljer en sammanfattande redovisning av de intervjuer som vi har genomfort. I
denna resultatredovisning har vi valt att sammanstdlla resultaten till en integrerad
presentation for att visa pd de kvaliteter som materialet omfattar. Delar av
resultatredovisningen utgdrs av bakgrundsmaterial. Detta material kommer vi inte att
vidare analysera i ndgon hogre grad utan det syftar framst till att 6ka forstdelsen hos
lasaren genom att askadliggéra en helhetsbild av skolans virdegrundsarbete och av
upplevelsekonferensen. Viktigt att beakta dr dock att bakgrundsmaterialet baseras pa
intervjupersonernas (IP) uppfattningar om virdegrundsarbetet och hajken, och saledes
inte utgors av objektiva fakta dven om det till synes kan forefalla sa i vir framstillning.

Det gér inte 16pande att folja respektive intervjupersons svar, da vi inte anser att detta &r
angeldget for var fortsatta analys. Vi har valt att i stort inte sérskilja intervjun med
ledningen fran dvriga intervjuer. Materialet frén intervjun med ledningen behandlar vi
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dels utifrdn ett deltagarperspektiv da denne IP sjélv deltog i hajken, dels som en viktig
killa till bakgrundsmaterialet. Detta &r dven korrekt sett utifran ett etiskt perspektiv da
upplidgget garanterar intervjupersonernas anonymitet infor ldsarna.

6.1 Beskrivning av intervjupersonerna

Vi genomforde fem intervjuer. Dels med en person ifran skolans ledning, dels med fyra
personer bland skolans personal, tvd min och tva kvinnor. Av dessa fyra personer var
tre stycken utbildade ldrare och den fjirde arbetade med andra uppgifter pa skolan. Alla
intervjupersonerna var mellan 30-50 &r.

6.2 Beskrivning av skolan och vardegrundsarbetet

Vart studieobjekt dr en grundskola i en mellanstor stad i sodra Sverige. Hidanefter
kommer vi att kalla studieobjektet “skolan”. Skolan bestdr av lag-, mellan- och
hogstadium och pé skolan arbetar totalt 110 personer. Tre rektorer har varsin enhet med
ca 35 personer i varje. Under linje ett och tva faller ldrarna och under linje tre
speciallararverksamheten, lokalvardare och ovrig personal. Personalen arbetar i
arbetslag om ca 8-10 personer vardera.

Varje lasar arbetar skolan med olika fokusomraden for att utveckla verksamheten.
Under det ginga ldsaret har ett virdegrundsarbete legat i fokus. Anledningen till att
ledningen beslutat detta var ett upplevt behov fran deras sida av att arbeta med
personalen for att pa sikt kunna implementera vardegrundsarbetet dven till eleverna.
Detta pd grund av att ledningen upplevde att ménga i personalen pé skolan ofta
relaterade problem till eleverna i alltfor stor utstrickning utan att kunna se sitt eget
agerande i sammanhanget.

Virdegrundsarbetet pabdrjades i augusti HT 2004 for att pdga under hela ldséret. En
projektplan utarbetades genom gemensamma diskussioner mellan personal pa skolan,
fackliga representanter och skolledning. Dérefter borjade ledningen med att genomfora
en kartliggning av nuléget genom att personal, fordldrar och elever fick besvara enkater.
For personalen anvindes en enkdt som Skolverket tagit fram och som behandlade fragor
om kommunikation, samarbete, konfliktlosning, jimstilldhet, ménniskors olikheter och
demokratiska varde, krankande behandling, relationer samt elever.
Enkétundersokningen 14g sedan till grund for uppréttandet av mal for det fortsatta
arbetet med skolans virdegrund. Under ldsaret anordnades gruppdiskussioner och
forlasningar som var kopplade till virdegrundsarbetet och som var obligatoriska for all
personal.

6.3 Upplevelsekonferensen

I slutet av ldasaret har skolan som tradition att lata personalen gora négonting
tillsammans och detta l4sér 04/05 valde ledningen att lata all personal dka ivdg pad en
obligatorisk upplevelsekonferens. I den foljande texten kommer vi dven att kalla
upplevelsekonferensen for “hajken”. Syftet var att koppla upplevelsekonferensen till
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vardegrundsarbetet samt att gora en trevlig gemensam aktivitet och svetsa samman de
nya arbetslagen som skulle arbeta tillsammans under paféljande l4sar.

95 personer ifran personalen pé skolan ékte i juni ivdg pa en tva dagar 1dng hajk som var
forlagd utomhus ute pa en dng i skogen. Nér personalen kom dit fick de borja med att, i
de nya arbetslagen, sjdlva bygga upp sin egen by. Arbetslagen fick olika arbetsuppgifter
sasom att hugga ved, sétta upp kator, bygga eldstdder osv. P4 eftermiddagen talade
personal frdn arrangdrerna av upplevelsekonferensen om vérdegrundsarbete och gav
arbetslagen 1 uppgift att diskutera hur de ville ha det i byn angéende allt samspel mellan
ménniskorna dvs. hur samhéllet skulle styras och bedrivas, hur man skulle vara mot
varandra, hur de ville ha det med pengar och byteshandel, om de ville ha demokrati eller
diktatur. P4 kvillen efter middagen redovisades detta och vissa hade valt att genomfora
smé sketcher medan andra holl mer formella redovisningar.

Under formiddagen andra dagen presenterade ledningen det sammanstillda resultatet
fran de enkiter personalen fyllt i under hosten. Dérefter gjorde man samarbetsdvningar i
arbetslagen. De fick bland annat bygga en slangbella av gummi och stockar som de
skulle skjuta sa langt som mojligt och ddrmed tillsammans hitta den bdsta modellen.
Sedan rev man ldgret och aterstéllde allt. Dagen avslutades med att en av arrangérerna
pratade allmént om virdegrundsarbete, vad det &r och vad det innebar. I slutet av hajken
innan alla skulle a&ka hem genomfordes en kort utvirdering med nédgra fa frdgor. D4 var
95 % positiva. Det man framhdll som positivt var att det varit bra dvningar, bra
upplidgg, god mat, bra vider och att arrangdrernas personal varit trevliga.

6.4 Efter upplevelsekonferensen

Samma dag som hajken avslutades paborjade personalen sin ldnga sommarsemester.
Nér de kom tillbaka till skolan efter semestern samlades all personal i aulan och fick
titta pa ett tio minuters bildspel frdn hajken. Dérefter foljde en kortare diskussion om
hajken dir ledningen forsokte koppla ihop vérdegrundsarbetet med vad personalen
skulle arbeta med under hdsten. Lararna kom fram till att de ville ha tydligare riktlinjer
och gemensamma regler som skulle gilla pa skolan. Man utarbetade dérfor tillsammans
1 arbetslagen under tva dagar ett gemensamt regeldokument.

Detta regeldokument har man sedan forsokt att implementera till elever och forédldrar
under hosten 2005. Skolan hade ett mdote med alla elever vid ldsérets borjan dér man
presenterade regeldokumentet. Man skickade dven hem information till fordldrarna om
detta samt informerade om det pa klassombudskonferenser dér bade ldrare och fordldrar
deltog. P4 skolan arbetade sedan ldrarna med véirdegrundsarbete i fyra veckor genom att
man varje onsdag gjorde vérderingsdvningar, kompisdvningar, lekar och sa vidare for
att fa eleverna att arbeta aktivt med virdegrundstinkandet. Av vara intervjuer har det
dock framkommit att arbetet med viardegrunden avtagit mer och mer med tiden. Det bor
papekas att skolan hade ett nytt fokusomrade i samband med ldsarets 05/06 bdrjan.
Ledningen kommer att ha en triff med arbetslagsledare och skolledningen under den
kommande varen dédr man sérskilt ska lyfta och diskutera hur man ska hélla arbetet med
virdegrunden levande.
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6.5 Viardegrundsarbetet

Ett av syftena med upplevelsekonferensen var att arbeta med virdegrundsarbetet som
skolan hade som malfokus under dret. Det framkommer under intervjuerna att man infor
hajken visste att ett syfte med den var att arbeta med vérdegrundsarbete men
intervjupersonerna har samtidigt svért for att svara pd vilket sdtt hajken var kopplad till
virdegrundsarbetet pa skolan. Under hajken hade man diskussioner i arbetslagen om
hur deras ”’by” skulle bedrivas och vilka virderingar som skulle gélla i denna. Pa frdgan
om de ansdg att de kunde dra kopplingar i diskussioner till deras arbete i skolan sa ger
intervjupersonerna lite olika svar. En IP hdvdar att hajken blev som ett trdningslidger for
virdegrundsarbete dir man trinade sig i att diskutera varderingar och vécka tankar kring
detta samt diskutera sidant man inte gjorde annars. “Syftet var ju att vi skulle diskutera
vdrdegrunden o komma fram till vdira egna personliga virderingar och sen komma
fram till ett gemensamt virderingssdtt. Borjan var ju dd att borja fundera i de
banorna.” Andra intervjupersoner ansig att det inte fanns nigra direkta paralleller till
deras arbete pa skolan och en IP menar pé att det enbart var vissa som aterknot till
skolan och att det i forekommande fallen skedde helt spontant. ”Ofta blev det ju sd att vi
kom ifran det dir med att sdtta upp regler for det nya landet och sd kom man in pa
diskussioner som handlade om skolan. Det kom spontant, man hade en tanke om att det
handlade om skolans virld.” En IP konstaterar att man sjdlv var tvungen att tédnka
medvetet pa mélet med hajken och dédrmed tédnka virdegrundsméssigt och om man inte
sjalv gjorde det sa fick man inte ut s& mycket av det. En IP uttrycker en 6nskan om att
man skulle ha haft mera tid for att gora kopplingar ifrdn hajken till det framtida arbetet
med vdrdegrunden. Denne hade velat diskutera hur de kunde anpassa det de diskuterade
pa hajken till skolans vérld for att redan da kunna borja fundera i de banorna.

Det rader delade meningar bland intervjupersonerna om hur arbetet dterknéts till hajken
nér personalen kom tillbaka till skolan efter hosten. Forsta arbetsdagen visade ledningen
ett bildspel med roliga foton fran hajken for all personal. En IP beréttar om detta och
konstaterar att bildspelet medforde att ”hajken foddes pa nytt” medan en annan siger att
man skrattade och ténkte lite pad det som hént men att det inte hinde s mycket mer.
Ledningen forde dven en kort diskussion kring hajken och ville aterknyta till denna for
att koppla hajken till det kommande virdegrundsarbetet pa hosten. Denna diskussion
var dock mycket kort, ca 15 minuter och en IP berittar att man frimst diskuterade
huruvida folk var positiva eller negativa till hajken i efterhand. Personalen utarbetade
sedan ett regeldokument. En IP hdvdar att man inte alls aterknoét till hajken under den
arbetsprocessen och att regeldokumentet som frimst rorde ordning och
uppforanderegler sikert skulle ha sett likadant ut &ven om man inte varit pa hajken.
Andra anser att det inte fanns nadgon direkt dterkoppling till diskussionerna under hajken
men att hajken 4ndd hade fungerat som en indirekt forberedelse infor dessa
diskussioner. “Tankesdttet hade man med sig, man har fatt en uppfattning om regler
och vad som dr problemet ndr man nu ska stdilla upp regler for vad som ska gilla, lite
problemstdllningar som kan finnas. Omedvetet hade det nog en betydelse.”

Flera intervjupersoner anser sjidlva att de pdverkats men har svart att specificera hur
hajken overlag paverkat dem samt deras virdegrundsarbete i skolan. ”Jag vet inte... Det
dr ju inte sa att man tdnker pd det.” En IP hdvdar att alla fick ut olika saker av hajken
beroende pé vilka personliga upplevelser man hade och vad man tog &t sig av. Det
patalas hur svért det dr att peka pa ndgot specifikt som paverkat, da virdegrundsarbete
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och virdegrundstinkande i sig &r ett sd abstrakt och flummigt begrepp. “Ja, lite
paverkar det nog men jag kan inte peka pa just det eller just det. Men ndgonstans finns
det ju ett virdegrundsarbete men det dr svart att plocka ut, det dr ju ingenting, det finns
Jju overallt omkring oss hela tiden.” En IP talar om hajken som en isolerad 6. "En o som
inte dr forbunden med det andra men som dnda sitter ihop med de andra pd ndgot vis
da den handlar om virdegrundsarbetet. Men det blir liksom ingen direkt koppling. Det
var liksom som en hdndelse och den hdndelsen foljde med oss men vi anvinde den inte
direkt i nagon form.” En annan IP berdttar om virdegrundsarbetet med eleverna och
sdger att hon inspirerats av tankesittet ifrdn hajken men att hon idag inte har med sig
nagot direkt ifrdn hajken.

6.6 Installning till upplevelsekonferensen

Nir skolledningen introducerade iden att aka ivig pa en upplevelsekonferens reagerade
personalen mycket olika. IP upplever att idén vdckte médnga starka kénslor hos
personalen, antingen var man mycket positiv eller mycket negativ. Det var fa som hyste
“neutrala” kénslor. Det uttrycktes dven forvaning dver denna lite kontroversiella id¢ att
aka ivag pd en upplevelsekonferens i naturen.

Véra intervjupersoner var alla positiva infor upplevelsekonferensen. Flera av dem
tycker om sddana aktiviteter och uppskattar att vara ute i skog och mark. En IP betonar
de potentiella vinsterna med att &ka ivdg pd ldger och bo enkelt och pa sd sitt komma
varandra lite ndrmare. “Det var klart positivt. Jag har rdtt mycket idrottsbakgrund och
dd dr man rdtt sd van vid det hdr att dka ivdg pd ldger och leva enkelt och i efterhand
har man sett vilka vinster man har. Just det ddr enkla levandet och fd komma lite
ndrmre varandra.” Att fd& mojlighet att ldra kéinna varandra béttre dr just nagot som
flera IP framhaller. De sdg upplevelsekonferensen som en mdjlighet att ldra kénna
personal pa skolan som de normalt sett inte umgicks med. Skolan upplevdes som
véldigt uppdelad dir 14g- och mellanstadiet var for sig och hogstadiet for sig, och dér
man mest hade kontakt med de i sitt eget arbetslag.

Aven om vira intervjupersoner var positivt instillda infor upplevelsekonferensen
patalar de att det var minga som inte var det. Enligt ledningen hade ungefir hilften av
personalen negativ instédllning till upplevelsekonferensen. Det var inte konferensens
syfte att arbeta med véirdegrunden som framkallade en negativ instillning, utan det var
frimst de praktiska omsténdigheterna kring vistelsen 1 naturen som ségs som besvérliga
och “tramsiga”. “Det uttalade syftet att arbeta med virdegrunden hade ingen
ndgonting emot men sd fort det praktiska kom pd tal sd vinde hela saken till negativt.”
IP beskriver att en del, framst dldre personer i1 personalen, inte ville bo s& primitivt och
sova 1 kator tillsammans med andra utan riktiga toaletter, duschar och andra
hygienmdjligheter. De ville hellre bo pa hotell och exempelvis &ka till Bornholm, bli
mera uppassade och ha det bekvimt som man gjort andra ar. Det fanns dven de som av
privata angelidgenheter, exempelvis ensamstdende fordldrar, reagerade negativt pa att
aka ivdg pd upplevelsekonferensen. Ytterligare andra kdnde oro och nervositet infor
vistelsen 1 skogen. En IP ndmner ocksé att minga kénde sig nervosa och rddda for att de
inte upplevde sig ha kontroll och vetskap om vad som skulle hénda, vilka uppgifter de
skulle fa och vad de skulle ha med sig for packning. Samma IP reflekterar Gver att ldrare
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ar personlighetstyper som dr vana vid att ha kontroll och en planering i deras yrke i
klassrummen och dirfor blir oroliga nir de upplever sig inte ha kontroll.

Under intervjuerna berittar IP att det efter hajken pratades mycket om den och om folks
olika upplevelser av den. Det framkommer att detta eftersnack framst kretsade kring de
rent praktiska aspekterna. “De positiva tyckte det var roligt att vara ute i skogen, och
gora upp en eld och bygga men de som var negativa tyckte att det var trams och det ska
jag aldrig dka pd igen, det var alldeles for langt bort och det var ute i skogen.” Flera
IP pétalar det fina vddret som en bidragande faktor till deras positiva upplevelse av
hajken. "Hade vi haft ddligt vider, da hade det ju inte blivit sd positivt!” En IP hdvdar
att det lag mycket fokus kring den praktiska biten och att de som var negativa flyttade
fokusen ifran syftet med hajken till det som var fysiskt jobbigt.

Det framkommer dven att det i ett lingre tidsperspektiv har pratats olika mycket om
hajken 1 olika arbetslag. En IP berittar att de inte alls ndmnt hajken sérskilt mycket
medan en annan beréttar att de fortfarande dn idag pratar om hajken och vad de gjorde
dér samt hur trevligt de hade det. Flera IP berittar att om man i personalgrupperna pratat
om hajken efterdt sa pratar man om roliga och komiska héndelser som intriffade under
hajken. ”Folk som snarkade pa natten, folk som aldrig gick o la sig, lite pikar till folk
som inte vagade gora saker, pad ett skamtsamt sdtt.”

6.7 Samarbetet 1 arbetslagen under
upplevelsekonferensen

Under upplevelsekonferensens tva dagar utforde arbetslagen olika uppgifter och
aktiviteter for att diskutera viardegrundsfragor, frimja samarbete och skapa mojligheter
for personalen att lira kéinna varandra i de nya arbetslagen. Under intervjuerna beskriver
IP sina upplevelser av hur samarbetet hade fungerat i sina arbetslag under
upplevelsekonferensen. Négra IP framhiller att samarbetet fungerade bra och att alla 1
gruppen jobbade pa utan att forsoka smita undan. Det upplevdes dven som sporrande att
fa testa sina grianser och gora saker som man kanske inte vagat géra om man inte hade
kint att man ville stilla upp for gruppen. En annan aspekt som IP betonar dr att
ovningarna gav mdjlighet till att 16sa upp rollerna som personalen normalt sett hade pé
skolan och istéllet samarbeta och hjdlpas & Over grinserna. Exempelvis fick ett
arbetslag hjélp fran ett annat med att sitta upp en kata, vilket denne IP upplevde som
véldigt positivt eftersom man da fick samarbeta med personer frdn andra delar av
skolan.

I andra arbetslag fungerade samarbetet sdmre. IP beskriver hur vissa personer smet ivig
fran gruppen och inte tog sitt ansvar under aktiviteterna, vilket framkallade diskussioner
och konflikter i arbetslagen. Enligt de intervjupersoner som var med i dessa arbetslag
var detta konflikter som inte klarades ut under hajken och som sedan éterspeglades i
arbetet under hosten. En IP berittar att endast hilften av dennes arbetslag deltog i den
inledande uppgiften med att bygga en av kdtorna, dvriga satt pa en bénk och skyllde pé
déliga ryggar och virkande ben. Detta skapade irritation och splittring i gruppen, vilket
dock inte diskuterades sérskilt mycket varken under hajken eller efterat. IP tror att dessa
konflikter kan vara en bidragande orsak till det daliga samarbetet som priglar
arbetslaget idag. Att negativa beteenden forstirktes under forhillandena i skogen dr
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ndgot som understryks av flera IP. ”Det var ju en del konflikter som inte klarades ut
under hajken, folk som inte tog sitt ansvar det blev aldrig uppklarat riktigt utan sen ndr
vi dda kom tillbaka till hosten igen sa gick man in i samma ménster igen. Och de hdir
personerna som inte tog sitt ansvar de gor det ju inte hdr heller. Men det dr mycket
enklare att ta den diskussionen direkt i anslutning. Aterigen deras beteende forstirks ju
vdldigt mycket ndr man dr ute pd sddana hdr saker.”

6.8 Upplevelsekonferensen som avslutning

I véara intervjuer framkommer att alla intervjupersoner upplever att det skulle ha varit
béttre att ha haft hajken i borjan pa hostterminen istéllet for som avslutning pa
véarterminen. [P patalar att man brukar dka ivdg i slutet av varje ldsar for att gora en
trevlig avslutning med personalen innan alla gar pa semester vilket talar for att det var
positivt att hajken tidsmassigt l4g pd varen. Man patalar dven de rent praktiska
omstdndigheterna som forklaring till varfor hajken tidsméssigt lag som den ldg d& man
inte hade praktisk mdjlighet att genomfora en hajk under de fyra startdagar personalen
hade pa hosten.

Det framkommer dock &ven ménga &sikter om varfor det inte var bra att ha hajken i
slutet pa véren, direkt innan sommaren. Vara intervjupersoner berdttar att de akte ivig
pa sommarledighet och att de didrfor hade hunnit glomma mycket av hajken nér de kom
tillbaka och den inte lingre upplevdes aktuell. ”Ndr man bryter upp och dr borta fran
verksamheten i tio veckor sa dr det svart att gd tillbaka. For da har man glomt en hel
del. Vad som héinde under de hdr dagarna. Under en san lang ledighet.” 1P patalar
vidare man inte kunnat bearbeta den antyder ocksa att det var en miss. “Egentligen
skulle vi satt oss ner ndr vi kom hem och diskuterat igenom det hdr i arbetslagen. (...)
Sa fort vi kom hem sa brot vi upp. Det fanns liksom ingen mojlighet att samla
intrycken.”

6.9 Personlig utveckling

Under intervjuerna framkommer manga olika &sikter om vad upplevelsekonferensen har
gett for behdllning for intervjupersonerna. Det som alla IP framhéller dr att hajken
utvecklade bdde dem sjélva och personer i sin omgivning pa det personliga planet. IP
har svart att ge konkreta exempel pa hur de utvecklades men nidmner sddant som att de
vagade gora saker som de inte trodde att de skulle gora och kénde sig stirkta av det. ”Ett
storre sjdlvfortroende helt enkelt! Har jag fixat det hir kan jag fixa allt, en storre tro pd sig
sjdlv.” IP ger ocksd exempel pa hur beteenden forstarktes under hajken. De upplevde hur
de sjdlva och andra av sina kollegor dppnade sig och blommade ut under dagarna i
skogen. ”Jag dr nog sjdlv lite dppnare efter det. (...) De andra var nog rdtt sa oppna
innan men jag tycker nog att jag vdagade sldppa loss lite och kom in mer i gruppen.” 1P
betonar dven det positiva med att se och lira kidnna sina kollegor pa ett nytt sétt. Man
ldr ju kdnna varandra pa ett annat sdtt under sana hdr forhdllanden dn ndr man dr
hemma pa jobbet. Da kanske man far se andra sidor av personer som de inte visar
annars.”

Trots att IP upplevde att midnga blommade ut och utvecklades under de tva dagarna i
skogen framkommer dven under intervjuerna att IP upplever flera av de personer som
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var negativa infor hajken beholl sin instdllning bade under och efter hajken. Dessa
personer upplevde IP inte ha dndrat sitt beteende och tror att en orsak till detta kan vara
att de blev himmade i diskussionerna och ldt sin negativa instéllning ta for stor plats for
sig sjilva. "Det var mycket gndll innan fran vissa och det var samma personer och det
dr samma personer som inte dr sd villiga att samarbeta i ovrigt ocksd.” Under
intervjuerna framkommer dven att flera IP upplevde att den positiva fordndringen som
hade skett for vissa under hajken endast var kortvarig. De som hade blommat ut under
hajken atergick till sina vanliga beteenden och vissa roller som trddde fram i arbetslagen
under hajken var inte samma roller som dessa personer har i dagsldget. Dock betonar en
IP att hon upplever sin personliga utveckling under hajken som en bestdende foréndring
som hon fortfarande bar med sig idag.

6.10 Social samhorighet

Aven om IP talar om behéllningen frin upplevelsekonferensen vad giller den personliga
utvecklingen, sd dr det den sociala samhorigheten hajken skapade forutsittningar for
som betonas mest under intervjuerna. Den sociala samhorigheten som utvecklades
under hajken upplevs dessutom som nagot som fortfarande finns kvar. Flera IP
framhéver att hajken bidragit till att svetsa samman deras nya arbetslag och att man
lirde kénna varandra som personer och inte bara arbetskamrater. “Jag tror det dr
mycket mdnniskokdnnedom. De jag arbetar med de kinner jag, jag har kint dem
Jdttebra pa arbetet men jag kinner dem mer som personer, som mdnniskor nu efterdt.”
IP upplever en okad forstdelse for varandra i gruppen och hur man fungerar i okdnda
situationer. Detta dr ndgot som blev tydligt under hosten da en tragisk héndelse bland
eleverna intraffade. “Det var jobbiga veckor, men jag kinde vilken bra sammanhdllning
vi har pd skolan. Helt enormt va, sicket ansvar och engagemang personalen hade. Jag
tror att sddana insatser som den hdr upplevelsen... Dd underldttar det ju att vi dr sd
sammansvetsade. Att man vet hur folk reagerar i olika situationer. Ddr tror jag det
hade en stor betydelse.”

Hajken medforde séledes att vissa arbetslag blev mer sammansvetsade och upplevde
okad samhorighet men det fanns dven de arbetslag dir samarbetet bade under och efter
hajken fungerat daligt. ”De arbetslag som fungerar bra, fungerade vdldigt bra pa den
hdir konferensen medan dom arbetslag som inte fungerar sd bra fungerade sdmre.” En
IP framhaller att det i dennes arbetslag inte finns ndgon storre samhdrighet. Normen
upplevs vara att man inte tar tillvara pd varandras kunskaper utan att alla arbetar vildigt
individuellt och eventuella problem i arbetslaget sopas under mattan. ”Dd dr man tyst
om det. Det dr hemskt men det dr man. Jag tror att vi vet ganska mycket vem man tyr
sig till och inte. Och vad man sdger till olika.” Denne IP ser istéllet det positiva 1 att lart
kdnna personal frdn andra delar av skolan som den fridmsta behéllningen fran hajken.

Forutom okat samarbete inom och mellan arbetslag upplever IP ocksd att
upplevelsekonferensen bidrog till att skapa samhorighet kring gemensamma hédndelser
fran de tvd dagarna i skogen. IP berdttar att det fortfarande skdmtas kring roliga
héndelser som delas av arbetskamraterna och som bidragit till att skapa gemenskap och
trivsel efterdt. ... vi hade en hévding och den hir hovdingen hade vi satt en rdtt sa
rolig roll pa sa det var lite komiskt ocksd va. (...) och han sitter fortfarande och har sin
skylt ddr inne med sitt valsprdk som vi gav honom ...Ja, det kan vi fortfarande skratta dt
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liksom. Du hovdingen, du kommer ihdg va! Sdana saker tror jag dr rdtt sa viktigt for att
skapa en samhorighet.”

Négot som aterkommer under flera intervjuer &r att det var den annorlunda situationen i
skogen som gjorde att man dppnade upp sig sjdlv och som stirkte samhorigheten. ”Jag
tror inte att vi hade ldrt kdnna varandra bdttre om vi hade bott pd hotell. Jag tror
snarare att man ldr kdnna varandra bdttre om man bor i sovsdck ute.” IP talar om att
man var uteldmnade till varandra i en miljo dér invanda roller stélldes pa &nda och
tvingade ménniskor att handla pd nya sétt. IP upplever dven att man lirde kdnna
varandra béttre under de forhéllandena pé hajken just for att det var en sddan annorlunda
miljo till skillnad fran jobbet hemma.

7. Analys

7.1 Inledning

I resultatpresentationen framgar att intervjupersonerna upplevde flera positiva
konsekvenser av hajken men dven att den pd vissa punkter inte har bidragit med sa
mycket pa lingre sikt och till och med i vissa fall fatt negativa foljder. Vilka faktorer i
upplevelsekonferensen kan ténkas ha bidragit till utfallet? Och vilka individ- och
miljofaktorer kan ha spelat roll for utfallet tillbaks pé skolan? Vi borjar med att
analysera vilka aspekter av hajken som kan ha bidragit till de positiva och negativa
konsekvenser som intervjupersonerna upplevde.

7.2 Faktorer 1 upplevelsekonferensen som kan ha
bidragit till utfallet

Négot som blir tydligt i resultatpresentationen &r att bade de positiva och negativa
aspekterna av utfallet som intervjupersonerna lyfter fram, grundar sig pa att
upplevelsekonferensen genomfordes utomhus i en miljo som var mycket olik
personalens normala arbetsmiljo. Dessutom framhélls de olika aktiviteternas bidrag till
bide samarbete och konflikter i arbetslagen.

Intervjupersonerna upplevde att hajken skapade mojligheter for dem sjélva och sina
arbetskamrater att oppna sig och blomma ut. De talar dven om 6kat sjélvfortroende och
att man larde kéinna nya sidor av varandra till f61jd av den enkla och annorlunda miljon.
Hiar kan vi dra paralleller till de forskningsstudier som har genomforts pa
upplevelsebaserade utomhusaktiviteter och som just visar pa utomhusmiljons
mojligheter till att l6sa upp invanda roller och monster och fa deltagarna att lira kénna
varandra pé nya sétt.

Utover den personliga utvecklingen dr det framforallt den stérkta sociala samhorigheten
i och mellan arbetslagen péd skolan som betonas av intervjupersonerna. Hajken bidrog
till att svetsa samman arbetslag och skapa forstdelse for hur man reagerar i okdnda
situationer vilket dr ndgot som har varit bestdende efter hajken och som har underléttat
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arbetet pd skolan pd olika sétt under hosten och varen. Detta dr i enlighet med de
forskningsstudier som pekar pd utomhusmiljons mojligheter till att stirka gruppers
samhdrighet genom olika utmanande Gvningar som dr svara att uppnd i traditionella
utbildningssammanhang. Exempel pa en siddan dvning dr ndr deltagarna skulle bygga
upp deras by. Men att hajken bidragit till att stirka den sociala samhdrigheten behdver
inte enbart bero pd utomhusmiljon utan det kan ocksad finnas forklaringar i sjdlva
ovningarnas art och syfte. Deltagarna forsattes i situationer dédr de fick interagera och
samarbeta med varandra och sddana dvningar skulle lika girna kunna genomforas i en
annan milj6. Ett exempel dr den typen av dvningar som rérde vilken virdegrund byn
skulle vila pa. Det skulle saledes kunna vara sa att den visentliga faktorn dr den aktiva
larmiljon dér deltagaren far mojlighet att 6va pa och reflektera dver de fardigheter och
formagor som dvningarna syftar till att utveckla, snarare dn den konkreta fysiska miljon
dér aktiviteterna genomfors.

Styrkan i upplevelsebaserade utomhusaktiviteter kan alltsa anses vara att de ansluter till
Kolbs principer om erfarenhetsbaserat lirande. Men vad som framkommer i var
resultatpresentation dr att intervjupersonerna upplevde att samhdrigheten och
deltagarnas personliga utbyte ytterligare stirktes som en foljd av de utmanande och
primitiva fOrutsdttningarna som utomhusmiljon pa hajken innebar, vilket dérmed
snarare dverensstimmer med de forskningsresultat som vi redogjorde for i teoriavsnittet
och som sirskilt betonar utomhusmiljons potential. Dock har utomhusmiljon en baksida
som blir tydlig i var resultatpresentation. Intervjupersonerna menar att de personer som
var negativa infor hajken till stor del var det pa grund av de praktiska omstandigheterna
med att bo primitivt i naturen utan bekvamligheter, och inte till sjélva syftet att arbeta
med virdegrunden. En del av dessa personer behdll sin negativa instdllning under hela
hajken och deras ovilja till att anstrdnga sig for att samarbeta och genomfora dvningarna
skapade enligt ndgra intervjupersoner konflikter i vissa arbetslag. Detta var konflikter
som aldrig klarades ut och som péverkar samarbetet och trivseln i arbetslaget idag. Vi
ser hir kopplingar till de argument som kritiker till sddana héir typer av
utvecklingsinsatser framfor om att det finns risk for att deltagarna fokuserar alltfor
mycket pé aktiviteterna, i det hér fallet de negativa aspekterna av aktiviteterna, istdllet
for pa syftena och lirandet bakom.

I resultatpresentationen framkommer det att en del av de ovan ndmnda fordndringarna
endast upplevdes som kortsiktiga och att man under hosten foll tillbaks i sina gamla
arbetsmonster och roller. Vi ser hir en visentlig problematik ta form, vilken ror
mojligheterna till att Overfora larandet frdn externa utvecklingsaktiviteter, sdsom en
utomhusaktivitet, till arbetet. I vért fall stiller vi oss frdgan vilka faktorer som kan
tankas ha paverkat deltagarnas mdjligheter att applicera nya fardigheter, kunskaper och
attityder fran hajken pé arbetssituationen i skolan.

7.3 Transferprocessen

Vikommer nu att dterknyta till relevanta individ- och miljofaktorer i den modell som vi
anvinde som ramverk till teoriavsnittet. Dér beskrev vi att dessa olika faktorer paverkar
en utvecklingsinsats transferprocess i ett komplext samspel. I nedanstdende avsnitt
kommer vi nu att analysera/diskutera tankbara faktorer som kan ha péverkat
transferprocessen och forsoka se hur dessa faktorer tenderar att hdnga samman.
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7.3.1 Individ- och milj6faktorer som kan ha bidragit till utfallet

7.3.1.1 Motivationsfaktorer

For att over huvud taget kunna diskutera tidnkbara faktorer som kan ha pdverkat
transferprocessen och dédrmed utfallet av hajken tillbaks pé skolan, maste vi forst stilla
oss frdgan huruvida personalen dver huvud taget upplever att hajken har gett dem nagot.
I ovanstdende avsnitt redogjorde vi for olika positiva konsekvenser som
intervjupersonerna upplevde till foljd av hajken, men 1 resultatpresentationen
framkommer det ocksd att intervjupersonerna upplevde att vissa personer som var
negativt instdllda till hajken bade innan, under och efter inte fick ut ndgot av den och att
dessa personer inte har fordndrat sina beteenden eller attityder. Om sa dr fallet och inte
enbart ndgot som véra intervjupersoner uppfattar, tror vi att dessa personer, i enlighet
med Jarvis teorier om icke-ldrande, aktivt avvisade mdjligheten till att reflektera over
hajken och dess betydelse d& de kan ha upplevt ett motstind till att foréndras. De ville
inte anstrdnga sig 1 samarbetsovningarna och deltog inte aktivt i
virdegrundsdiskussionerna. De har snarare befést sin instdllning till hajken efterat vilket
visar sig dd kommer hem ifran hajken och patalar att den var tramsig. Att dessa personer
upplevde hajken som tramsig synliggor att de inte upplevde insatsen som relevant och
anvandbar varken fore och efter hajken. Detta dr en faktor som vi tidigare beskrev som
en av de viktigaste faktorerna for huruvida deltagarna kommer att anvénda sig av vad de
lart sig tillbaks pd arbetet. I och med att dessa personer siag hajken som tramsig
upplevde de insatsen som irrelevant i forhallande till sina arbeten vilket hindrar vidare
kunskapsanvindning. Att den dessutom var obligatorisk kan vidare ha bidragit till vissa
personers negativa instillning infor hajken, vilket dr en ytterligare faktor som kan
paverka transferprocessen. Véra intervjupersoner beskriver dven att en del i personalen
upplevde oro, rddsla och till foljd av detta var negativt instdllda och darmed
omotiverade infor hajken. Det framkommer dock att flera av dessa personer upplevde
att de trots allt klarade av hajken och kénde sig stirkta av detta i efterhand. Vi tror i
enlighet med individfaktorn “self-efficacy”, att dessa individer blev stdrkta i sin tro pa
sin prestationsformdga och dirmed kan ha fatt en dkad motivation till framtida
kunskapsanvéindning.

7.3.1.2 Kontextuell likhet

Vi har ovan tydligt sett att individens motivation bade infor hajken och efterat kan spela
stor roll for i vilken utstrdckning individen kommer att tilligna sig nya kunskaper och
fardigheter och sedan overfora dem till arbetet. I resultatpresentationen framgar att alla
intervjupersonerna sjdlva var motiverade infor hajken och sag vinster med att dka ivig
pa en sddan typ av insats. Andé framhéller flera av dem att de hade svart att se konkreta
kopplingar mellan exempelvis viardegrundsarbetet under hajken och det i skolan. Det
blir séledes tydligt hér att &ven andra faktorer &n de motivationsrelaterade kan spela roll
for transferprocessen. En sadan faktor dr den kontextuella likheten mellan utbildnings-
och arbetssituationen. Vi diskuterade ovan den annorlunda utomhusmiljon som en
faktor i1 utvecklingsinsatsen som bade kunde ses som en styrka och en svaghet for
utfallet av hajken. Denna faktor dr dven relevant att diskutera i forhédllande till
transferprocessen.
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Tidigare i teorikapitlet redogjorde vi for olika forskningsstudier pa omradet. Vad géller
utvecklingsinsatser i allménhet visar den forskning som vi har tagit del av att en effektiv
transfer dr beroende av att man har matchat insatsen dvs. lirandesituationen med den
vardagliga kontexten for att gora dessa sé lika som mdjligt. Daremot visar vissa studier
utforda specifikt pd upplevelsebaserade utomhusinsatser att det ar just den annorlunda,
aktiva larmiljon som ger mojligheter till utmanande situationer och problem som é&r
styrkan. Ovningarna ir ofta inte direkt kopplade till deltagarnas arbetsmiljo utan syftar
snarare till att utveckla mer interpersonella kunskaper och formagor som underlittas av
den annorlunda miljon. Fokus bor ligga pa de aktiviteternas syfte och inte det praktiska i
ovningarna i sig for att underlétta transferprocessen. Vilken roll kan dd den annorlunda
utomhusmiljon ha spelat for var hajk?

Personalen i1 var studie, som vanligtvis arbetar inomhus pa en skola, akte ivdg pa en
konferens utomhus och tillbringande tvd dagar pad en dng ute 1 skogen.
Arbetsuppgifterna de hade dér, att hugga ved, bygga eldstdder osv. skiljde sig fysiskt
vildigt mycket ifrdn de arbetsuppgifter personalen vanligtvis har. Den kontextuella
skillnaden mellan miljon under upplevelsekonferensen jamfort med den pa skolan, var
saledes stor. Intervjupersonernas asikter om huruvida exempelvis de diskussioner om
hur deras by skulle styras var relaterade till deras arbete i skolan gar isér. Vissa hdvdar
att aktiviteterna under hajken var helt malplacerade och inte gick att applicera pa skolan
overhuvudtaget. Andra ansdg att det gick att dra kopplingar men att dessa var ytterst
otydliga och att det var mycket svart att svara pa hur detta var relaterat till skolan. En
intervjuperson talar om hajken som en “isolerad 6” som inte har nigon direkt koppling
till skolans viardegrundsarbete. Det upplevdes dven av intervjupersonerna att det var upp
till personalen att sjdlva aterknyta till skolans vdrdegrundsarbete for att fa ut ndgot av
virdegrundsdvningarna pa hajken. Héar kan vi dven dra en parallell till individfaktorn
som ror individens mdjlighet att kunna generalisera det som hon har lért sig och sjdlv
kunna se situationer pa arbetet ddr det finns mojlighet att applicera och anvédnda sina
kunskaper. Vi tror att denna faktor kan spela en extra viktig roll for transferprocessen
ndr den kontextuella skillnaden mellan insatsen och arbetet ar stor. I var studie
framkommer det att vara intervjupersoner ansag att det var svért att identifiera
situationer dir de skulle kunna anvédnda sig av sina viardegrundskunskaper och det tror
vi kan bero pé att den kontextuella skillnaden var sé stor.

En annan aspekt av vikten av kontextuell likhet &r det miljopedagogiska perspektivets
kritik mot externa teamutvecklingsinsatser som genomfors i en annan miljo &n
deltagarnas normala arbetsmiljo. Enligt miljopedagogiken ldr team i samspel med sin
miljo och bli kompetenta genom att genomfora uppgifter i en for dem aktuell kontext. I
enlighet med denna teori skulle skolans arbetslag siledes i detta fall endast vara
kompetent i1 forhallande till vad de gjorde under hajken, dvs. reste tilt, byggde eldstad,
diskuterade vilken styrform de skulle ha i sin by osv. I resultatpresentationen ser vi hur
IP konstaterar att de lart sig saker, fatt nya fardigheter, &dndrat attityder, fitt en djupare
forstaelse osv. ute pa hajken, men att de i minga fall inte anvént det de lart sig tillbaka i
arbetet och de uppgifter de har dir di de inte ser hur de skulle kunna gora detta. En IP
uttryckte exempelvis tydligt hur han saknat en diskussion pa hajken om hur de kunde
anpassa det de lart sig till skolans virld. Miljopedagogikens kritik gentemot sddana hér
aktiviteter blir sdledes mycket tydlig. De har lirt sig saker i den aktuella miljon ute i
skogen men kan inte anvénda sig av den kompetensen i en helt annan milj6 dvs. i deras
vardagliga arbete.
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7.3.1.3 Kunskapsanvédndning

Vi har ovan belyst problematiken med svérigheterna for intervjupersonerna att se
kopplingar mellan hajken och arbetet pa skolan. Vi ser att detta dr en problematik som
spelar roll for individens mojligheter till att anvinda de nya kunskaperna och
fardigheterna i arbetet. Den forskning som vi tidigare redogjort for i teoriavsnittet visar
att det &r mycket viktigt for en lyckad transferprocess att individen har mdjlighet till
kunskapsanvéndning. I var studie pdborjade personalen sin semester och var borta i
flera veckor i direkt anslutning till hajken. IP berittar att de hunnit glomma mycket av
hajken nér de kom tillbaka samt att de aldrig reflekterat och bearbetat den ordentligt nir
den fortfarande var aktuell for dem. Genom att skolan av praktiska skil valt att ligga
hajken som avslutning pd varen gav de séledes personalen inget objektivt
handlingsutrymme att anvinda det de lart sig. Ledigheten omdjliggjorde sdledes ett
handlingsutrymme for individen till direkt kunskapsanvdndning och blev ocksa ett
hinder for en framtida transferprocess da IP hunnit glomma av mycket nir kunskaperna
skulle anvédndas. Detta stimmer vil dverens med teori som visar pa att sirskilt den
forsta tiden verkar vara kritisk for framtida kunskapsanvandning.

Hur ség da mojligheterna till kunskapsanvdndning och kunskapsutveckling pd skolan ut
nér personalen kom tillbaka till arbetet pa hosten? Det rader delade meningar om hur
mycket skolan kopplade tillbaks till hajken under hdsten och pa s vis aterknét skolans
arbete med arbetet under hajken. IP berittar att ledningen forsokte koppla ihop
virdegrundsarbetet med vad personalen skulle arbeta med pd skolan genom korta
diskussioner samt ett bildspel. I arbetet pa skolan med att utarbeta ett regeldokument
ansdg vissa att man inte alls aterkndt till virdegrundsarbetet under hajken och vissa att
man gjorde det pa ett indirekt satt. Dessa ndimnde att hajken blev som ett trdningsldger
som hade gett dem tankesétt och tréning i att diskutera virdegrunder.

Det verkar sdledes som om skolan genom dessa arbetsuppgifter erbjod ett visst objektivt
handlingsutrymme till personalen att anvidnda det de lart sig. Ledningens stod till
personalen i den hdr fragan dr viktig enligt miljofaktorn som behandlar ledningens
agerande. Om ledningen ger personalen frihet att anvdnda det de ldrt sig samt ger stod
och support till att gora det 6kar chanserna for kunskapsanvandning. I var studie gjordes
dock detta pa ett indirekt sdtt. Man gav personalen friheten att anvdnda sig av
kunskaperna fran hajken om de ville men man diskuterade inte hur man skulle ga
tillvdga for att gora detta. I slutindan blev det som vi tidigare nimnde upp till varje
enskild individ att sjdlv vara medveten om sitt subjektiva handlingsutrymme och ta
ansvar for sin kunskapsanvindning. Vi ser i vér studie att vissa av intervjupersonerna
verkar ha klarat detta bra medan andra inte alls &r medvetna om hur de kan anvénda det
de lart sig.

7.3.1.4 Normer och grupptryck

Som vi tidigare skrev var alla intervjupersonerna sjélva positivt instdllda till hajken
bdde fore och efter. Trots det verkar utbytet av hajken skilja sig mellan
intervjupersonerna bland annat beroende pé& hur de upplever stimningen och
sammanhéllningen i sina arbetslag. Flera IP beréttar att det var mycket prat efter hajken
och att de dn idag pratar om roliga héndelser som intrdffade under hajken. Det blir till
“kollektiva symboler” att samlas kring. I andra arbetslag har hajken knappt inte ndmnts.
En IP berittar att det vdl hemma tillbaks i arbetet inte har talats mycket om de olosta
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konflikter som uppstod i arbetslaget under hajken. Denne IP upplever att normen i
arbetslaget &r att alla skoter sitt och inte anstrénger sig for att samarbeta. Vi kan hér se
en koppling till faktorn som ror individens psykologiska identifikation med sitt arbete.
Om individens engagemang ir stort 6kar individens vilja att anvéinda och utveckla det
nya tillbaks i arbetet vilket inte verkar vara fallet i detta arbetslag. Eventuella problem
som uppstér reds inte ut och det som hiinde pd hajken har outtalat paverkat stimningen i
arbetslaget negativt. Hér ser vi en koppling till den arbetsrelaterade faktorn som ror
gruppens instéllning till att anvénda sig av nya kunskaper och fardigheter. I de arbetslag
ddr hajken upplevs som nagot positivt och stirkande for sammanhéllningen kan
sannolikheten att personalen ska aterknyta till hajken tinkas vara storre dn i de arbetslag
dér hajken tystades ner. Om gruppen &r negativt instélld till att lira sig nya saker och
sedan anvédnda sig av dem sa hindras transferprocessen. Subgruppernas kultur gor sig
hér vildigt tydlig. Man kan dven lyfta resonemangen till en organisatorisk niva och titta
pd hela organisationens kultur. Vi har dock fatt uppfattningen om att skolans
organisationskultur dr tdmligen uppdelad och att det istéllet dr pd subgruppsniva som
bendgenheten till utveckling och fordndring gor sig tydlig.

8. Slutdiskussion

8.1 Sammanfattande diskussion

Inledningsvis 1 denna uppsats frdgade vi oss om utomhusbaserade
kompetensutvecklingsinsatser med syfte att utveckla “mjuka vdarden” verkligen kan ge
en organisation och dess medarbetare nagot mer dn i bésta fall enbart en rolig
upplevelse. Gér det att l4ra ndgonting ute i skogen for att sedan komma tillbaka i en helt
annan kontext och fora Over ldrandet dit? Och vilka faktorer kan péverka denna
process? Nu nidr vi har genomfort en studie av en organisation som deltagit i just en
sadan insats, borjar vi kunna skonja ténkbara svar pa dessa inledande fragor. Vi har i vér
studie konstaterat att skolans upplevelsekonferens upplevs ha bidragit med bade
positiva och negativa konsekvenser pé vissa omraden, och att den pa andra omraden inte
verkar har bidragit med s mycket alls.

Det édr framforallt den sociala samhorigheten i och mellan arbetslagen pa skolan som
upplevs ha paverkats av dagarna i skogen. Vi uppfattar att hajken hade stor potential att
skapa samhorighet och samarbete just dirfor att det var en sddan annorlunda situation
dér invanda roller och beteenden stélldes pa dnda och médnniskor tvingades att handla pé
nya sétt. Den primitiva och annorlunda miljon ser vi skapar mojligheter for att lira
kdnna nya sidor av sina arbetskamrater, vilket skapade gemenskap och en okad
forstaelse for hur man fungerar i1 frimmande situationer. Dock menar vi att
utomhusmiljon och aktiviteterna inte enbart kan ses i ett positivt sken. Manga i
personalen upplevde istéllet av olika anledningar ett motstdnd mot insatsen och d&ven om
ménga dndrade instillning under de tva dagarna, har hajken &dndé satt sina spar i vissa
arbetslag dér konflikter som uppstod under hajken priglar dessa arbetslag i vissa
avseenden dn idag. Vi ténker oss att det kanske inte riktigt fanns utrymme och stod till
att 16sa konflikterna inom ramen for upplevelsekonferensen, da det var 95 personer som
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deltog. Vi ser dven att deltagarnas instillning, inte bara under och efter hajken, utan
dven innan hajken verkar ha spelat stor roll for hajkens utfall. Vissa personer som hade
negativ instéllning infor hajken, upplevs inte ha fordndrat sina beteenden och attityder
och vi ser hér vikten av att “alla & med i baten” infor en utvecklingsinsats for att
optimera utfallet. Detta medfor att vi ser transfer som en process som paborjas redan
innan en insats, vilket far till f6ljd att vi anser att transferproblematiken bor beaktas
redan i planeringsstadiet av en insats.

Den annorlunda utomhusmiljon verkar ocksd ha péverkat i vilken utrdckning
upplevelsekonferensens bidrog till skolans virdegrundsarbete. Om utomhusmiljon
skapade goda forutsittningar for att utveckla social gemenskap och samhdrighet, verkar
den snarare ha utgjort ett hinder vad géller personalens mdjligheter till att dverfora
eventuell behallning fran virdegrundsdvningarna till arbetet pd skolan. I samband med
detta ser vi en rad ténkbara faktorer som kan ha spelat in. Situationen i skogen skiljde
sig avsevdrt fran skolans miljo, vilket gjorde det svért att relatera hajken till skolan. Vi
ser hir en tydlig parallell till miljopedagogikens kritik mot den hdr typen av insatser.
Intervjupersonerna har lért sig en massa saker under hajken, men verkar i ménga fall
inte ha forstatt hur de ska applicera det i sitt arbete pa skolan. Det talas istéllet om ett
’tank” som var och en sjélv fick forsoka hdrleda till skolans vérld.

En annan faktor som vi ocksé ser har haft betydelse for det knappa bidraget till skolans
virdegrundsarbete &dr att sommarlovet infoll precis efter hajken och att hajken ddrmed
upplevs i mangt och mycket ha glomts bort. Vi ser hidr att mojligheterna till
kunskapsanvindning direkt efter insatsen var minimala och nér personalen sedan kom
tillbaks efter semestern rader det delade meningar om hur mycket ledningen dterknot till
hajken. Det verkar som att ledningen gav ett visst objektivt handlingsutrymme men att
detta skedde pa ett sadant sdtt att det blev upp till var och en, liksom under hajken, att
sjalv koppla hajkens virdegrundsarbete till skolans. Det blev pé sa sitt mer upp till varje
enskild individ att sjdlv ta ansvar for sin kunskapsanvdndning. Vi tror dd att olika
individfaktorer, sdsom motivation, self-efficay och formiga att anvinda och
generalisera kunskaper samt de arbetsrelaterade faktorer som har att géra med normer
och arbetsklimat i arbetslagen att gora, blir mer avgorande for huruvida personalen
kommer att utnyttja sina mdjligheter till kunskapsanvéndning.

8.2 Avslutande reflektioner

Vi har nu sammanfattat en rad faktorer som kan ha pdverkat mdjligheterna till
kunskapsoverforing och ddrmed hajkens utfall. Lat oss nu zooma ut perspektivet och
reflektera kring utvecklingsinsatsen i stort for att fi mer av en helhetsbild. Négonting
som vi har identifierat under vért arbete ar vikten av att inte bara fokusera péd sjdlv
insatsen utan dven pé faktorer som kan paverka utfallet bdde fore och efter. Alltsé ser vi
hur vikten av ett helhetsperspektiv tydligt framtrdder, och relaterat till var skola
uppfattar vi att det &r just hdr som problemet ligger. Vi upplever att skolan saknar detta
helhetsperspektiv pd upplevelsekonferensen. Ledningen verkar enligt var uppfattning
inte haft en genomténkt helhetstanke, vilket synliggdrs dels genom att de sjidlva verkar
inse att de borde ha foljt upp insatsen bdttre, dels genom att Gvriga intervjupersoner
upplever svérigheter med att konkret koppla hajken till skolans virdegrundsarbete. Det
blev till en “isolerad 6.
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Hur skulle man d& kunna ha gjort for att skapat bdttre forutsdttningar for att kunna
tillimpa hajkens “virdegrundstink™ i arbetet pa skolan? Och hur skulle man kunna ha
gjort for att dels ta tillvara pd de positiva, men i vissa fall kortsiktiga, personliga och
gruppmaéssiga konsekvenser som hajken bidrog till, dels for att forhindrat de konflikter
fran hajken som fortfarande praglar vissa arbetslag? Dessa frdgor anser vi dr ytterst
relevanta att medvetandegdra och kan utgdra forslag till vidare studier. Vi ser dterigen
att dessa frdgor hor ihop med betydelsen av ett helhetsperspektiv samt ett aktivt arbete
under hela processen frdn organisationens sida for att underlitta for transferprocessen.

Vilka effekterna av en insats blir verkar siledes vara beroende av for- och efterarbetet i
organisationen. Vi ser att detta dr en 6msesidig paverkan och menar att detta arbete dven
ar beroende av vad deltagarna faktiskt ldrde sig under insatsen. Vi har tidigare i denna
uppsats konstaterat att individens instdllning och motivation till en insats i hog grad
paverkar i vilken utstrickning de kommer att anvinda de nya kunskaperna och
fardigheterna, dven om insatsen i sig har hog kvalitet och det finns gynnsamma faktorer
1 arbetsmiljon. I samband med detta ser vi en potentiell risk med utomhusbaserade
utvecklingsinsatser. Om deltagarna lagger for mycket negativ fokus pd de praktiska
omstdndigheterna, riskerar ldarandet och syftena bakom Ovningarna fOrsvinna i en
diskussion om bajamajor och sovsidckar. Om arrangorerna dr seridsa och kompetenta,
samt om organisationen arbetar aktivt bdde fore och efter med att forankra insatsen i
verksamheten, ser vi att det finns stor potential, men ingen garanti, att denna typ av
insatser leder till utveckling och ldrande. Vi vill aterigen betona de praktiska
omstdndigheterna. Vad géller vadret under upplevelsekonferensen i var studie s var det
stralande. Men vad skulle ha hint om det sporegnat?

8.3 Forslag till vidare forskning

Vi har konstaterat att det finns mycket lite forskning om utomhusaktiviteter som
utvecklingsinsatser. Vi skulle sdledes gidrna se en vidare utdkad forskning som
fokuserar pa utomhusaktiviteter som utvecklingsinsatser och hela den process som
dirmed fOljer for en organisation. Det &r oerhort svart att méta utfallet av
utomhusaktiviteter, inte minst eftersom de oftast syftar till att utveckla “mjuka virden”.
Naista steg, som det bdrjar riktas intresse for, &r hur man kan méta huruvida det ar
ekonomiskt l6nsamhet for en organisation att dka ivdg pa en sddan typ av insats.
Forskning om return on investment” (ROI), det vill sédga en analys av de ekonomiska
resultaten en insats bidragit till jamfort med de kostnader som organisationen lagt pa
insatsen, ligger 1 startgroparna vad géller upplevelsebaserade utomhusaktiviteter.
(Williams m fl, 2002) Vi anser att en vil utarbetad metod for att kunna mita dessa
insatsers eventuella ekonomiska l6nsamhet, bland annat skulle kunna underlitta for att
motivera sddana typer av insatser 1 organisationer och vi ser déirfor detta
forskningsomréde som relevant att utveckla.
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Bilagor

Intervjuguide till ledningen

Skolan

Beritta lite om skolan...

Planeringen infor upplevelsekonferensen

Varfor valde ni den typen av insats?

Vilka motiv hade ni for insatsen?

Fanns det behov i organisationen/pa avdelningen som ni ville fylla?

Var insatsen en del i ett storre kompetensprogram eller punktinsats?

Upplevelsekonferensen
Upplever du att aktiviteterna uppfyllde era forvintningar? P4 vilket satt?

Upplever du att utvecklingsinsatsen har pdverkat eller fordndrat personalen? Hur tar
detta sig i uttryck? (Exempel!)

Efter upplevelsekonferensen

Gor ni nagonting speciellt for att folja upp och ta tillvara pa insatsens resultat? Vad?
Hur gér det till?

Hur upplever du att det har fungerat?

Finns det ndgot ni skulle ha velat/vilja gora?

Har ni gjort ndgon formell utvéirdering av insatsen? Vad kom fram dér?



Intervjuguide till personalen

Bakgrundsfriagor
-Utbildning
-Yrkesmissig bakgrund
-Yrke och position idag

- ”Arbetsform”, lararlag

Upplevelsekonferensen
Beritta om den...

Vad gjorde ni?

Hur var det?

Hur upplevde du det?

Fore upplevelsekonferensen

Vad ténkte du nér du fick reda pa att ni skulle aka?
Vad var skélet for att ni akte dit?

Vad tyckte du om det?

Efter upplevelsekonferensen

Vad kéinde du nir du akte dérifran?

Hur gick eftersnacket?

Vad ledde eftersnacket till?

Hur vad det och vad hénde nér ni kom tillbaka och borjade arbete igen?
-direkt efter /under hosten?

Upplever du att ni som arbetsgrupp har fordndrats pa nagot satt?

Tror du att det var fler som upplevde hajken och det som hinde efterat..(summera)..pa
samma sétt som dig?

Vad hade du velat skulle hdnda efter kursen?
Upplever du att du har mdjlighet att paverka detta?
Vad gjorde skolan? (feedback, stdd, utvardering/uppfoljning)

Skolan
Hur édr det att jobba hér?



Hur skulle du vilja att ni arbetade?
Hur hanterar man problem?

Vad hénder om man folk tycker olika?



