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Titel
Vidareutveckling i organisationer — en studie av tva arbetsplatser
Bakgrund

Vi tyckte det vore intressant att gora en undersokning om vidareutveckling pa arbetsplatser
och varifrén man hamtar motivation till en sddan. Detta med tanke pa att man i dagens harda
arbetsklimat, dar fler och fler hogutbildade méanniskor helatiden sldpps ut, standigt maste
utvecklasig for att hanga med, och fortsétta att vara kompetenta. De tva organisationer vi
valde var en bank och ett ddreboende, med tanke pa att vi ville undersoka tva helt olika
organisationer i den mening att forutsattningarna for avancemang och fortbildning, och
déarmed vidareutveckling, ser mycket annorlunda ut.

Syfte

Fokusi uppsatsen ligger framst pa motivation, och hur man skapar den for vidareutveckling,
och om de olika organisationernas struktur paverkar motivationen till vidareutveckling. Andra
centraladelar, som &r relevanta for vidareutveckling & bl alérande, social kompetens och
fortbildning. Maet & sdledes att framst ta reda pa hur motivationen till vidareutveckling ser
ut, hur man skapar den, och vad som skapar den, och dessutom hur den skiljer sig mellan tva
organisationer med helt olika hierarkisk struktur.

Metod

Vi har genomfort undersokningen med hjélp av enkéter, for att, pa manga fragor, fain ett sa
stort antal svar som majligt. Enkéten delades in i dessafem olikadelar for att gora den bade
|&ttare att Overskada och lattare att tolka; allmén bakgrund, fortbildning, 1&rande, motivation
och socia kompetens/social verksamhet. Varje del bestar av en del alternativfragor, och en
del éppna fragor.

Resultat

Deresultat vi kommit fram till & bl a att banken har en ganska valutvecklad struktur for
vidareutveckling och fortbildning, medan ddreomsorgen i stort sétt inte har nagon struktur for
vidareutveckling alls. De bankanstéllda kanner sig &ven mer motiveradetill vidareutveckling
inom sin organisation.

Nyckelord

vidareutveckling, motivation, fortbildning, lérande, social kompetens



INNEHALLSFORTECKNING
Sammanfattning

1. Introduktion
1.1 Inledning

1.2 Syfte

2. Presentation av under sbkningsor ganisationer

2.1 Aldreomsorgen
2.2 Banken

3. Teoribakgrund

3.1 Motivation pa arbetsplats
3.2 Kompetens

3.2.1 Socia kompetens
3.3 Fortbildning

3.4 Laande

3.4.1 Vuxenldrande

3.4.2 Informellt larande

4. Metod

4.1 Tillvagagangssatt

4.2 Beskrivning av resultat och analys
5. Resultatredovisning
5.1 Kvantitativt resultat
5.2 Kvalitativt resultat

6. Analysoch diskussion
6.1 Kvantitativ analys
6.2 Kvadltativ analys

7. Slutsats
Referendlista

Bilaga 1

Bilaga 2

N

NN



1 Introduktion

1.1 Inledning

Denna uppsats kommer att behandla situationen for personal pa tva olika arbetsplatser, inom
ramen for vidareutveckling inom organisationen. Dessa tva organisationer &r en bank och ett
ddreboende. Anledningen till dessaval &r att vi vill stéllatvahelt olika sorts organi sationer
och arbetsplatser mot varandra. Vi presumerar, i denna uppsats, att banker och dldreomsorgen
har olika sétt att skota personalutveckling pa. Bl a antas banken ha en nagot mer strukturerad
och formell form av fortbildning av sin persona &n & dreomsorgen. En annan stor skillnad,
mellan organisationernai fraga, &r att det formodligen finns mycket storre méjligheter till
avancemang for personalen inom bankvéasendet dn inom & dreomsorgen.

For att kunna beskriva och analysera vidareutvecklingen pa arbetsplatserna kommer &mnen i
nararelation till vidareutveckling att behandlas, just for att forstkata reda pa hur, varfor och
pavilket sitt man kan utvecklas, vem som tar initiativ till vidareutveckling och vad som &r
viktigt for att lyckas vidareutveckla sig.

Bl akommer motivation att ha en central roll i uppsatsen. Varifrén hamtar de anstallda
motivation till att vidareutvecklasigi sitt arbete? Aven larande (bade formellt och informellt)
liksom social kompetens kommer att vara centraladelar i arbetet.

Vidareutveckling handlar i mangt och mycket om att lara sig nya saker, att vidga sina vyer
och att hittarétt sorts redskap for att na en tillfredsstallande utvecklingskurva, bade for
individen och for organisationen i stort.

Utifran amnesomradet &r dessa fragestalIningar formulerade, kring vilkavi byggt syftet.

- Hur paverkar olika former av fortbildning motivationen till vidareutveckling pa
arbetsplatser?

- Hur skiljer sig motivationen i organisationer dar det finns klara strukturer for
fortbildning/vidareutveckling jamfért med organisationer dér det inte finns klara
strukturer?

Dessa tva fragestaIningar & grundfrégornai uppsatsen och det &r efter dessa som vi utformar
enkéten efter. De finns med genom hela arbetet, i den mening att alla fragor som finns med i
enkaten, kommer, direkt eller indirekt, fran nagon av dessa grundfragor. Fragestéllningarna
kommer naturligtvis &ven att finnas med och ligga till grund for anal ysen.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att se om och hur om motivationen till vidareutveckling i arbetet
skiljer sig, beroende pa arbetsplatsen och dess organisation och struktur vad géller
fortbildning och vidareutveckling. Att jamfdra tva organisationer med olika sétt att hantera
fortbildning och vidareutveckling med varandra for att se vad som skiljer dem &t. Valet av



arbetsplatser har med tanke pa deras skilda arbetssétt och krav pa olika sorters kompetens,
falit pa bankvasendet och ddreomsorgen.

Tanken &r att se om arbetsplatsen har nagon struktur for fortbildning eller inte, paverkar de
anstalldas motivation till vidareutveckling inom arbetets omrade. Att se om och hur
motivationen for kompetensutveckling bland de anstéllda i de organisationer med klara
strukturer for vidareutveckling skiljer sig jamfort med organisationer dér det inte finns nagra
klara strukturer och riktlinjer for vidareutveckling inom arbetets omrade.

Dakompetens &r ett brett uttryck, som ligger i tiden, och flitigt anvands nar man talar om
arbetsmarknaden, &r det intressant att se vad som ligger bakom det, och vad som egentligen
kravs for att bli i kallad kompetent i sitt arbete och hur intresset for att utveckla siginom
ramen for sitt arbete ser ut i tvavitt skilda organisationer.



2 Presentation av under sokta or ganisationer
2.1 Aldreomsor gen

For att representera aldreomsorgen har vi valt ett @ dreboende pa Lundavéagen i Malmo.
Arbetsplatsen bestar av fyra vaningar med tva receptioner/kontor pa andra och fjarde
vaningen, dar alla arbetsuppgifter utforligt bokfors. Pavarje vaning bor det (10) vardtagare i
varsitt rum. Varje vardtagare har varsin kontaktperson i personalen, som skoter kontakten
med anhdriga och tar hand om de praktiska detaljerna som behdver ombesorjas kring
vardtagaren. Arbetslagen & indelade i tva grupper om 30 personer, dar personalen pa vaning
ett och tva samarbetar och delar upp arbetsuppgifterna sinsemellan och personalen pavaning
tre och fyra samarbetar for sig.

2.2 Banken

Den bank som vi genomfort undersokningar har kontor pa olika stéllen 6ver sydvastra Skane.
Banken har sexton kontor, varav fem stycken i Lund, som alla har en kontorschef och en vice
kontorschef. Dessutom arbetar dér medarbetare, som tar hand om det vardagliga arbetet, i
form av kassa/kundtjanstpersonal, féretagsradgivare, privatradgivare etc.

Bankens organisation &r stor, med manga interna avdelningar, bl a personalavdelning,
ekonomiavdelning, sakerhetsavdelning och en ledningsgrupp med vd och vice vd, som hogsta
poster.



3 Teoribakgrund
3.1 Motivation pa arbetsplatsen

Att varamotiverad infor sina uppgifter, och att haratt sorts motivation & mycket viktigt och
grundl&ggande for att man ska trivas och kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett bra sitt. Det
finns en skillnad mellan arbete som man tycker &r 'roligt att utféra’, som man verkligen
brinner for, och det arbete man gor for att forsorjasig eller kunna kléttra pa den hierarkiska
stegen. Det man & mest motiverad infor & ofta det man ocksatycker &r roligast.

Det finns vissa grundléaggande behov, som ménniskan alltid har motivation for, t ex "att aa,
'att sova, 'att hasocidarelationer’ etc. Man &r allts3, instinktivt, motiverad till att dverleva,
och denna sorts motivation ar &en den grund, som sétter sina spar i allaformer av
sammanhang, inte minst pa arbetsplatsen (Vernon, 1971, kap 1).

Det finns manga faktorer som driver osstill att arbeta. Vi maste t ex kunna forsorja oss och
kénna oss del aktiga visa oss duktiga etc. Hopp och drommar om rikedom och ekonomi skt
oberoende &r for manga ocksa en stor motivationskélla. Det &r ofta hoppet som blir den stora
drivkraften i arbetet. Uppskattning, berdmmelse, pengar, makt och kunskap ar faktorer som
manga ofta stréavar efter. Maccoby (1988, s. 52) skriver att manniskan inte kan |6sa problem
utan hopp. Faktum &r att optimism, bade rationell och irrationell, & det som far manniskor att
bli motiverade till att agera, handla och utfoéra saker. Just hoppet gor att man kan utvecklas,
man strévar uppat, och skapar darmed majligheter till att vara produktiv.

Men, pa en arbetsplats & motivation ofta inte nagot man enbart skapar at sig salv. Chefer,
arbetsledare och kollegor hjdps ét att motiveravarandra. Inte minst ar det viktigt att trivas
socialt for att kunna kannasig, till fullo, motiverad. For att kunna skapa motivation & andra
kravs forstéel se av drivkrafterna och formagan att skapa forutséttningar for att tafram och
utveckla dem. Detta gdller sdva for styrning av sig §av, som for att leda andra. Egentligen
kan man bara skapa motivation &t sig §alv, men det som utmérker en duktig ledare &r att
han/hon kan végleda och forstérka motivationen hos medarbetarna, och framfér allt haen
positiv, stodjande och arlig attityd. Maccoby (1988, s. 81) tar upp fyra begrepp som en chef
kan anvanda sig av for att forsoka motivera sin personal. De & ansvar, beléningar, sakskél

(t ex foretagets resultat) och relationer, vilka ala ar viktigafor att fa medarbetarna att kanna
motivation. Det & viktigt att kdnna sig trygg i sin arbetssituation, d motivationen & beroende
av den kénslomassiga grunden. Om man kanner sig hotad av arbetsuppgiften (” Jag kommer
andainte att begripa’), eller upplever sig hotad av Gvriga arbetskamrater (" jag kommer att
gora bort mig, de kommer att se hur daligjag &), & man inlarningsmassigt
handikappad.(Dahlgren, 1990, kap.2)

Manga behov och drifter, som vi manniskor har, & vi inte direkt medvetna om, och sa &r fallet
med motivationen att arbeta. Men, nér vi stdllsinfor ett problem eller ett tillfélle att t ex
bestdmma, kanner man plétsligt att motivationen for att |6sa problemet eller komma med ett
avgorande bedut finns dér. Om ett problem uppkommer k&nner man behovet av att |6sa det,
liksom man kanner ett behov av gélvhavdelse och véardighet nar man blir féroléampad.
Behovet och motivationen kan dock kommai konflikt med varandra. Man har ett behov av att
arbeta och tjana pengar, men man kan aven kénna stor motivation att séga ett sanningens ord



till sin chef, vilket formodligen resulterar i att man far sparken. Detta skapar en konflikt som
ar negativ och darmed férsvagar motivationen, eftersom manniskan & som mest motiverad att
arbetanér alladrivkrafter i arbetdivet &r tillfredsstéllda (Maccoby, 1988, s. 58).

Det talas om dtta drivkrafter i arbetslivet. De & sjalvbevarelse, samhorighet, njutning,
information, kunnande, lek, vardighet och mening. Man blir stimulerad och motiverad av
olika saker beroende pa situation och tillfalle, men &ven personlighet och yrkesroll ar
naturligtvis av stor betydelse. Drivkrafterna motiverar bl atill féljande.

Sélvbevarelse — Uppehédlle, néring, god miljo, salvforsvar och forsvar av gruppen.
Samhoérighet — Tillgivenhet, omsorg, kommunikation, social kompetens och gemenskap.
Njutning — Bekvamlighet, motion, vila och gladje.

| nformation — V &gledning, kunskap och forstaelse.

Kunnande — kompetens, kontroll, gélvstandighet, prestation och makt.

Lek — Utforskning, fantasi, konkurrens, kreativitet och innovation.

Vardighet — Respekt, §dlvuppskattning, berdmmelse och integritet.

Mening — Universell, kulturell och individuell.
(Maccoby, 1998, s. 58-79)

Denna uppstéllning visar, indelat i olika grupper, vad som & motivationshdjande i arbetdlivet.
Allabehdver naturligtvis inte strava efter samma saker, eller ens kunna eller viljauppnaala
dessa’'md’, beroende pa, som tidigare namnts, bl a personlighet och yrkesroll.

3.2 Kompetens

En av deviktigaste delarnai en organisations karaktér & dess speci€ella, sarpraglade eller
unika kompetens. Denna kompetens utgdrs av organisationens’ specialiteter’, d v svad den &r
sarskilt duktig pa. Det innebér att det & av stor vikt for organisationen och dess ledning att ta
till vara pd, och utveckla, sin unika kompetens (Johansson och Lindholm, 1986, kap 5).

Termen kompetensutveckling anvéndsi sammanhang dér man behdver en sasmmanfattande
beteckning pa olika varianter av planerade atgarder som syftar till att paverka de pa en enskild
arbetsplats anstélldas kvalifikationer och fordjupa deras kunskaper kring arbetet. Lars
Arvidsson menar att det handlar om en individs férmagartill handling i relation till en speciell
uppgift, situation eller uppgift, dar det gdler att enligt egna eller andras kriterier tolka
innerborden i en arbetsuppgift och genomfora denna. (Nyhed, 1995, s.73) Termen anvéands
aven da det géller att beteckna de individuellalaroprocesser varigenom kompetens forvarvas.
Man kan féljaktligen skiljamellan en individrelaterad och en organisationsrel aterad innebord
av begreppet kompetensutveckling.

For att kunna utveckla och skapa kompetens kravs att det férekommer en inlarningsprocess,
dar man lar sig av bade misstag och framgang. Bade individ- och organisationskompetens ar
namligen en process som tar 1ang tid att utveckla och som helatiden maste vidareutvecklas,



och for att ha en framgangsrik process krévs sava motivation och engagemang som tdlamod
och viljaoch mod att vaga utveckla bade sig sjdv och gruppen (Eneroth, 1997, kap 1).

Det finns tva typer av individuell kompetens, teknisk och social kompetens. Teknisk
kompetens ar den kompetens som relateras till ett specifikt specialomrade, och social
kompetens & framst att kunnaforasig géav i olikaformer av umgange och relationer med
andra méanniskor. For att en organisation ska kunna fungera pa bésta sétt &r det viktigt att
medarbetarna besitter bada dessa former av kompetens, eftersom dven sjéva organisationen,
pa samma vis som de individuella medarbetarna, behdver kunna visa god kompetens, savél
teknisk som social. Teknisk kompetens ar viktigt for att organisationen ska kunna utférasina
arbetsuppgifter pa ett effektivt sitt, medan social kompetens & nodvandig for organisationens
manskliga profil, bade internt och externt (Stevrin, 1986, kap 4)

Kompetens har idag blivit en av de viktigaste konkurrensmedlen for foretag, och har darfor
blivit ett centralt begrepp inom organisationer och arbetdiv (Fordin, Thulestedt, 1993, s. 37).
Ofta hyrs olika kondutforetag in for att fa den basta kompetensen till en specifik uppgift. Den
sk professionella kompetensen har kommit att bli oerhort viktig, bade i inhyrd form, men
framfor alt att hainom den egna organisation. Historiskt sett har den professionella
kompetensen framst hort ihop med etablerade yrken, t ex 18kare och larare, men mer och mer
tvingas fler och fler yrkesgrupper, p g a den 6kande konkurrensen, att besitta
specialkompetens, oftainom flera olika omraden (Stevrin, 1986, kap 1). Stevrin (1986) tar
aven upp vikten av att vara medveten om att kompetens inte kan betraktas som ett isolerat
fenomen. Enindivid eller organisation ar endast kompetent i forhallandetill sin omvarld, och
darfor galler det att kunna anpassa sig till den, eftersom att vara kompetent innebér bl a att
kunnalosa problem, att kunna samarbeta, att kunnaleda andra etc.

Konkurrensen &r idag mycket hard for manga organisationer, och ju mer den 6kar ju hogre
krav stélls det pa de olika formerna av kompetens for att nd framgang. Detta betyder att
organisationerna fortl 6pande &r tvungna att satsa pa och investerai kompetensutveckling. Den
kompetensutveckling som &r viktigast och ger mest resultat och som det darmed satsas mest
pa ar fortbildning av individen, eftersom organisatorisk kompetens & uppbyggd av individuell
kompetens. Véarlden &r i stéandig forandring och utvecklingen gér framét, vilket gor att
kompetens fort blir gammal och behover byggas pa (Stevrin, 1986, kap 6).

Darfor bor 1arande och kompetensutveckling pa alla nivaer inom organisationen sta htgt upp
pa en organi sation/verksamhets prioriteringslista, eftersom de fungerar som motorn till
verksamhetens utveckling. Forméagan att kunna omtolka nya situationer, anpassa sig vid
forandringar och frigora sig fran de tidigare forestalIningarna blir allt mer viktig vid sidan av
de, for foretaget, rent sakbaserade kunskaperna for hur en organisation skall kunna utvecklas
och férnyas. Det & en annan typ av kompetens som & svarare att mata én den som kan
redovisas vid formella utbildningssituationer. (Dilschmann, 1996, s.7) Flexibilitet, allsidighet
i kunskaper och erfarenheter, liksom att kunnaldra nytt och en formaga att kunnalosa
konflikter och problem &r kvaliteter som allt mer efterfragas hos arbetssokande i de flesta
organisationer. (Fordlin, Thulestedt, 1993, s.37)Det handlar mer om forstaelse och kansla,
snarare an om kunskap och fardighet. Det &r nér forstéelse och kunnande férenas som de stora
mojligheternatill férandring och nya dimensioner skapas. (Dilschmann, 1996, s. 7)

Den hér typen av kompetens kréver utbildning och mojlighet till fortsatt [&rande i arbetet for
att kunna utvecklas, den kréver dven " friare’ organisationsformer och i mangafall en mental
forandring vad gdller synen pa arbetsuppgiften och pa det manskliga kunnandet som resurs.



En utveckling av bade individerna och organisationen fordras darfor for att ett kontinuerligt
larande och 6kad kompetens skall kunna utvecklas. Det récker inte med att ett litet antal
enskildaindivider eller yrkesgrupper fordjupar sig inom sin speciaitet, utan &ven larande 6ver
yrkes- och befattningsgranser ar en forutsattning for fortsatt utveckling. (Forslin, Thulestedt,
s. 37)

Jan Forslin och Britt-MarieThulestedt visar forslag pa vad en vidareutbildning i en
organisation behover, utdver att formedla faktiska kunskaper, for att kunna bli en larande
organisation. Den ska bl a

- varadirekt arbetsrelaterad,

- dtimuleratill galvstandighet och aktivitet,

- utveckla samarbetsrel ationer,

- skapaen gemensam kunskaps- och erfarenhetsplattform,

- vidga perspektiv och luckra upp invanda forestallningar,

- ledatill konkretaforandringar i takt med de nya kunskapen,
- uppmuntra fortsatt |arande och forandring.

3.2.1 Social kompetens

Social kompetens &r ett centralt uttryck inom arbetsliv, utbildning och organisationer.
Uttryckets betydel se kan enklast forklaras som att 'passain’ eller 'anpassasig’ till den sociala
gruppen, t ex pa arbetsplatsen (Maccoby, 1988, s. 13). Man kan diskutera fram och tillbaka
vad social kompetens verkligen &r. Givetvis & det inte ndgot som ter sig pasammasétt i adla
sammanhang, utan var situation eller grupp har sin unika sociala kontext, vilket gor att de
mest karaktéristiska och tydliga beskrivning av social kompetens blir anpassning.

Det &r viktigt att det skapas goda férutséttningar for en social gemenskap, dar utformningen
av arbetsmiljon och valet av personal nog kan anses vara de tva mest grundldggande delarna.
Den sociala gemenskapen &r en stor motivationskalla for manga manniskor, och darfor ocksa
viktig for hela organisationens fungerande, vilket i sin tur betyder att det krévs socialt
kompetenta medarbetare (Maccoby, 1988, s. 63). Men det handlar &ven i de flestafall om att
vara positiv, tAlmodig, flexibel och diplomatisk liksom att besitta god samarbetsférmaga
(Persson, 2000, s.13).

Persson (2000) talar om tva olika aspekter av social kompetensi arbetslivet — en gruppaspekt
och en rel ationsaspekt. Med gruppaspekten avses férmagan att pa ett smidigt satt kunna
smdltaini en grupp. Framjande egenskaper, bland manga, & t ex samarbetsformaga, lojalitet
och lyhérdhet. Arbetsgrupper fungerar ofta som ett ’lag’, och i lag krévs stabila medspelare,
som kampar for laget. Relationsaspekten forekommer ocksai gruppsammanhang, men &
snarare inriktad pa férmagan att ingai relationer och att kunna kommunicera med andra
manniskor. Denna aspekt skulle kunna beskrivas som formagan att kunna’ hanterafolk’. Ett
exempel paett yrke dar relationsaspekten &r viktig ar 'forsdljare’, eftersom det framst &r i
kundsammanhang som ett foretag drar nytta av relationsaspekten.

En intressant fraga & om den formellt mest meriterade & den mest kompetente. Idag ar olika
former av formell hdgskole- eller universitetskompetens nastan en forutsattning for att fa ett
kvalificerat jobb. Det racker inte langre med att en ekonomichef har en ekonomexamen och
en god ledarutbildning. Foérandringstakten inom arbetdlivet idag & namligen valdigt hog, och
darfor har formell uthildning allt svérare att kunna erbjuda sina studenter rétt kompetens. Det
finns en klar skillnad mellan generell och tillampad kunskap. Den formella utbildningen, t ex



universitet, verkar i hog grad inriktasig pa att 1ara ut generell och 'klassisk’ kunskap, medan
den tillampade kunskapen &r den kunskap som man forvarvar i 'det verkligalivet’, t ex pa
arbetsplatsen, vilket givetvis &r svart att fai en formell utbildningsform.

| detta sammanhang ter sig den social kompetensen mycket viktig och néstan oerséttlig. | det,
ofta harda, arbetsklimatet behdvs en stor portion social kompetens for att man ska kunnatatill
sig information, fungeratillsammans med sina kollegor, hangamed i den aldrig sinande
vidareutvecklingen och helt enkelt kunna hantera den stress och press som idag finns pa
manga arbetsplatser (Persson, 2000, kap 1-2).

Social kompetens &r verkligen komplext och &r svart att sammanfattai ett fatal ord. Dess
betydelse varierar beroende pa sammanhang, t ex vilken form av arbete man talar om. Som
ovan forklarats & de vanligaste beskrivningarna pafenomenet social kompetens god
anpassningsformaga, god samarbetsférmaga och god relationsforméaga. Man kan beskriva det
med olika begrepp, i olikaformer, i al oandlighet, och &nda kommer man att komma fram till
ungefér samma sak. Namligen att social kompetensi grund och botten altid handlar om
formagan att fungerai en grupp, férmagan att fungerai relationer med andra ménniskor samt
formagan till en kombination av bada (Persson, 2000, kap 1-2).

3.3 Forthildning

Som samhallet ser ut idag, med den snabba utvecklingen inom det vetenskapliga omradet, kan
det som vuxen bli svart att klara sig med den traditionella skolans kunskaper. Samhallet
forandras snabbt och det paverkar i sin tur synen pa kunskap. Numera behtver en vuxen
person kontinuerlig utbildning och utveckling under hela sitt liv for att kunna foljamed i
utvecklingen och klara sig pa den allt mer kunskapskravande arbetsmarknaden. (Borgstrom,
1988, s. 22-25) Framvaxten av informations- och kunskapssamhéllet har inneburit en 6kad
forandringstakt och 6kad komplexitet. Man tvingas hela tiden uppdatera och utveckla sig som
individ och som organisation for att hdnga med och kunna vara konkurrenskraftig (Stevrin,
1986, kap 2). | sammatakt som tidigare privilegierade grupper har hojt sinakrav pa
utbildning, har de lagre sociaa grupperna fatt tillgang till mer utbildning, vilket gor att kraven
pa kunskap och kompetens helatiden okar. (Borgstrém, 1988, s.22-25)

Man kan urskilja &minstone tre motiv till varfor man behover fortbildning. Det forsta &r
produktbaserat. Brister i de anstélldas kompetens innebéar hinder for ett foretags mojligheter
att infoéra och/éller fullt ut utnyttja den nyateknikens mojligheter, vilket dérmed kan begrénsa
mojligheternatill produktivitetsdkning, som kommer av en ny teknik. Det andra ar
fordelnings- och demokratipolitiskt baserat. Bristande mdjligheter till utbildning och lérande i
arbetet for grupper av anstéllda med kort eller obefintlig grundutbildning tenderar att ka
radande utbildningsklyftor i samhallet. Arbetslivet & tamligen uppdelat redan, vad géller
mojligheternatill kompetenshojande larande, da de relativt sett redan valutbildade i stérre
utstréckning erbjuds majligheter till kompetensutveckling i form av personalutbildning, &n
vad de anstallda med kort grundutbildning gor. Samtidigt har manga kortutbildade ensidiga
och innehdll sfattiga arbetsuppgifter som gor situationen svarare for ett kompetensinriktat
larande. Detta & anméarkningsvart da det finns ett samband mellan méjligheternatill 1arande i
arbetet och mojligheternatill individens personliga utveckling, bendgenhet att engagera sig
politiskt och deltai olikatyper av ideellt arbete. Det tredje & arbetsmiljobaserat. Forskning
visar hér att en arbetsmiljo som stimulerar och tillater larande och kompetensutveckling, &r av
grundlaggande betydelse for de anstélldas hadlsa och vélbefinnande. Speciellt asyftas har



arbete som ger majlighet till utmaningar, nyaidéer och krav pa
problemlésningar.(Ellstrom,1997, kap.5)

Personal utbildning och andra former av kompetensutveckling utgér en allt stérre del av den i
samhédllet totala vuxenutbildningen.(Skoéld, 1987, kap.1) Under 1990 deltog 33 procent av de
anstalldai Sverige nagon form av personalutveckling. Med personal uthildning asyftas har
den utbildning som helt eller delvis finansieras av arbetsgivaren. (Ellstrém, 1992, kap.1)

Av de forhdllandevis stora satsningar som gors pa personal utbildning, finns det relativt lite
kunskap i amnet. Den kunskap som finns visar pa stora skillnader mellan branscher, sektorer
och foretag vad géller just satsningar pa personaluthildning. Den visar &ven pa den betydande
komplexiteten och svarigheten i att forklara de faktorer som styr foretags och myndigheters
satsningar pa kompetensutveckling. Samtidigt som det finns relativt lite forskning vad géller
kompetensutveckling, sa finns det, fran statsmakterna, arbetsgivare och fackliga
organisationer, forhallandevis tydliga direktiv om hur man bor utnyttja personal utbildning och
andraformer for kompetensutveckling i syfte att framja sina respektive intressen, vare sig de
gdller 6kad ekonomisk tillvaxt, utvecklad valfard eller en vuxenutbildning med en mer réttvis
fordelningspolitisk profil.(Ellstrom, 1992, kap.5)

Tillgangen till fortbildning skiftar beroende var man &r anstalld, da vissa arbetsroller erbjuder
storre mojligheter till utbildning/vidareutveckling inom arbetsomradet &n andra. De finns
studier som visar painternationella tendenser att deltagarmonstret inom forthildning har
samband med hierarkin inom organisationen. Ju mer kvalificerad position en person har, desto
vanligare &r det att arbetsgivaren betalar négon form av vidareutbildning. Aven formen pa
utbildningen skiftar beroende pa anstalIningens niva. Darmed har anstélldai hogre position de
storsta chansernatill l1arande inom arbetet, vilket blir mer och mer tydligt under yrkeslivet. Ar
man privilegierad i sin arbetssituation tenderar det att ge nya méjligheter och behov av ny
kunskap, medan situationen ar helt motsatt for de, som fran borjan & okvalificerade.
Situationen verkar fortsétta &ven utanfor arbetsivet. Nar mojligheternatill egnainitiativ i
arbetet & sma, minskar var formaga att at del av fritidsaktiviteter som innebar att ta egna
initiativ och inte enbart bestar i franvaro av arbete. (Arvidsson i Nyhed,1995, kap. 5)

For att fa en effektiv fortbildning menar Hans Dahlgren att det finns tio grundlaggande regler

- Deltagarna maste vara motiverade, annars kommer ingen fornyelse att ske. Eget val av
innehall & darfor nodvandigt.

- Fortbildningen bor vara planméssig pa ett tydligt sétt som ett led i organisationens
utvecklingsarbete.

- Malen méste varatydliga och sa konkret som majligt beskriva detaljer i den kompetens
som skall tillforas.

- Innehdll och arbetsitt maste vara konsekvent i forhallande till malen, deltagarna maste
forsta vad som krévs av dem for att de skall na malen.

- Utbildningens innehdl maste stai rimlig proportion till tiden. Endagskurser kan inte ha
samma mal sattning som en kurser under langre perioder.

- Teori maste varvas med praktik. For det Sunde maste kurserna utformas s3, att de
statuerar ett exempel pahur man bor arbeta.

- Kurser bor upplevas som en parentesi vardagsarbetet, garna en exklusiv sadan.

- Det maste finnas dmsesidig tillit i samarbetet mellan utbildare och utbildade.

- Kursernamaste kontinuerligt utvarderasi forhallande till de uppsatta malen, vilket
poangterar att malen &r viktiga och giltiga. (Dahlgren,1990, kap.1)



3.4 Larande

Omvérlden & den larandes larandemiljo och det &r i interaktionen med dennavérld som den
larande gor de erfarenheter som &r nddvandiga for |arandeprocessen. For att [arande skall
kunna ske krévs det av den l&rande att han/hon bearbetar erfarenheterna och konstruerar egna
mentala modeller av sin omgivning. (Strom, 1997, kap. 2) | tider av férandring, nyténkande
och innovation krévs det av ménniskan att ta ett steg tillbaka fran sinainvanda tankebanor
handlingsmonster och titta pa sin situation. Hon behover kritiskt granska och reflektera Gver
sinainvanda sétt att tdnka och agerafor att ha mdjlighet att se det destruktivai att fortséttai
gamlainvandaroller och rutiner och darmed kunna foréndras och utvecklas.(Dilschmann,
1996, kap.2) Ellstrom formulerar |arande som " relativt varaktiga forandringar hos en individ
som ett resultat av individens samspel med sin omgivning.” (Ellstrom, 1992, kap.4) Larande
processen & ett komplicerat samspel mellan intellektuella, kénslomassiga och
fardighetsmassi ga processer inom individen och likasa ett samspel mellan den l&rande och
dess sociala omgivning. Larande & darmed nagot som bade sker inom en individ och i det
sociala sammanhang runt den larande. (Strom, 1997, kap.2)

Man talar allt mer om larande organisationer, dar man lyfter koncentrationen fran individens
egen larprocess till hela organisationens larande och utveckling. Nar man talar om larande pa
individniva avser man en process mellan information och kunskap. Man lagger tyngdpunkten
pa den inre mentala bearbetningen, till skillnad fran datorns sétt att lagra och dtervinna
information. (Ellstrom, 1992, kap.1) (Forslin och Thulestedt, 1993, s.35)

Begreppet |arande organisationer & mangfasetterat och ar inte nagot nytt pafund.
Definitionerna & manga och ndgra entydiga svar verkar inte finnas. Det finns bl. a. de teorier
som fokuserar paindividers larande kontra lérande i grupper eller hela organisationen, de som
fokuserar pa organisationens relation till omgivningen kontra ett mer internt synsétt och de
som fokuserar ledningen som huvudaktor i larandet kontra ett sétt att se alla medlemmar i
organisationen, pa alla nivaer, som delaktiga.

Det som de flesta definitioner har gemensamt &r bl. a. férvantningen att 6kad kunskap ska
ledatill mer effektivt handlande, tyngdpunkten parelationen mellan organisationen och
omgivningen, idén om samhérighetskanslan som kollektiv och en aktiv tro pa organisationens
formagatill forandring. (Granberg, 1996, s. 96-97)

L arande kan ske bade pa enskild nivaoch i grupper utan att det behtver markasi
organisationen. Det krévs att man i organisationen har utvecklat former for hur man tar hand
om det larande som sker bade paindividuell och kollektiv niva, annars klarar inte
organisationen av att tatillvara pa den kunskap som finns bland dess medlemmar.

For att organisatoriskt larande skall kunna ske, dligger det ledningen att mojliggora att
erfarenheter, forestalIningar och forhallningssatt spridsi hela organisationen, bland alla dess
medlemmar, och kommer till uttryck som forandringar i organisationens utbud och rutiner, att
skapa forutsattningar och kanaler for att omsdtta l&randet i organisationens system.
(Dilschmann, 1996, s.8)

3.4.1 Vuxenlarande

Ar det s, att det & svarare att |ara och utvecklas som vuxen jamfort med hur det var som
barn?

Lange har man haft den forestallningen att tankandet hos en individ var fardigutvecklat i
mycket tidig vuxen alder och att det som sedan aterstod var att fylla pa med en méangd
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faktakunskaper. Piaget drog med hjdlp av sina undersokningar slutsatsen att den kognitiva
utvecklingen avslutas redan vid 15 ars dder, men har sjalv senare papekat det svarai att
generellt gora pastaenden om hur det manskliga ténkandet utvecklas (Hard af Segerstad,
Klasson, Tebelius, 1996, kap 1).

En del menar att anledningen till svarigheternai att géra allmangiltiga uttalanden vad géller
mental vidareutveckling i vuxen alder & att ménniskan fungerar olika beroende pavilken
situation hon befinner sig i och vilken del av den hon & mest bevandrad i. Exempelvis skulle
daen visstyp av studier ledatill att man kan utféra mentalt avancerade uppgifter inom ramen
for utbildningsomrédet, medan man i andra sammanhang skulle ha svart att genomfora
uppgifter av samma svarighetsgrad.

Studier i amnet har visat samma sorts skillnader kunskapsmassigt mellan vuxna som mellan
barn, darav bor man ta hénsyn till vad som skall l1&rasin eller vilken typ av uppgift som skall
l6sas, istallet for att endast se pa saken ur allmén kognitiv synpunkt. ( Marton-Dahlgren,1985,
s.147-150)

3.4.2 Informéellt larande

Man skall inte stirrasig blind pa de kunskaper som gar att méta. Det finns, som tidigare
namnts, kunskaper som mer handlar om forstael se och handlande i olika situationer &n om
konkreta faktakunskaper. Dessa kunskaper inhamtas oftai vardagen, da avsikten inte ar att
lara, till skillnad fran formella utbildningssituationer.

All erfarenhet leder till |&rande, &ven om vi inte direkt kan peka pavad det &r vi lart oss.
Larandet sker dérmed helatiden, standigt och oavbrutet, vare sig vi vill det eller inte. Nya
erfarenheter blandas med gamla och man kan t. ex. efter att hal&st en bok ofta kannasig
annorlunda an tidigare trots att det inte gar att ange hur man blivit paverkad. Den hér formen
av larande brukar kallas informellt |arande eller vardagsinlarning.

| en formell inl&rningssituation &r inl&rningen abstrakt eller mgjligtvis en kombination av
abstrakt och praktisk information och kunskapsstoffet & uppdelat sa att
informationsinnehdllet reducerasi varje inlarningsdel. Det gynnar var formaga att minnas och
ateranvanda de intryck vi far menar en del. Problemet med den sortens inlarning kan vara att
hel hetshilden gér forlorad och kanske till och med meningen. Det informella larandet,
daremot sker i helheter och med konkret mening. Det & konkret, men med mental
bearbetning, dér man kan abstrahera, bedoma och dralogiska slutsatser sa hojs
vardagsinlarningen 6ver rent igenkannande eller upprepande av fakta. (Forslin, Thulestedt,
1993, s. 36-37)

Det informellalérandet &r det |&rande som forst och framst inte sker i formella
larandesituationer, d v s de situationer som utformats efter en pedagogisk modell, men man
kan aven saga att det sker i sdvél informella som formellalarandesituationer. Det sker dérmed
overallt och helatiden. Det omfattar allaformer av mansklig praktik, da det pagar
kontinuerligt. Det omfattar det, som vi medvetet eller omedvetet, |&r oss’vid sidan om’ den
aktivitet vi har for avsikt att genomfora. Strém menar att det & i det kontinuerligainformella
larandet som grunden laggs for vart sétt att forsta varlden. Man kan harmed konstatera att det,
for en anstédlld, inte gér arbetai en organisation, utan att det paverkar §alvuppfattningen och
omvérldsuppfattningen hos den anstallda.(Strom, 1997, kap 2)

En teori om hur det informellalarandet sker, &r att det sker i tre steg. Det forsta steget kallas
forsta ordningens ldrande och innebér att den larande tillagnar sig en redan existerande regel -
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och/éller normsystem. Andra ordningens larande gor det majligt for den larande att paverka
och férandra normsystemet medan tredje ordningens larande innebér att den |&rande
ifrégasétter och forsoker skapa nytt nar det galler organisationens grundléggande
principer.(Strom, 1997, kap.2)
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4 M etod

Vi bestamde oss for att genomfora en understkning pa arbetsplatser om organisationen, och
vilka mgjligheter medarbetarna har till vidareutveckling, bade i formell och informell form.
Vaet av metod foll sig ganska naturligt. Med tanke pa bade var fragestallning och vart syfte,
utes| 6ts relativt omgaende bade en observationsundersokning, p g a att var undersokning
framst handlar om en understkning av personers attityder och asikter om sin egen situation i
organisationen, och dessutom intervjuer, eftersom det dels &r svart att fa manga att stélla upp
paintervjuer, som handlar om personliga saker. Dels & det ocksa en onddigt tidskravande
process, nar man vill hain sdmanga svar som mgjligt. Denna undersokning bygger istallet pa
enkéter (se bilaga 1), som delats ut till medarbetare pa bank och inom @dreomsorgen. Vi
valde dessa tva arbetsplatser eftersom vi efterstravar kontrasten som finns mellan tva
arbetsplatser av detta slag. Som inledningen beréttar, antar vi att dessa tva organisationer har
tva helt olika sétt att skota sin personalutveckling pa.

De stora férdelarna med enkatundersokningar &r att man kan fain ett stort antal svar, och att
respondenterna kan svara anonymt. Sarskilt i denna undersokning kandes det viktigt att |ata
respondenterna fa vara anonyma, med tanke pa att manga av fragorna kan vara av en nagot
kanglig karaktar.

Andratankta fordelar med enkéater &r att det gar forhallandevis snabbt att samlain
informationen och sasmmanstélla svaren. Det & dock under forutséttningen att enkéten ar
formulerad pa ett bra och tydligt sétt, sd att respondenterna kan tolka fragorna pa samma sétt,
som man, som undersokare, gor. Det & ocksa viktigt att man stéller, i ssmmanhangget,
relevanta fragor, som dessutom hénger ihop med varandra (Bell, 1993, kap 8).

4.1 Tillvagagangssatt

Vi utformade ett forslag till en enkét, och bestémde vi oss for att inte géraen
pilotundersokning, utan gora enkéaten klar och direkt skicka ut den till repondenterna,
eftersom vi kande att frdgorna var relevanta och att enk&ten inte kunde forbéttras namnvart
med hjap av en pilotundersokning.

Enkéten & indelad i fem olikadelar. Forst en allmén del, som fragar om bakgrund, trivsel etc.
T ex "Kanner du att ditt arbete a meningsfyllt?. Sedan foljer i tur och ordning delar som
handlar om fortbildning, |&rande pa arbetsplatsen, motivation samt social kompetens. Svaren
fran dessa delar ska forhoppningsvis hjalpa oss att, &tminstone delvis, komma fram till vad
som driver de anstdlldatill att vidareutvecklasigi sitt arbete, hur
vidareutvecklingen/fortbildningen gér till, hur larandesituationen ser ut pa arbetsplatsen, hur
den socialamiljon och trivseln pa arbetsplatsen paverkar etc. i varatva

undersokningsorgani sationer.

Vi har dven med variabeln kon, trots att vi valt att inte fokusera pa den aspekten, med tanke
pa begransning och det faktum att vi inte ar ute efter att gora direkta jamforelser mellan méan
och kvinnor. Dock har vi anda valt att |&ta respondenternafyllai kon, eftersom
valmgjligheten att ha med konsskillnader darmed inte & forlorad, och framfor allt ger det oss
en bredare bakgrund om véar undersokningsgrupp, dven om vi véljer att inte gain djupareii
konsskillnaderna.
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De flesta fragorna utformades enligt en skalamed fyra aternativ. Vi valde fyra alternativ,
eftersom vi ville undvika ett mittenalternativ, som brukar visasig fyllasi, ndr man, som
respondent, inte riktigt orkar tanka efter (Bell, 1993, kap 8).

Nagra av delarnainnehaller &ven 6ppnafragor, dar vi ville att respondenten skulle utveckla
sitt svar. Oppna frégor, som aven kallas for ostrukturerade fragor, saknar svarsalternativ, och
respondenten 6nskas vid dessa fragor att skrivalangre svar. Dock finns det nackdelar med de
dppnafragorna. Det kan t ex vara svart att fa den svarande att skrivatillrackligt utforliga svar,
beroende pa att de kanske inte anser sig hatid, kanner sig osékra pa att skriva eller helt enkelt
tycker det & jobbigt (Magne Holme och Krohn Solvang, 1997). Vi tyckte anda att nagra av de
fragor som vi ville stélla, var bast att stéllai form av

dppna fragor, t ex 'Vilka positiva respektive negativa effekter finns med det sociala
umganget/den sociala verksamheten pa Din arbetsplats?. Ett annat skal till att hamed nagra
dppna fragor &r att ha mojlighet att fain nagra svar med lite mer djup och personlighet i. Man
skulle kunna saga att de Oppna fragorna, i sin karaktar, & mer likaintervjufragor, som ofta
just framkallar mer djupa och utforliga svar an enkétfragor.

Enkéaten riktar sig till anstélldaindivider i organisationer. Vi undersoker i forsta hand inte en
organisation, utan de personer som arbetar inom organisationen. Fran borjan var det &ven
tankt att det skulle goras intervjuer med ett antal chefer inom de aktuella organisationerna, for
att komplettera medarbetarnas enkétsvar, och pa sa vis kunna se hur toppen av hierarkin sag
pa vidareutvecklingen inom organisationen. Men, efter det att enkaten, som &r ganska
omfattande, var fardigstalld kom vi, genom ett antal diskussioner om for- och nackdelar, fram
till att de tankta chefintervjuernainte skulle tillforatillréckligt mycket relevant information
till var undersokning for att det skulle vara lont att genomforadem. Det &r ofta béttre att
begransasig, for att inte riskera att slutresultatet ska kannas splittrat och dérmed mindre
relevant. Om mojligheten att gora uppsatsen dubbelt sa stor hade funnits, vore dessaintervjuer
en mycket intressant del i undersotkningen, men med den begrénsning som finns, tjanar
uppsatsen pa att endast koncentrera sig till enkéterna riktade till medarbetarna.

Enké&ten gick ut i ssmmanlagt 80 exemplar, 40 till bankanstallda och 40 till anstélldainom
adrevardsomsorgen. Respondenterna bestar av t ex kassapersonal, privatradgivare,
kontorschefer etc. pa banken och sjukskoterskor, vardbitraden, avdel ningschefer etc. pa
adreomsorgen, och altsdinte av, exempelvis, htga chefer eller personer som mest arbetar
ensamma. |dén &r att de svarande skaingai ett arbetslag, eller nagot som kan liknas vid ett
arbetslag.

Vi hade en kontaktperson pa varje arbetsplats, som distribuerade enkaternatill kontorschefer
(bank) och avdelningschefer (vard), somi sin tur delade ut dem till sina medarbetare.

K ontaktpersonerna skotte allt det praktiska mellan oss och respondenterna, d v s delade ut och
samlade in enké&terna. Tillsammans med enkéterna kom ett foljebrev, som vara
kontaktpersoner tog del av tillsasmmans med enkéterna. Brevet forklarade tydligt och
sammanfattade uppsatsens syfte och bakgrund. Kontaktpersonerna bifogade &ven foljebrevet
med enkaternatill de kontorschefer (bank) och avdelningschefer (vard), sa att respondenterna
kunde tadel av dessinnehall.

| foljebrevet betonades att man som respondent & anonym, och att varken arbetsplatsens
kontaktperson, eller nagon annan inom organisationen, kommer att kunnatadel av svaren,
eftersom slutbara kuvert foljde med enkéterna. Dock & bada de undersokta organisationerna
intresserade av att fatadel av varaslutgiltiga resultat och analyser.
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Av de sasmmanlagt 80 enkéater, som vi delade ut, fick vi in 66 stycken. Vi hade alltsa ett
bortfall pafjorton enkéter, fem pa banken och nio pa vardinstitutet. Nar man gor en
enkatundersokning har man ingen makt 6ver att respondenterna verkligen fyller i alla
enkétens fragor, vilket ofta d&ven medfor ett visst bortfall av vissa enskilda fragor (Bell, 1993,
kap 8). De fragor som mest patagligt foll bort var de dppna fragorna, formodligen eftersom
man, som svarande, §alv maste vara konstruktiv och ténka efter. Man tenderar, helt enkelt, att
ignorera dessa frégor p g aléttja. Det har framst varit bland de vardanstélldas svar som
bortfallet av de dppna fragorna varit storst, dock har bortfallet av enskilda fragor inte varit
sarskilt pafallande eller besvérande stort.

4.2 Beskrivning av resultat och analys

Resultat- och analysdelarna kommer att vara uppdelade enligt samma princip som géva
enkéaten, d v s de kommer att redovisasi de fem delar som enkéten innehdler, vilka & allméan
bakgrund, fortbildning, l&rande, motivation och social kompetens/social verksamhet.

| resultatdelen kommer sammanlagt tio alternativfragor att redovisas, i form av diagram,
tillsammans med de dppna fragorna. Alladelar i enké&ten ar representerade bland detio
fragorna, som vi anser viktigast och mest dverskadliga. Alternativfragorna redovisas
kvantitativt, medan de dppna fragorna redovisas kvalitativt. Diagrammen kompletteras dven
med efterfoljande forklaringar av de resultat som undersokningen givit. Resultatet av de
ovriga alternativfragorna kommer att presenterasi form av frekvenstabeller, som tagits fram
med hjdp av SPSS-programmet. | tabellerna och diagrammen ska man tydligt kunna utl&sa
resultaten och fa en god blick 6ver de skillnader och likheter som finnsi och mellan de tva
organisationerna.

| analysen kommer vi att jamfora hela enkatresultatet fran de tva organisationerna med
varandra, samt, att med syftet som forgrund gora jamforel ser, iakttagel ser och analyser med
litteraturen, och darmed redogdra for varfor resultaten blivit som de blivit. Det kommer &ven
att foras en allman diskussion kring syftet, resultaten och dess orsaker.
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5 Resultatredovisning
De alternativfragor som inte redovisas med hjdp av diagram redovisasi tabeller i bilaga 2.
5.1 Kvantitativt resultat

Diagram 1 —Trivsdu med din/dina arbetsuppgifter ?

70

60 1

501

40 1

30 o

20 o
ARBPLATS
c 10+
5 - bank
hut
& ol | [Cvara
mycket bra bra mindre bra inte alls missing
FRAGA 4

Diagrammet visar att spridningen ar nagot storre pa banken, men att de bada arbetsplatserna
anda har varit ganska enigai sina svar. Med undantag av att banken har nagra fa procent pa
'intealls’ och ’missing’, kan man konstatera att svarsalternativet med hogst frekvens bland
allarespondenter, oavsett arbetsplats, ar ’bra’.

Den storsta skillnaden mellan medarbetarnas attityder till trivseln med sina arbetsuppgifter,
tycks vara att de bankanstallda har en relativt jamn férdelning mellan *mycket bra’ och *bra’,
medan de vardanstallda har en mer betydande skillnad med cirkatolv procent ' mycket bra,
och cirka 60 procent ’bra'.

Det visar sig ocksa, trots vardens saknad av svar pa alternativet 'inte alls', att de vardanstéllda
Overlag verkar trivas nagot samre med sina arbetsuppgifter an de bankanstallda. Cirka 25
procent av de vardanstallda, som vi fragade, inom aldreomsorgen trivs mindre bramed sina
arbetsuppgifter.
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Diagram 2 —Hur viktigt ar det att kanna att du ar bra pa din/dina ar betsuppgifter ?

70

60 1

50 1

40 1

30 o

20 o

ARBPLATS
s ] I ok
o
g 0, | [ lvard
mycket viktigt viktigt mindre viktigt missing
FRAGA 5

Svaren pafrégafem, som kan sesi diagrammet ovan, visar sig varavadigt enhetliga. Bade de
bankanstéllda och de vardanstéllda verkar anse det ' mycket viktigt' eller 'viktigt' att kdnna
sig bra pa sina arbetsuppgifter. Badas staplar pa’ mycket viktigt’ nar 6ver 50 procent, och
bankens stapel nar hdgst med cirka 65 procent.

Aveni svarsalternativet ' viktigt’ féljer de bada arbetsplatserna varandra. De resterande
procenten av de bankanstéllda har angivit att de tycker det ar 'viktigt' att kdnnasig brapasin
arbetsuppgift, och cirka 35 procent av medarbetarnainom adrevarden har ocksa svarat
'viktigt' pafragan.

Skillnaderna, mellan organisationerna vid denna fraga, ar relativt sma, men det finns &nda ett
par stycken att pekapa. T ex har cirkafem procent, inom vardinstitutet, svarat att det &
"mindre viktigt’, och ett par procent har valt att inte svaraalls. Inom bankyrket, daremot,
tycks det vara en galvklarhet att inse vikten av att k&nna sig duktig och kompetent inom sitt
yrkesomréde.

Noterbart & ocksa att inte ndgon av respondenterna har fyllt i aternativet inte als'.
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Diagram 3 — Finns det mgjligheter for dig att avancera pa din arbetsplats?

80

60 o

40 -
20 ARBPLATS
- bank

my cket stora mojligh sma majligheter

Percent

stora mojligheter inga mojligheter all

FRAGA 8

Héar mérks tydliga skillnader mellan arbetsplatserna. De flesta av de bankanstéllda anser sig
ha stora majligheter till avancemang pasin arbetsplats. Nastan 60 procent har angivit det
aternativet. Dock har de bankanstéllda spridit sinasvar over alla aternativen. Cirka 30
procent anser sig ha’sma mdjligheter’, knappt tio procent ' mycket storamajligheter’ och ett
par procent tycker inte de inte har ndgra mojligheter alls. Trots spridningen har anda éver 60
procent angivit att de har ’stora’ eller 'mycket stora mgjligheter’ till avancemang.

Bland de vardanstallda, daremot, har en stor mgjoritet, 6ver 70 procent, svarat att de har 'sma
mojligheter’ att avancera pasin arbetsplats. Spridningen &r inte lika stor som hos de
bankanstéllda, da endast omkring sju procent tyckt att de har *stora méjligheter’ att klattra
inom organisationen.

Den stora skillnaden mellan organisationerna & att de vardanstélldainte verkar ha speciellt
stora mojligheter att avancera, till skillnad fran de bankanstallda dér de flesta verkar ha en stor
mojlighet. Dettavisar sig bl ai att cirka 25 procent av medarbetarnainom aldreomsorgen inte
tror sig ha nagramajligheter allstill avancemang.
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Diagram 4 — Finns det mgjligheter till fortbildning?

80

60 o

40 1

20 1 ARBPLATS
% - bank
t
g o) 7 | [ ]vard
my cket stora méjligh sma mojlig heter missing
stora mojligheter inga majligheter all
FRAGA 9

Vilket visar sig i diagrammet ovan, & mdjligheternatill fortbildning betydligt stérre inom
bankorganisationen. Endast tio procent, av de bankanstéllda, anser det finnas’sma

mojligheter’ till fortbilding, medan 70 procent tycker mdjligheterna & ’stora’ och 20 procent
att de & ' mycket stora .

| vérden menar 60 procent, att det finns’ sma majligheter’ till fortbildning. Drygt 20 procent
av anser att det finns’ stora mojligheter’, och mellan tio och femton procent att det finns’inga
mojligheter alls'.

Skillnaderna mellan arbetsplatserna ar vid denna fraga mycket tydlig. Det stora antalet
svarande fran banken anser méjligheternatill fortbildning &r ' stora’ eller ' mycket stora,
medan den storsta delen av de svarande fran varden har angivit att méjligheterna ar 'sma'.
Mjligheternatill fortbildning &r alltsa mycket storre pa banken an pa vardinstitutet.
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Diagram 5—Om mgjlighet finns, utnyttjar du den (fortbildningen)?

50

40 1

30 1

20 o

ARBPLATS
10 o
§ - bank
g 0, | I [ lvard
alltid ofta ibland aldirg missing
FRAGA 10

Diagrammet visar att bankens medarbetare ér flitiga att tackajatill olikafortbildningar om
mojlighet finns. 40 procent utnyttjar "alltid’ chansen till fortbildning, och cirka 30 procent
utnyttjar ’ ofta’ samman chans. Ovriga 30 procent anger alternativet ’ibland’ . Noterbart ar
aven att inte nagon av de svarande'aldrig’ utnyttjar mojligheter till fortbildning.

Fordelningen av de bankanstdlldas svar & relativt jamna mellan svarsalternativen ’altid’,
'ofta’ och 'ibland’. Spridningen hos de vérdanstéllda verkar déremot inte likalogisk. Méellan
30 och 35 procent har svarat att de’altid’ och 'ibland’ gar pa fortbildningskurser, medan
endast knappt tio procent har svarat mittalternativet, att de’ofta’ gar pa fortbildning.

Bland de vardanstéllda har cirka 20 procent svarat 'aldrig’, medan inte en enda av de

bankanstédllda har svarat ssmma alternativ, vilket visar att bankfolket & mer intresserade av
och har stérre vilja att fortbilda sig.
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Diagram 6 — L &r du dig nagot i ditt vardagliga ar bete?

60

50 9

40 1

30 1

20 o
ARBPLATS
+~ 10«
% - bank
t
g o] [ vard
mycket lite missing
ganska mycket inte alls
FRAGA 16

M edarbetarna pa banken svarar Gvervagande att de lar sig’ mycket’ (cirka 36 procent) och
"ganskamycket’ (cirka 45 procent). Bara cirka 20 procent har angivit att de lar sig ’lite’ i sitt
vardagliga arbete.

Bland de vardanstallda ser det, till skillnad frén banken, lite annorlunda ut. Spridning finns
Over dlasvarsaternativ, men drygt hdften av de svarande anser sig léra’lite’ i sitt vardagliga
arbete, och tillsammans med de cirkatio procent som inte anser |ara sig ngonting samt de
procent som inte har svarat, & det endast cirka 30 procent som angivit att de lér sig ’ ganska
mycket’ och 'mycket’ i sitt vardagliga arbete.

Aterigen visar diagrammet att det finns klara skillnader mellan de tvéa aktuella arbetsplatserna.
De bankanstéllda tenderar i hdgre grad att |ara sig saker i sitt vardagliga arbete.
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Diagram 7 —Kéanner du dig motiverad till vidareutveckling i ditt arbete?

50

40 4

30 1

20 o

ARBPLATS
10 4
% - bank
t
3 0] |:|vérd
mycket motiverad mindre motiverad missing
ganska motiverad inte alls motiverad
FRAGA 20

Resultaten visar att de flesta bankanstélida verkar kdnna motivation till att vidareutvecklasigi
sitt arbete. En stort dvervagande del, 6ver 70 procent, har svarat att de & 'mycket’ eller
"ganska motiverade. Endast cirka femton procent & 'mindre motiverade'. Av de cirka 70
procenten & en relativt stor del, drygt 30 procent ' mycket motiverade’ till vidareutveckling i
Sitt arbete.

Resultaten pekar aven pa att de vardanstallda har motivation till att vidareutvecklasigi sitt
arbete. Dock inte riktigt lika mycket som bankens medarbetare. Drygt 20 procent & ' mycket
motiverade’ och knappt 40 procent &r * ganska motiverade'. Delen ' mindre motiverade’ och
'inte alls motiverade’ & dock storre bland vardarbetarna an hos de bankanstéllda. Drygt 30
procent & *mindre motiverade’ till vidareutveckling, och drygt fem procent & ’inte alls
motiverade’ till vidareutveckling.

Noterbart & ocksa att en sa stor procent, som nastan tio, av de bankanstéllda har 1&tit bli att
svarapafragan. Daremot har alavardanstéllda valt att ge fragan ett svar.
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Diagram 8 —Ar det viktigt att vidareutvecklasi ditt arbete?

70

60 9
50 4
40 1
30 o

20 o
ARBPLATS

- bank
|:|vérd

10 4

Percent

mycket viktigt ganska viktigt mindre viktigt inte alls vikitigt

FRAGA 21

Fréga 21 har givit ganska enhetliga svar. Om man bortser fran ett par procent av de
vardanstéllda, som tycker det & 'mindre viktigt’ och 'inte viktigt alls' att vidareutvecklasi
arbetet, har allarespondenter svarat pa ndgot av svarsalternativen ' mycket viktigt’ och
"ganskaviktigt'.

| manga av diagrammen ovan, tenderar bankens staplar att vara hogre for de vanstra
svarsalternativen, d v s de som oftast & mest positiva. Tendensen hdller i sig &ven padenna
fraga, och i dess diagram. De bankanstéllda har fordelat sina svar nastan helt jamnt mellan
"mycket viktigt'" och ’ganska viktigt', alltsa cirka 50 procent pa vart aternativ.
Aldreomsorgens medarbetare har, som ovan namnts, &ven de sin évervagande del av svaren
pa dessa tva svarsalternativ, men med fordelningen cirka 25 procent pa’ mycket viktigt’ och
cirka 60 procent pa’ganskaviktigt’.
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Diagram 9 — Kraver ditt arbete social kompetens?

70
60 9
50 4
40 1
30 o

20 o
ARBPLATS

10 4
- bank
0] |:|vérd

mycket ganska mycket lite missing

Percent

FRAGA 25

Resultaten i forra diagrammet har en liknande férdelning, som resultaten i detta diagram.

Bland de bankanstallda anser 60 procent att det arbete de syssel sétter sig med kraver ' mycket’
social kompetens. Mellan 30 och 40 procent har angivit att det krévs ' ganska mycket’ av den
social kompetens, och endast ett par procent att det barakravs'’lite’.

| aldreomsorgen ser staplarna ut pa ett liknande sétt. Cirka 45 procent tycker att det behovs
"mycket’ social kompetens, och cirka 42 procent att det behdvs’ ganska mycket’ social
kompetens. Procenten for svarsalternativet 'lite’ & nagot hdgre bland de vardanstéllda. Cirka
tio procent har angivit det som sitt svar.

Resultaten visar ocksa att svarsalternativet 'inte alls' har noll procent, bade fran de

bankanstéllda och de vardanstallda, vilket visar att ingen, av de totalt 66 respondenterna,
anser att det inte krévs nagon social kompetens.
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Diagram 10 — Ar det nodvandigt med socialt umgange/social verksamhet pa din
arbetsplats?

60

50 3
40 »
30
20 4

ARBPLATS
10 «

- bank
0 . [ ]vard

mycket lite missing

Percent

ganska mycket inte alls

FRAGA 28

Det finns en spridning 6ver allafyra svarsalternativen, hos bada arbetsplatsernas

respondenter. Bland de bankanstallda har knappt 30 procent angivit att de tycker att det ar
nodvandigt med ' mycket’ socialt umgange pa arbetsplatsen, drygt 50 procent att det behdvs
"ganska mycket’, drygt tio att det racker med ’lite€’ och ett par procent att det 'inte alls' behovs
nagot socialt umgange eller ndgra sociala verksamheter pa arbetsplatsen dar de jobbar.

De ddrevardsanstéllda har en ndgot jamnare och mer utspridd fordelning pa sinasvar. Precis
som hos banken har flest angivit svarsalternativet ' ganska mycket’. Alternativet ' mycket’
ligger ocksarelativt ndra bankmedarbetarnas svar. De har bada ndgonstans mellan 20 och 30
procent i svarsfrekvens.

Den storsta skillnaden mellan de tva arbetsplatserna hittas i svarsalternativet 'lite’, dar drygt
25 procent av de vardanstallda har valt att svara, till skillnad mot bankens 10 procent. Aven i
svarsalternativet inte als finns en tydlig skillnad, med cirkatio procent av de anstélldainom
varden och endast ett par av de bankanstéllda.

Vad som ocksa &r vart att lagga mérketill, & att bland de bankanstéllda har fem procent valt
att inte svara pa fragan, vilket alla de vardanstallda daremot har gjort.

5.2 Kvalitativt resultat

Enkéten innehdller &tta 6ppna fragor, vilka behandlas kvalitativt
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| fragafjorton stalls fragan” Vem tar initiativ till fortbildning pa din arbetsplats?’ .

Det vanligaste svaret, bade fran banken och fran varden, &r att chefen eller arbetsledaren &r
den som tar mest initiativ till fortbildning. Den storsta skillnaden mellan arbetsplatsernaligger
i, att de som arbetar pa banken uppger att dei mycket storre utstrackning sjdvatar initiativ till
fortbildning, &n vad de som &r anstalldainom varden gor. Kollegor uppges av ett litet antal pa
bada arbetsplatserna vara en initiativtagare, medan man inom varden ibland siger sig inte veta
als.

Pa fragan " Finner du din fortbildning givande? Om ja, varfér?’ som stélls som nummer
femton & det vanligaste svaret fran bankanstéllda att de utvecklas inom arbetet, bade vad
gdller det arbetspraktiska och det sociala. En del menar att fortbildningen stimulerar till att
gora ett béttre jobb, medan andra vill tréffa kollegor och tycker att det & allmanbildande.
Personlig utveckling uppges vara en annan viktig anledning, en person skriver ” Det ar
givande for att jag kan kénna att jag &r brapa det jag gor” . Inom varden &r det svérare att
utlasa nagot tydligt resultat, manga verkar inte ha tankt sa mycket pa det och sager sig inte
riktigt veta. Har & det manga som inte har svarat als. De som svarat, sager bl a att eftersom
fortbildningen &r frivillig, sa & den givande. En del tycker att den ger mojlighet att paverka
arbetssituationen och att det & bra att skaffa sig kunskap.

Nér vi fragar " Lar du dig nagot i ditt vardagliga arbete?’ pafraga sjutton, svarar de flestafran
banken att de framforallt 1&r sig arbetspraktiska saker, exempelvis hur man handhaller [an och
fonder. Manga menar att de lar sig samarbeta och mer om mellanmanskliga relationer, bade
genom kollegor och genomkunder. En del uppger att de lar sig utnyttja sina kollegors
kunskaper och erfarenheter, medan andra sager att de lar sig allt mgjligt. Fran de
vardanstéllda & manniskokannedom och sociala relationer det absolut vanligaste svaret,
medan ett litet antal sager sig larasig allt mgjligt eller arbetspraktiska specialomraden, sdsom
kateterbyte eller omlaggningar.

Som en foljdfragartill foregaende fraga staller vi ” Av vem lar du dig?’.

Bland de bankanstallda &r arbetskamraterna det vanligaste svaret, f6ljt av chefer och kunder.
Somliga uppger sig salv, medan ett fétal sager sig larasig av kurser och seminarier. Hos de
vardanstallda ar, liksom hos de bankanstallda, arbetskamraterna det vanligaste svaret. Har
namns &ven boende(vardtagare) som en vanlig kdllatill larande. Ett fatal sager sig larasig av
chefen eller gukskoéterskorna.

Pafoljdfragan " Hur lar du dig?’ svarar det storsta antal et fran banken att de lar sig genom att
lyssna, fraga eller 14sa pa sialv genom internt informationsmaterial. Ett mindre antal sager att
de l&r sig genom att sitta med négon som &r erfaren pa omrédet och en del 1&r sig genom
praktisk évning. Bland vardpersonalen & svaren liknande. Den storsta andelen sager sig lara
genom att se, lyssna och fraga. Ett forhallandevis stort antal menar att de lar sig genom
umgange, medan nagra fatal pekar pa samtal och praktisk 6vning sitt sétt att |ara.

Som fréga 24 anvander vi ” Vilka motivationsfaktorer kanner du finns for
fortbildning/vidareutveckling?’. Viljan att utvecklas och 6ka kompetensen & den storsta
motivationsfaktorn pa bada arbetsplatserna. Pa banken ar d&ven pengar en forhallandevis stor
faktor, medan man i varden pekar pa viljan att underhalla det man redan kan. Bland de
bankanstéllda uppger nagra det roligai att |ara som en motivationsfaktor och dkad sjavkansla
och sékerhet som en annan. En del menar &ven att majligheten till mer avancerat arbete och
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utmaningar ar en faktor som paverkar. Bland de vardanstéllda &r det dock manga som alsinte
svarat .

" Vilka positiva respektive negativa effekter finns det med det sociala umgénget/den sociala
verksamheten pa din arbetsplats?’ fragar vi som nummer 29. Har svarar bada arbetsplatserna
ganskalika, de sager bl a att samarbetet underléttas av att man lar kénna varandra béttre,
kommunikationen och arbetsklimatet blir béttre. Forstael sen okar, missférstanden minskar
och man trivs béttre och kanner sig tryggare. Pa banken pekar nagra pa det positivai ett ' enat
team’, medan nagrai varden ser férdelarnamed att kunna ge och takritik, medan andrai
varden tycker att forhallandet & tvartom, d v s att risken for att inte kunna ta emot kritik okar
vid ett socialt umgange.. Som negativa sidor av det sociala umganget ser man i varden en risk
att allainte tar sitt ansvar och att man skulle baktala varandra. Pa banken menar en del att det
sociala umganget riskerar att hdmma effektiviteten och produktiviteten i arbetet. Andra pekar
parisken i favorisering fran chefens sida, dar nagrakan hamna’utanfor’. Det bor tillaggas att
det fran bada arbetsplatser finns de, som menar att det inte finns ndgra negativa sidor med
socialt umgange pajobbet dverhuvudtaget.

Som fréga 30 har vi " Vilka sociala aktiviteter forekommer pa och utanfor din arbetsplats
tillsammans med dina arbetskamrater” . Har & bada arbetsplatserna dverens om att det &
lunch- och fikapauserna som &r de sociala aktiviteter som sker pa arbetet. Pa banken namns
konferenser som ett adternativ och i varden kan man ga och handlatillsammans. Det man tar
sig for utanfor arbetsplatsen ar framforallt idrott och restaurang bestk. Exempel paidrott ar
innebandy och bowling. Det hander att man gar pateater eller gar ut och dansar, men det ar
mestadels vid specidllatillfallen, som exempelvis fodelsedagar €ller vid jul. Padet helataget
sker sociala aktiviteter utanfor arbetet mer eller mindre sporadiskt, pa bada arbetsplatserna,
men man kan se en liten skillnad mellan de bada, vad galler méngden pa aktiviteterna, dér
bankpersonal en torde vara mer aktiv tillsammans pa fritiden an. vardpersonalen
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6 Analys och diskussion

6.1 Kvantitativ analys

Vad man forst och framst kan konstatera ar att det finns klara och tydliga skillnader mellan de
tva organisationer som undersokts, framfor allt vad géller fortbildning och motivation, men
&ven inom de andra undersokta omradena, d v s framst larande och olika former av
kompetens.

Utvecklingen ser olika ut for de bankanstallda och for de anstélldainom varden.
Vidareutvecklingens betydel se kan relateras till 1&rande, trivsel, motivation etc, och for att en
individ ska lyckas skapa sig en positiv utvecklingskurva krévs dels motivation och dels att
bade individen gjalv, och organisationen skapar en god arbetsmilj6, och kanske framfor allt en
god socia miljd, dar man som medarbetare kan trivas i samspelet med sina kollegor, och
dessutom ges majligheten att kunnata egnainitiativ, och darmed kanna att man tillfor nagot
(Maccoby, 1988, kap 2).

Vidareutveckling &r inte enbart ett begrepp som ror den enskilde medarbetaren, utan
egentligen i lika htg grad organisationen som helhet. Organisationens grundstenar ar dess
personal, och framfdr alt denna personals kompetens. Ett ofta férekommande problem inom
manga organisationer &r det faktum att det bara & vissa delar av organisationen som far
chansen att utvecklasi sitt arbete, t ex genom fortbildningskurser. Det racker oftainte med att
ett fatal individer eller grupper inom organisationen far majligheter att férdjupa sig inom sitt
omrade, utan for att organisationen i stort ska na en tillfredsstéllande utveckling kravs att alla
medarbetare ges mdjlighet till att utvecklasig. En del i att skapa dessa férutséttningar ar att,
som ovan namnts, skapa en god miljo for sina anstéllda (Fordlin, Thulestedt, 1993, kap 3).

Alla dessa begrepp, som motivation, trivsel, |arande etc kan relateras till varandra pa sa vis att
det enafoder det andra. Exempelvis framjas l&randet av htg motivation, medan motivation
framjas av hog trivselfaktor, som i sin tur ofta skapas av socialt kompetenta manniskor
(Maccoby, 1988, kap 7-8).

Vad gdller trivsael kan man skonja att en stor dvervéagande del av de bankanstéllda och de
vardanstéllda har svarat att de ar nojda med bade sin arbetsplats och sina arbetsuppgifter. Att
skillnadernainte ar sa stora mellan undersokningsstéllena, vad géller trivsel, beror nog snarare
pa de specifika arbetsplatsernas miljo och sociala samvaro én pavad de sysslar med. En
arbetsuppgift, som av manga kan anses varatrakig, kan av andra anses vararolig och kdnnas
stimulerande, mycket tack vare en god tillvaro pa arbetsplatsen. Arbetsmiljon och trivseln gor
&ven att motivationen hojs. Manga har som anda motivationsfaktor det [6nekuvert de far varje
manad, men faktum &r att den kanske storsta motivationskraften &r just en positiv och social
stémning mellan medarbetarna, och med det en god trivsel (Vernon, 1971, kap 1).

Skillnaderna & déaremot storavad géller mgjligheternatill avancemang inom
organisationerna. De bankanstéllda har mycket storre maojligheter, och det var inte direkt
nagot dverraskande resultat, utan ett resultat som vi hade forutspétt, och snarast raknat med.
Organisationens uppbyggnad spelar en stor roll for medarbetarnas maojligheter till
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avancemang. Inom varden finns det en mycket tydligt uppdelad organisation, d v s det finns
stora’ avstand’ i hierarkin mellan chefer, sjukskoterskor och vanliga vardbitraden, dér det ar
svart att bli befordrad genom att t ex visagod instéllning och varaduktig i sitt arbete, och sen
bli skickad paen internutbildning.

Inom banken finns det daremot fler nivéer i hierarkin, och darmed &r det inte likalangt till
nasta’vaning . Darfor ar det ocksa ldttare att avancerainom organisationen for de
bankanstéllda. Bankyrket ses &ven som ett av de yrkena dar man ’klassiskt’ borjar langst ner i
hierarkin, for att sedan successivt kl&ttra uppat inom foretaget.

Vad som &r intressant att notera & respondenternas svar pa om de anser det finnas en tydlig
hierarki pasin arbetsplats. De bankanstallda anser i mycket hogre grad an de vardanstéllda att
det finnsen "tydlig’ eller *mycket tydlig' hierarki pa sin arbetsplats. Det 6vervagande antal et
vardanstéllda tycker faktiskt att det finns en’mindretydlig’ eller 'inte allstydlig' hierarki. Det
forbryllar till vissdel att svaren utfallit pa detta sétt, i forhallande till svaren pa fragan om
mojligheternatill avancemang. Man kan tycka att de som har sma mojligheter till

avancemang borde se de stora och tydliga klyftornamellan sig §élva, och t ex sinachefer. Att
bankanstallda tycker att hierarkin ar tydlig & mer forstaeligt, eftersom det finns sd manga
olika nivéer, dar avstanden inte &r lika betydande som i den undersokta @drevarden. En
forklaring till de vardanstélldas svar &r att klyftorna ar sa storamellan de olika’ grupperna’ att
man snarare ser till hierarkin inom sin egen’grupp’ (t ex vardbitraden) antill hela
arbetsplatsen och organisationen som helhet.

Mojligheternatill fortbildning visar sig i resultatet vara mycket storre for de bankanstallda.
De har ocksa angivit att det finns sdval intern som extern fortbildning. Dock skiljer sig
majligheten till extern fortbildning dven inom banken, vilket formodligen beror pavilka sorts
arbetsuppgifter man har, och darmed vilken fortbildning man ska ga. Borgstrom (1988, kap 1)
menar att man, som vuxen standigt behdver nagon form av utbildning eller underhal av det
man redan beharskar for att kunna utvecklas och hdllaen viss standard i sitt arbete. Det borde
darfor kanske finnas mer fortbildning dven for de vardanstéllda. Aven om de inte pd samma
sétt som de bankanstéllda har ett teoretiskt yrke, som fordrar mer teoretisk utbildning, finns
det idag stora och stéandiga behov, inom de flesta yrkesgrupper, av socialt kompetent personal,
som helatiden utvecklar sig som individer.

Det bor dven papekas att det, speciellt inom banken, finns olika mojligheter till fortbildning
beroende pa vilka arbetsuppgifter man har inom organisationen. Dettavisar sigt ex tydligt i
svaren pafragorna, rorande intern och externa fortbildning, dar framfor allt de bankanstéllda
visade sig svaraolika. En del svarade att det bara fanns internutbildningar och en del att det
fanns bade och, vilket naturligtvis betyder att alla fortbildningar inte ar standardiserade, utan
att det snarare &r uppgift och roll inom organisationen som & avgorande.

Det har, idag, blivit vanligt att skicka sina anstéllda pa kurser i t ex social kompetens och
liknande (Persson, 2000, kap 5). Bade banken, och inte minst varden &r yrken som kraver
personal med god ménniskokannedom, och som &r bra pa att handskas med manniskor i olika
mer eller mindre kandliga situationer, dar det standigt byggs upp olika fortroendeforhallanden.

Det visar sig ocksai fraga 25, dar nastan alla respondenter svarat att de anser det krévas
"mycket’ eller 'ganska mycket’ social kompetens. Hela den sociala verksamheten verkar vara
mer och mer viktig for manniskor. Behovet av att inte bara arbeta, utan att aven hakul pasin
arbetsplats med sina kollegor, visar sig av enkétresultaten vara viktigt. De allra flesta pa bada
arbetsplatserna anser det ndédvandigt med socialt umgange/socia verksamhet med sina
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kollegor. Manga manniskor &r radda for utanforskap, och behdver darfor upplevaen
grupptillhdrighet for att kanna sig trygga. For att kunnaingdi en grupp behdvs social
kompetens, och sammansvetsade grupper framjar organisationen genom att det skapas en
sorts teambildning, dar allahjdps & och underl&tar for varandra (Persson, 2000, kap 1-2).

L aroprocessen ar central i vidareutvecklingen av en individ. Man maste helatiden forstka
l&ra sig nya saker, se saker i nya perspektiv och kunna acceptera och tatill sig forandringar,
som standigt genomsyrar arbetsmarknaden. Det ar viktigt bade for en salv, som medarbetare
och kugge i hjulet, och darmed ocksa for hela organisationen. Vad som &r viktigt att haklart
for sig &r att det méanniskan standigt 1&r sig saker, utan att vetaom det. Allaintryck, alt man
ser och hor och alt man laser 1& man sig av. Det & egentligen en mycket liten del av allt
larande som sker formellt i form av t ex fortbildningskurser. Arbetsplatser &r t ex ett typiskt
stélle dar det forekommer mycket informellt 1&rande (Forslin, Thulestedt, 1993, kap 3).
Undersokningen har visat att de vardanstélldainte anser sig larai ndgon storre utstrackning pa
sin arbetsplats. Cirka 70 procent 1ar sig’lite’ eller 'inte alls’, vilket man kan tilldtasig tvivlia
paen aning. Man lar sig namligen hela tiden genom umgange med andra manniskor, och
dessutom genom det arbete och de situationer man séttsi under sitt arbete (Ellstrom, 1992,

kap 4).

M otivation genomsyrar pa nagot sétt hela denna uppsats, och &r ett centralt begrepp i ala
delar av uppsatsen. Man maste vara motiverad for att larasig, for att tainitiativ och for att
orkavara en socia och samarbetsvillig kollega etc. Den socialafaktorn, t ex trivsel, som
motivationsmedel &r inte att forringa, tvartom, kanske &r det den stérsta och allra viktigaste
kallan till motivation. Den kan t o m vara storre an man sjav tror, och paverka mer dn man
riktigt & medveten om (Maccoby, 1988, s. 81). Intressant, i dettafall, &r att jamfora resultatet
pafréga 3 och fraga 4 (se diagram 1) med fraga 20 (se diagram 7). Dessa fragors resultat ar
valdigt lika, vilket, med andra ord, visar att de som trivs pa sin arbetsplats, och med sina
arbetsuppgifter, aen kénner sig mer motiverade till vidareutveckling i sitt arbete.

Noterbart & ocksa att de allra flesta av respondenterna, som inte kanner sig motiveradetill
vidareutveckling, har angivit att de tycker det & viktigt att vidareutvecklasig i sitt arbete. Det
i sintur tyder pa att de, som inte trivs med sitt jobb, andainser detta, och ofta har en vilja att
vidareutveckla sig och kommavidare. | och med detta exempel kommer &ven betydelsen av
den sociala samvaron, pa arbetsplatsen, fram, eftersom alla dessa begrepp; trivsel, motivation
och social samvaro hor ihop. Dessa sociala behov ar inte nagot som automatiskt finns pa
arbetsplatsen, eller ndgot man enbart skapar at sig §alv, utan ndgot som alla pa arbetsplatsen,
inte minst arbetsledarena, hjalps at att skapa, vilket leder till 6kad motivation och
vidareutveckling av bade individ och organisation (Maccoby, 1988, kap 2-3).

Aveni jamférelse med frégorna 22 och 23 verkar motivationen ha en avgérande roll.
Overvagande delen av de bankanstédllda har svarat att de utvecklas bade personligen och
professionellt, medan de vardanstalldainte anser sig géra det. Detta stammer val Gverens med
antalet motiverade till vidareutveckling.

Inte 6verraskande, anser ndstan alla respondenter, oavsett arbetsplats, att deras yrke kraver
"mycket’ eller *ganskamycket’ social kompetens. Det faler sig forstas naturligt med tanke pa
att bada yrkenainnebéar arbete med andra manniskors hédsa och egendom. Det géller att altid
forsoka vara positiv, ha bratdlamod och besitta nagon form av flexibilitet bade gentemot
kunden, och sina kollegor (Persson, 2000, s. 13).
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Pa bada undersokningsstéllena anser de att det & nodvandigt med socialt umgange, for vilket
det kravs social kompetens fran medarbetarna, i fall det ska fora med sig ett braresultat. Dock
ar svaren mycket varierande mellan att det finns ' ganska mycket’ eller ’lite’ social versamhet
pa arbetsplatsen. Det betyder att det finns en storre efterfragan av socialt umgange, an det
finns utbud, vilket ar en intressant detalj att peka pa, och som &ven borde vara ett intressant
resultat for organisationernas ledare att tadel av. Alltsa, av resultaten att doma, kan man
utlésa att de bade banken och varden borde satsa mer pa den socia biten inom sin
organisation.

6.2 Kvalitativ analys

De atta Oppna fragornai enkéaten behandlar vi kvalitativt vid analysen. Vid starten for var
undersokning undrade vi om det var ndgon skillnad pa motivationen till fortbildning i arbetet,
beroende pa om det redan i organisationen finns en klar struktur for hur fortbildningen skall
bedrivas, i vilken omfattning och vem som far delta.

Det forsta som framgér vid analysen av enkaterna ar att de som &r anstallda pa banken,

generdl It sett verkar mer insatta och engageradei sin fortbildning, an de vardanstéllda. Det vi
kan konstatera &r att banken har ett val fungerande fortbildningssystem som de anstallda tycks
varaval fortrognamed. Det har en tydlig inverkan pa motivationen till vidareutveckling och i
och med att motivationen okar, sa okar mojligheterna att paverka arbetssituationen, vilket i sin
tur ger ett mer gynnsamt arbetsklimat vad galler méjligheternatill utveckling. De vet vad de
har for mojligheter och de flestaforstar att utnyttja dem. Det finns ett intresse fran
organisationens sida att halla personalen uppdaterad och villig att utvecklas och detta mérks
tydligt bland de anstéllda. De kanner att de kan och har mgjlighet att utvecklas bade
yrkesmassigt och pa det personliga planet och da blir arbetssituationen mer intressant.

Hans Dahlgren menar att for att fortbildning 6verhuvudtaget skall ga att genomfdra pa ett
meningsfullt sétt, s maste deltagaren forsta vart fortbildningen skall leda, malet med den och
for att gora det behover hon kdnnasig tillréckligt trygg for att kunna uppfatta sig gév som
klok och kunnig och dérigenom véaga utsétta sig for fortbildningen. Hon maste kunna gora en
beddmning av sinaresurser och forsta vad det hela skall leda. Hon maste ta malet, som bor
vararealistiskt forankrat, pa allvar, det behover vara verkligt och meningsfullt for att hon
skall kunnatadet till sig.(Dahlgren,1990, kap.2)

Bland vardpersonalen & svaren mer osakra och motivationen for fortbildning och
vidareutveckling i allmanhet tycks vara férhallandevis svagt. Bankpersonalen uppger i mycket
storre utstrackning att de gdvatar initiativ till fortbildning, medan mgjoriteten av de
vardanstéllda sager att det & chefen som tar initiativen. De motivationsfaktorer som ges bland
vardpersonalen &r att det & bra att utvecklas och fakunskap i storsta allmanhet, men svaren
antyder en viss likgiltighet infor fortbildningsprocessen. De svar som andas mest entusiasm &r
de kurser dar man lar sig konkreta saker somt ex sarvard. Dafinns det nagot konkret man |ar
sig, som man sedan kan sdga” det hér har jag lart mig”’, medan de infér den rent
personlighetsutvecklande fragan & mer osakra och verkar tycka att de lar sig tillrackligt i sin
vardag, eftersom de har med méanniskor att gora. Tyvarr verkar en forhallandevis stor del av
de som svarat inte vara speci€ellt intresserade av att utveckla sig 6ver huvud taget. Kan det ha
med att gora att vardpersonalen inte vet om de har mojlighet till fortbildning, eller att deinte
tar sitt arbete pa allvar? Peter Strom har forskat inom omradet att utveckla omsorgs- och
arbetsformer inom den kommunal a 8 dreomsorgen och menar att man fran chef- och
forvaltningsposition tenderar att sétta personal ens sociala kompetens och formagartill empati
pa piedestal, sarskilt dd omsorgsarbetet fungerar bra. | andra sasmmanhang déaremot, framstélls
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de som kénsloménniskor med svart for rationell analys av organisation, ekonomi och
forandringar. Detta sags inte rétt ut, men det ar nastan en gavklarhet att administratérer och
arbetsledare behover kontrollera och disciplinera personalen. (Strom, 1997, kap.1)

Kan det varasa att de vardanstéllda kanner av den hér uppfattningen i sin vardag och darmed
inte blir likamotiverade till vidareutveckling och forthildning? Manga av enkétsvaren tyder
paatt det ar viktigt att kénna sig trygg i sin arbetssituation och att ha stod bland personalen
och manga kanner osakerhet huruvida arbetskamraterna baktalar varandra eller inte. Manga
av de vardanstéllda kanner saledes inte den trygghet, som i sin tur oftaleder till motivation,
som Dahlberg talar om. Uppfattningen om personalen inom aldreomsorgens oformagaeller
formaga syns daven inom den forskning som gjortsi amnet. Forskningens val av tematycksi
manga fall bekréfta det tysta antagandet att personal ens forméaga begransastill att utfora
konkret omsorgsarbete. Da manga tjansteman inom adreomsorgen &r ivriga att tadel av nya
forskningsron och debatter, kan det uppsta problem. Nér de, som praktiker, tolkar
forskningsrapporter utifran sin vardagserfarenhet upptrader ett samband mellan det de | aser
och det de upplever, vilket ofta bekréftar tidigare namnda uppfattning. Detta forsvarar och
problematiserar forutséttningarna for forandringsarbeten.(Strom, 1997, kap.1)

Det finnsinte, inom aldreomsorgen, nagon klar struktur for hur fortbildningen skall se ut och
detta kan varaen del i att motivationen for fortbildning bland vardpersonalen brister. | en del
fall & personalen inte ens medvetna om vilka fortbildningsmojligheter de har. Bland
bankpersonal en uppges bl a pengar och befordran som nagra motivationsfaktorer till
fortbildning, men hos vardpersonal en saknas den motivationsméjligheten, da hojd 16n och
befordran genom fortbildning inte & majlig. Kanske & aven det en orsak till den bristande
motivationen bland de vardanstéllda. V ardbitraden maste darmed motiverastill kvalitativ vard
utan att lockas av vare sig hogre 16n eller befordran.

Maccoby (1988, s.52) talar om manniskors hopp. Det & hoppet som far oss att stréva uppét,
att vilja utvecklas och det & genom optimism en person motiverastill att agera och handla.
Det kanske ar sa att det finns for lite hopp infor framtiden bland de anstalldainom
adreomsorgen. Med sma mdjligheter till fortbildning och avancemang blir inte vardagen i
arbetet intressant och utmanande och manga upplever likgiltighet infér sina arbetsuppgifter. |
den situationen &r det enligt Dilschmann (1996, kap.2) séarskilt viktigt att reflektera ver sin
situation, ta ett steg tillbaka och se det destruktivai att gai invanda monster och bearbeta sina
erfarenheter, sa att |arande kan ske. Eftersom de allra flesta bland vardpersonalen uppger att
deldr sig mest av sina arbetskamrater & det speciellt viktigt att skapa ett arbetsklimat och en
arbetsmiljo som gynnar l&rande och utveckling och hér ligger ett forhallandevis stort ansvar
pa chefer och organisationsledning. Ar inte de instdllda pa att leda ett utvecklande arbete och
verkar for det, &r risken stor att personalen ’smittas’ av den instéllningen och kanner
maktlGshet infor sin arbetsuppgift.

Peter Strém poangterar att |arande & beroende av den sociala omgivningen (Strom,

1997 kap.2) och pekar pa vikten av att forma arbetsmiljon, sd att den blir inspirerande fér ala
inblandade parter. Det innebér inte att det uteslutande hanger pa personalen ' nere pa golvet’,
utan att man, som tidigare namnts, genomgaende, i hela organisationen, anda upp till de
styrande organen, antar en attityd som gynnar larande, ett forhallningssatt som gor att alla
kanner sig delaktigai organisationen och darmed fér | &tare att motivera sig till att gora ett bra
jobb.(Dilschmann,1996, s.8) (Granberg, 1996, s.96-97) Inom aldreomsorgen verkar behovet
av en s&dan forandring vara tamligen stort, da vardpersonalen kanner sig tamligen isolerade
fran sina hdgre chefer och inte kanner att de kan paverka sin situation.
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Trots de stora skillnaderna mellan de tva undersokta organi sationerna kan man anda se en klar
tendens att en klar struktur for hur fortbildningen pa skall se ut och utformas, paverkar de
anstalldas motivation till vidareutveckling. Frégan ar hur mycket arbetsuppgifterna spelar in.
Ar det |4ttare for bankpersonalen at motiverasig, dels for att de har en klar bild av vilka
mojligheter att paverka sin situation och sina méjligheter till fortbildning och dels for att de
har fler konkreta uppgifter att fasta sitt larande vid? Ar det sd att vardpersonalen har svérare
att motivera sig pagrund av sin situation, dar de mellanménskliga rel ationerna &r sa stor del
av arbetet och kréaver mycket eget arbete med sig gélv, som person, att det blir for jobbigt att
riskera att andrapasig galv, samtidigt som de praktiska uppgifterna kraver sitt kunnande?
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7 Slutsats

Nér vi borjade arbetet med den hér uppsatsen antog vi, att det skulle vara skillnad i
motivationen till fortbildning pa arbetsplatsen, mellan de som &r anstéllda pa banken och de
som & anstallda som vardbitraden i aldreomsorgen. Anledningen till det antagandet &r att vi
forutsatte att banken har en forhallandevis klar struktur Gver hur deras fortbildning av
personalen skall se ut, bedrivas och vilka som far vilken utbildning, medan varden inte har
nagon sadan. Anledningen till det antagandet & att vi sedan tidigare har en mindre erfarenhet
av béda organisationerna.

Efter genomford understkning kan vi konstatera att vara antaganden till stora delar stammer.

Vi har bl akommit fram till f6ljande slutsatser:

Banken har en forhallandevis valutvecklad struktur for vidareutveckling och fortbildning
for sina anstéllda, som paverkar personalen positivt vad galler fortbildningen.
Aldreomsorgen har en nastintill obefintlig struktur for vidareutveckling och fortbildning,
somi sin tur paverkar personalen negativt vad galler vidareutveckling.

De bankanstallda k&nner sig mer motiverade till fortbildning och vidareutveckling &n vad
de vardanstallda gor.

Den vanligaste motivationsfaktorn till fortbildning & pa bada arbetsplatserna viljan att
utvecklas och 6ka kompetensen. Bland bankpersonalen & aven pengar och avancemang
vanliga motivationsfaktorer, en mgjlighet som inte finns inom aldreomsorgen.

De som trivs pa sin arbetsplats och med sina arbetsuppgifter kanner sig mer motiverade
till att vidareutvecklasigi sitt arbete.

Den sociala samvaron mellan medarbetarna spelar en viktig roll fér motivationen.
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Bilaga 1

Ringa in passande alternativ.

DEL 1

1. Kon man kvinna

2. Alder 15-25 26-35 36-45 45-55 56-

3. Trivsdu pa Din arbetsplats? Mycket bra  Bra Mindre bra Inte alls

4. Trivsdu med Din/Dina ar betsuppgifter? Mycketbra Bra Mindrebra Intealls
5. Hur viktigt &r det att kanna att du ar bra pa Din/Dina arbetsuppgifter ?

Mycket viktigt Viktigt Mindre viktigt Inte alls viktigt

6. Kanner du att Ditt arbete a meningsfyllt?

Mycket meningsfyllt Meningsfyllt ~ Mindre meningsfyllt  Inte alls meningsfyllt

7. Finnsdet en tydlig hierarki pa Din arbetsplats?

Mycket tydlig Tydlig Mindretydlig  Intealstydlig

8. Finnsdet mojligheter for dig att avancera pa Din arbetsplats?

Mycket storamdjligheter  Storamajligheter  Smamajligheter  Ingaméjligheter alls
DEL 2

9. Finns mgjligheter till fortbildning?

Mycket storamdjligheter  Storamdjligheter  Smamojligheter  Ingaméjligheter als
10. Om mgjlighet finns, nyttjar du den?

Alltid Ofta Ibland Aldrig

11. Finns obligatorisk fortbildning pa Din arbetsplats?
Ja Ngj

12. Finnsicke-obligatorisk (frivillig) fortbildning pa Din arbetsplats?



Ja Ngj

13. Ar fortbildningen, som erbjuds p& Din arbetsplats, intern (inom organisationen)
eller extern (utom organisationen)?

Intern Extern Intern och extern

14. Vem tar initiativ till fortbildning pa Din arbetsplats?

15. Finner du Din fortbildning givande? Om JA, pa vilket sitt?

DEL 3
16. Lar du dig nagot i Ditt vardagliga ar bete?
Mycket Ganska mycket Lite Inte alls

17.Om JA, vad l&r du dig?

18. Av vem lar du dig? Exempelvis chef, arbetskamrater etc.

19. Hur lar du dig?




DEL 4

20. Kanner du dig motiverad till vidareutveckling i Ditt arbete?

Mycket motiverad Ganska motiverad Mindre motiverad Inte alls motiverad
21. Ar det viktigt att vidareutvecklasi Ditt arbete?

Mycket viktigt Ganska viktigt Mindre viktigt Inte viktigt alls

22. Tycker du att du utvecklasi Ditt arbete som person?

Mycket Ganska mycket Lite Inte alls

23. Tycker du att du utvecklasi Ditt arbete som yrkesutbvare?

Mycket Ganska mycket Lite Inte als

24. Vilka motivationsfaktorer kanner du finnsfor fortbildning/vidareutveckling?

DEL 5

25. Kréaver Ditt arbete social kompetens?

Mycket Ganska mycket Lite Inte alls

26. Finns det socialt umgange/social verksamhet pa Din arbetsplats?

Mycket Ganska mycket Lite Inte als

27. Umgas du privat med nagon ar betskamrat?
Ja Nej
28. Ar det nodvandigt med socialt umgange/social verksamhet pa Din ar betsplats?

Mycket Ganska mycket Lite Intealls



29. Vilka positiva respektive negativa effekter finns med det sociala umganget/den
sociala verksamheten pa Din ar betsplats?
a. positiva effekter -

b. negativa effekter -

30. Vilka sociala aktiviteter forekommer pa och utanfor Din arbetsplats tillsammans
med Dina ar betskamrater?
a. pa Din arbetsplats -

b. utanfér Din arbetsplats -

Tack for Din medverkan!



Bilaga 2

Count
Fraga 3
mycket bra bra minrde bra inte alls Total
ARBPLATS bank 13 19 2 1 3t
vard 9 18 4 31
Total 22 37 6 1 6€
Count
Fraga 6
mycket mindre
meningsfyllt | meningsfyllt | meningsfyllt missing Total
ARBPLATS bank 12 16 7 3t
vard 6 21 2 2 3]
Total 18 37 9 2 6€
Count
Fraga 7
mycket mindre inte alls
tydlig tydlig tydlig tydlig missing Total
ARBPLATS bank 6 15 11 2 1 3t
vard 4 4 13 9 1 3:
Total 10 19 24 11 2 6t
Count
Fraga 11
ja nej missing Total
ARBPLATS bank 23 10 2 35
vard 10 20 1 31
Total 33 30 3 66
Count
Fraga 12
ja nej missing Total
ARBPLATS bank 31 2 2 35
vard 22 2 7 31
Total 53 4 9 66




Count

Fraga 13
intern och
intern extern extern missing Total
ARBPLATS bank 18 1 15 1 35
vard 22 3 6 31
Total 40 1 18 7 66
Count
Fraga 22
ganska
mycket mycket lite inte alls Total
ARBPLATS bank 7 20 8 35
vard 4 6 20 1 31
Total 11 26 28 1 66
Count
Fraga 23
ganska
mycket mycket lite inte alls Total
ARBPLATS bank 9 19 6 1 35
vard 5 7 18 1 31
Total 14 26 24 2 66
Count
Fraga 26
ganska
mycket mycket lite inte alls missing Total
ARBPLATS bank 4 24 6 1 3t
vard 8 6 13 3 1 3:
Total 12 30 19 4 1 6t
Count
Fraga 27
ja nej missing Total
ARBPLATS bank 11 22 2 35
vard 10 19 2 31
Total 21 41 4 66




