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Paallt fler arbetsplatser kommer personer med olika etniska
och kulturella bakgrunder att métas. Denna uppsats handlar
om larande i en mangkulturell milj6. De 6vergripande
fragestallningar som jag soker svar paar hur sker larandei
vardagen, i métet med manniskor pa en arbetsplats? Hur
paverkas denna process av den etniska och kulturella
mangfalden pa arbetsplatsen?

Syftet med uppsatsen & att analysera vilka faktorer i
arbetsmiljon som paverkar individens mojligheter till 1arande
och kompetensutnyttjande. Vidare & jag intresserad av att
studera hur den etniska och kulturella mangfalden pa
arbetsplatsen paverkar larande i arbetet. For att faen

hel hetsbild diskuteras dessa fragestaliningar bade utifran
individ- och organi sationsperspektiv.

Jag har valt att anvanda av mig bade kvantitativa och
kvalitativa forskningsansatser for fa en heltackande forstael se
for fragestalningarna. Den empiriska delen av uppsatsen
bygger pa en enkét- och intervjuundersokning.

Analysen av resultaten visar att den psykosociala
arbetsmiljon utgor bra forutsdttningar for larande i arbetet.
Personalen & motiverad och engagerad i sitt arbete.
Arbetsuppgifterna upplevs som stimulerande och varierande,
med inslag av positiva utmaningar. Vidare visar resultatet att
det inte alltid finns tid for |&rande och reflektion i arbetet.
Det gar att urskilja ett moénster i materialet som tyder pa att
méan med utléndsk bakgrund i stérre utstréckning har valt ett
mer negativt svarsalternativ an de dvriga svarande. Pa grund
av stort bortfall & materialet for litet for att statistiskt kunna
faststélla att denna skillnad i svaren &r signifikant.

Nyckelord: larande, kompetens, etnisk mangfald, organisatorisk
larande, organisatorisk kompetens, arbetdiv
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1. Inledning

Vi lever i en standig forandring i samhdllet, globaliseringen har effekter pa adla
samhallsomraden. Sverige & pa vag att bli ett mangkulturellt samhéalle. Inte minst har den
svenska arbetsmarknaden paverkats av de forandrade strukturernai samhéllet. Arbetsmarknaden
& ocksd ndgot som direkt eller indirekt bertr i stort sett alla personer i Sverige.
Framtidsprognosen for arbetsmarknaden fram till & 2015 visar tva tydliga trender. Medelddern
stiger och andelen personer med utléndsk bakgrund fortsétter att vaxa (Ds 2000:69). Idag har 22
procent av befolkningen mellan 18 och 64 & utlandsk bakgrund®. Ar 2015 kommer andelen att
ha vuxit till 27 procent (Ds 2000:69).

Denna utveckling innebér att privat och offentlig verksamhet kommer att bedrivas i en alltmer
mangkulturell milj6. Enligt lagen mot etnisk diskriminering skall arbetsgivare verka for att
lediga anstdllningar soks av personer frén etniska minoriteter, t ex. genom riktad
platsannonsering. Det stélls ocksa krav pa arbetsgivaren att man ska vidta dtgarder for att
arbetsforhallanden skall lampa sig for ala arbetstagare oberoende av etnisk tillhérighet. Vidare
skall arbetsgivaren forebygga och forhindra etniska trakasserier pd arbetsplatsen (SOU
1997:174).

Pa allt fler arbetsplatser kommer personer med olika etniska och kulturella bakgrunder att
métas. Denna uppsats handlar om ldrande i en mangkulturell milj6. De Overgripande
fragestéllningar som jag soker svar pa ar hur sker larande i vardagen, i motet med méanniskor pa
en arbetsplats? Hur paverkas denna process av den etniska och kulturella mangfalden pa
arbetsplatsen?

Den oOkade etniska och kulturella mangfalden & en av de manga forandringar som sker pa
samhéllet och i arbetdivet. Allt fler arbetsgivare talar idag om decentralisering, individens eget
ansvar for verksamheten och sin egen utveckling i arbetet, det diskuteras allmant om livslangt
larande i alla livets omraden. | arbetet handlar det inte langre om att folja givna instruktioner
och regler utan det stalls krav pa ckad flexibilitet och 5avstyre. Detta har i sin tur lett till storre
utrymme for medbestammande och engagemang i arbetet. P& detta sitt stéls nya krav pa
individen i arbetet. Bade inom industrin och den vaxande tjanstesektorn &r fler och fler
involverade i en utveckling som innebér direkt kontakt med kunder och kollegor (Bergstedt,
2001). Mer kompetens och -utveckling hos de anstéllda efterfragas och larande i arbetet har
bliviti fokusi arbetet. | takt med att arbetsvillkor har foréndras har aven villkoren for lérande i
arbetet forandrats. Intresset for det vardagliga, informellalérandet har okat.

Min avsikt ar att i denna studie understka hur larande i arbetet paverkas mot bakgrund till den
okade etniska kulturella mangfal den.

Mitt intresse for etnisk och kulturell mangfald i arbetdlivet har vackts genom mitt arbete pa en
personalavdelning. Jag har bland annat arbetat med ett projekt med syfte att Oka den etniska och
kulturella mangfalden bland personalen. Det & av stor betydelse att man vid rekryteringsarbete
medvetet har ett "mangfaldsperspektiv’. Enligt min asikt & det minst lika viktigt att dven
fundera Gver hur en arbetsgrupp som bestdr av personer i olika aldrar, kon, etniska och
kulturella bakgrunder fungerar. Hur paverkas arbetsgruppen av de olika vérderingar och
erfarenheter som personer frén olika kulturer bar med sig? Hur ska man ga till vaga for att
astadkomma ett lyckat mangfal dsarbete? Finns det nagra speciella faktorer som ska tas hansyn

! Med utlandsk bakgrund avses personer som &r fédda utomlands eller som har minst en
fordder som &r fodd utomlands.



till né& man bildar en arbetsgrupp, t ex. en projektgrupp som bestdr av personer fran olika
kulturer?



2. Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie & att understka och analysera vilka faktorer i arbetsmiljon paverkar
individens mdjligheter till [arande och mdjligheter till att anvanda sin kompetens arbetet. Vidare
& jag intresserad av att studera hur den etniska och kulturella mangfalden pa arbetsplatsen
paverkar arbetsgruppens larande i arbetet.

Foljande fragestalIningar ska besvaras:

« Vilken grad av kompetensutnyttjande foreligger, hur tillvaratas personalens kompetens
idag?

* Vilkaforutséttningar skapas for kompetensuppbyggnad?

e Vilkahinder och méjligheter finns det till 1&rande i arbetet?

e Paverkas svaren av den etniska/kulturella bakgrunden som de anstallda har?

2.2 Perspektivval

Vi tolkar alltid det vi ser och observerar utifran ett perspektiv och det vi kommer fram till beror
bl apa vilket perspektiv vi har valt. Det som vi ser &r oskiljbart fran perspektivet. Perspektiv tar
uttryck t ex. i form av de problemstéllningarna som man véljer, de referensramarna som man
véljer att tolka resultat ifran och urval av undersokningsobjektet. ” Perspektivbundhet” leder till
att alla data placeras i en viss referensram som bestér av de personliga, kulturella, ideologiska
och sprakliga referensramar som vi bar med oss (Alvesson, 1996).

| denna studie har jag utgdtt frdn antagandet att den psykosociala arbetsmiljon utgor
forutséttningar eller hinder for individens méjligheter till l&rande och sétter granser eller skapar
mojligheter for i vilken utstréckning individen kan anvanda sin kompetens i arbetet (Andersson
& Uski, 1998). Denna forforstéelse som jag har haft fran borjan har sakerligen styrt mitt
sokande efter data och vidare ocksa tolkning av denna data.

For att kunna skapa en helhetsbild av undersokningsproblemet har jag valt att ndrma mig
problemet utifrén ett individ- och organisationsperspektiv. For att skapa en forstaelse for
individens situation narmar jag mig problemet fran ett individperspektiv. Eftersom manniskan
& en social varelse och paverkar och paverkas av andra bor denne séttas i relation till sin
omgivning. Darfor & det viktigt att skapa en bild av stuationen &ven utifran ett
organi sationsperspektiv.

2.3 Pedagogiskt problem

Det finns olika uppfattningar om vad pedagogik & och i synnerhet vad som & det véasentliga
inom pedagogiken. Pedagogikdmnet och olika inriktningar inom det harstammar fran andra
discipliner som filosofi, sociologi och psykologi (Leino & Leino, 1995 och Hammer (1910 i
Lindberg & Berge, 1988). Fragan & om det mest vasentliga & §alva interaktionsprocessen och
pedagogens verksamhet, omfattande alla vérderingar och normer, eller & det géva systemet
inom vilket den pedagogiska verksamheten sker?



Enligt Leino & Leino (1995, 1993) &r pedagogik

"en form av mansklig verksamhet som forekommer i alla samfund, i alla samhéllen.
Pedagogik &r en praktisk verksamhet, vars syfte &r att hjalpa individen att anpassa sig till
samfundet och darigenom stodja samfundets fortbestand och utveckling. Salunda kan
man definiera pedagogik som den form av paverkan i en bestamd riktning som utévas mot
en levande varelse i samhéllet; dock sa att denna paverkan har ett bestamt mal som stér i
samklang med samhéllets 6vergripande mal.” (Leino & Leino, 1993 sida 7).

Med utgangspunkt i den allménna definitionen av pedagogik handlar pedagogik om paverkan i
olika former, i traditionell mening ror pedagogik utbildning, undervisning och uppfostran. Den
pedagogiska paverkan kan ses som en utvecklingsprocess dar just utvecklingen star i fokus
(Bjurwill, 1998).

Utifran den traditionella definitionen av pedagogik kan man séga att studier inom pedagogik
handlar om studier av systematiska paverkansprocesser. Paverkan kan ha mer eller mindre
tydliga mal och ske i olika form. Som resultat av paverkan sker en inlarning hos individen,
vilken i sin tur leder till kunskapsutveckling och anvandande av kunskaperna (Forsberg &
Hede, 1996).

Traditionellt forknippas pedagogik med utlarning — inl&rning dér de larande gélva a klart
inriktade pa larandet. Den pedagogiska verksamheten blir da inriktad pa att skapa
forutséttningar for dettalérande, t ex. i form av kurser, studiematerial (L 6fberg, 1990).

Enligt Leino & Leino (1995) definieras pedagogik som den vetenskap som undersoker den
pedagogiska processen, de faktorer som paverkar den samt forhdlandena mellan dessa
Pedagogik karaktériseras av interaktion manniskor mellan. Pedagogisk sociologi undersoker de
olika aktdrerna och samspelet dem emellan i den pedagogiska processen (Leino & Leino, 1995).

| denna studie knyts det pedagogiska problemet an till de péverkansprocesser som sker pa
arbetsplatser i det dagliga arbetet (Tedenljung, 2001). Den pedagogiska utmaningen ligger i att
undersoka och skapa en forstaelse for manniskans larvillkor i arbetet. Uppmérksamheten riktas
mot det vardagliga larandet som sker i arbetet. Med det vardagliga larandet avses léarande och
kompetensutveckling som inte refererar till formell kompetens eller formell utbildning. En
viktig skillnad ha & mellan planerade paverkansprocesser, t ex. utbildning, och
paverkansprocesser som sker dagligen utan sarskilt planerade syften (Forsberg och Hede, 1996).

2.4 Avgransningar och definitioner av viktiga begrepp

Avgransningar

Studiens syfte ar att studera hur den kulturella mangfalden pa arbetsplatsen paverkar |arande
bade pa individ- och organisationsniva. | avsnittet som handlar om larande pa organisatoriskt
niva ger jag en teoretisk bakrund till organisatoriskt |&rande, jag kommer inte att beréra larande
organisationer. Organisatoriskt 1&rande handlar om analys av lérande processer och kollektivt
ldrande i en organisation. Litteratur om lédrande organisationer har en mer "pragmatisk”
inriktning. Man beskriver hur man skapar en miljé som framjar |&rande processer och metoder
for hur man méter |arande i en organisation (Easterby-Smith, 1999).



Nér jag diskuterar begreppet kultur se avsnitt 3.6.2 for definition av begreppet kultur berdr jag
inte organisationskultur nér detta amne ligger utanfor denna studie.

Definition av viktiga begrepp

Begreppen invandrare, personer med utldndsk bakgrund eller person med invandrarbakgrund
anvands ofta pa skilda sétt i tidningar, bocker och andra skrifter. Ibland syftar man enbart till
personer som gélva har invandrat till landet, ibland inkluderar begreppet invandrare &ven
invandrarnas barn. Begreppen personer med utlandsk bakgrund eller invandrarbakgrund ar
vidare &n begreppet invandrare. | det féljande beskriver jag hur de olika begreppen kan
anvandas och vill pa sa sétt skapa en forstael se for variationen i innehdlen.

Formellt sétt har begreppet invandrare kopplats till folkbokforingen i landet. Endast bosatta i
Sverige har réknats som invandrare, inte t ex. asylsokanden. | slutet av 1960-talet infordes
begreppet invandrare som skulle anvandas i stéllet for ordet utlanning. Under 1970-talet
konstaterades att begreppet invandrare inte var entydigt. Beroende pd i vilket sammanhang
begreppet invandrare anvands definieras det ofta pa olika sétt (Ds 2000:43).

Begreppet invandrare kan definieras pa olika séitt. Man kan utga fran objektiva kriterier som t
ex. medborgarskap, fodelseland, vistelsetid i Sverige, modersmal etc. Man kan ocksa utga fran
subjektiva kriterier varvid det avgdrande blir individens eller andras (subjektiva) uppfattning.
Subjektiva kriterier kan t ex. vara personens utseende, sprakkunskaper (t ex. om hon eller han
talar svenska med eller utan brytning) (Ds 2000:43). Individens egen upplevel se kan avvika fran
den som andra personer har. Detta leder till att en person som inte ser sig §alv som invandrare,
kan betraktas som invandrare av andra (eller tvartom) (Ds 2000:43).

Statistiska centralbyran har tillsammans med Invandrarverket tagit fram riktlinjer for statistisk
redovisning. | detta sammanhang utgdr man fran de objektiva kriterierna; fodelseland,
medborgarskap och kon. | riktlinjerna rekommenderas en grundléggande indelning efter
personens fodelseland eller efter deras medborgarskap. N&r man utgdr fran fodelseland sker
indelning i " utrikes fédda’ och "foddai Sverige”. Som underkategorier anvands boséttningstid i
Sverige. N&r indelningen sker efter medborgarskap gors en indelning i svenska och utléndska
medborgare. " Utlandska medborgare” kan sedan delas i underkategorierna ”fodda utomlands’
och "fodda i Sverige”. Utifran dessa kriterier sker indelning i tre kategorier: personer med
utlandsk bakgrund, personer med bade svensk och utlandsk bakgrund och personer med svensk
bakgrund (Ds 2000:43).

Vidare avses med " personer med utlandsk bakgrund” utrikes fodda och foddai Sverige med tva
utrikes fodda foraldrar. Med " personer med bade svensk och utlandsk bakgrund” avses personer
foddai Sverige med en svenskfddd och en utrikes fodd forélder, medan " personer med svensk
bakgrund” avser personer foddai Sverige med tva svenskfodda foraldrar (Ds 2000:43).

Anvandandet av begreppet ” andra generationens invandrare” bor ifragasittas. De personer som
& foddai Sverige har oftast starkare anknytning till Sverige an till nagot annat land. Begreppet
invandrare bor endast anvandas som en beteckning pd personer som sjéva faktiskt har
invandrat, dvs. flyttat till Sverige frén ett annat land och folkbokforts har (Ds 2000:43). Aven
vistelsetiden i Sverige har betydelse. De svérigheter som typiskt kan kopplas ihop med
invandrarskapet forekommer framforallt under den forstatiden i landet (Ds 2000:43).

Med "invandrare’ bor avses personer som gdlva har invandrat och som har folkbokforts i
Sverige. Med "personer med utlandsk bakgrund” avses utrikes fodda personer som gélva har
invandrat och personer foddai Sverige med minst en utrikes fodd forélder (Ds 2000:43).



Mot denna bakgrund om olika uttryck och séit att anvanda dessa & det viktigt att man klart
definierar begreppen da de anvands. | denna studie anvands begreppet ” personer med utlandsk
bakgrund” och med detta avses individer som har utlandska férdldrar och & fodda och
uppvuxna utomlands. Denna definition anvands ocksa i organi sationens mangfal dsplan.

2.5 Disposition

For att |asaren |&ttare ska kunna bilda sig en uppfattning av studiens innehall presenteras hér en
Oversiktlig disposition av innehdllet.

« | kapitel 1 ges en 6vergripande introduktion till studiets amnesomrade och syfte.

« Kapitel 2 behandlar uppsatsens syfte och de frégestdliningar som avses besvaras. Har
beskrivs persektivvalet och det pedagogiska problemomradet i studien. Vidare beskrivs
aven verksamheten dér den empiriska delen av studien har genomforts.

« | kapitel 3 ges en teoretisk referensram for larande och kompetens utifran individ- och
organisationsperspektiv. | denna kapitel gors dven genomgang av litteratur och teorier nar
det géller larande i mangkulturella arbetsgrupper.

» | kapitel 4 beskrivs de metodiska valen och hur studien har genomforts. For att |attare kunna
forstd hur studien & uppbyggt beskrivs forst den kvantitativa metoden och darefter den
kvalitativa metoden.

+ | kapitel 5 redovisas resultat bade fran den kvantitativa och kvalitativa studien var for sig.

« | Kapitel 6 analyseras resultaten med hjdp av den teoretiska forstaelsen fran kapitel 3. |
detta kapitel knyts resultaten fran den kvalitativa och kvantitativa studien ihop. Detta for att
skapa en helhetsbild av situationen.

»  Uppsatsen avdlutas med en diskussion i kapitel 7.

2.6 Beskrivning av verksamheten

Studien har genomforts pa en statlig myndighet i mellan Sverige. Verksamheten startades under
ar 1998. Myndigheten har det 6vergripande ansvaret for att nyanlandainvandrare far stod for sin
integration i det svenska samhéllet. Myndigheten ska verka for lika réttigheter och méjligheter
for ala oavsett etnisk och kulturell bakgrund samt forebygga och motverka framlingsfientlighet,
rasism och diskriminering. Vidare ska verksamheten félja och utvéardera samhéllsutvecklingen
mot bakgrund av samhéllets etniska och kulturella mangfald.

Verksamheten &r byggt kring sex olika avdelningar. Verksamheten leds av verksledning och
styrelse. | Ovrigt bestdr organisationen av staben, introduktionsavdelningen, avdelningen for
strategiska insatser, avdelningen for samhdlsanalys och administrativa enheten samt
kommunikationsenheten.

Nér undersokningen pabdrjades var antalet anstdllda 88 stycken, varav 35 man och 53 kvinnor.
Ungefér 28% av de anstdllda har utléndsk bakgrund, dvs. de har utldndska féréldrar och &r
fédda och uppvuxna utomlands. Denna definition av personer med utlandsk bakgrund & hamtad
fran organisationens mangfaldsplan. Flertalet (63%) av de anstéllda & mellan 40-65 ar.



3. Litteraturgenomgang

Syftet med detta kapitel ar att ge en teoretisk bakgrund till begreppen lérande och kompetens i
arbetdivet. Kapitlet bygger pa en litteraturstudie och redovisning av tidigare forskning inom
l&rande och kompetensutveckling i arbetslivet.

Begreppen "larande” och "kompetens’ studeras utifrén individ- och organisationsperspektiv.
Kapitlet inleds med en kort beskrivning av litteratursdkning och kalkritik. Darefter foljer den
teoreti ska bakgrunden till léarande och kompetensutveckling i arbetslivet.

3.1 Litteratursdkning

Jag sokte litteratur med hjép av Lunds Universitets dababaser " Lalita’ och "Libris’. For artikel
sbkning har jag anvant mig av artikeldatabasen " Elin”.

Vid sokning har jag anvant sokord som: " etnicitet”, ”etnisk mangfald”, "mangfald”, ”larande”,
"arbetsmiljo”, "livdlangt larande’, "kompetens’ och ”kompetensutveckling”, ”organisations
utveckling” samt ”l&rande organisation”. Jag sokte &ven med motsvarande engelska ord och
uttryck.

Jag har forsokt anvénda mig av litteratur avseende organisatoriskt |é&rande och gallrat bort
mycket litteratur som handlar om lérande organisationer. Litteratur som handlar om l&rande
organisationer har ofta en karaktar av handbdcker som beskriver hur man ska ga till vaga for att
skapa en larande organisation. N&r det géller slutdiskussion tar jag dock till viss del hjélp av
litteratur som handlar om |&rande organisationer.

3.2 Kallkritik

Kdlkritik handlar om att uppmarksamma och undersoka fragor avseende informationskallornas
trovérdighet. Hur kan jag beddma sanningshalten i den information som har skaffat?
Kalkritikens uppgift &r att vardera kunskapskallor, bedéma deras trovéardighet (Thurén, 2000).

En forutséttning for att en kalla ska varatrovardig & att den & oberoende, dvs. att den som star
for uppgifternainte & paverkat av ndgon annan (Thurén, 2000). Nar det galler t ex. litteratur &r
det viktigt att vara medveten om texten ar skriven av originalforfattaren eller om texten & nagon
annans tolkning. Jag har i den man det har varit mgjligt anvand mig av forstahandskéllor, dvs.
original forfattare. Detta for att undvika andra forfattares tolkningar av ursprungliga texter och
teorier. Nér det géller dverséttning av vissa engelska termer till svenska har jag dock anvant mig
av andraforfattarnas Oversattningar (detta géller overséttning av Kolbs (1984) terminologi).

Ett annat kriterium for kallans trovardighet ar kravet pa dess samtidighet (Thurén, 2000). Jag
har anvant mig av bade négot ddre litteratur (frén & 1970-talet) och senare litteratur fran 2000-
talet. Nér jag borjade l&sa genom litteratur ville jag forst skapa en oversiktlig forstaelse for
fenomenet, vilka forfattare och teorier som skulle kunna vara relevanta och aktuella for mitt
syfte. Vid detta skede anvande jag mig av sekundarkdlor, jag laste genom senare arens
litteratur och forskningsresultat. Pa detta sétt hittade jag ndgra teorier och forfattare som jag



bestdmde mig att studera nédrmare. Genomlasning av nutida forskningdlitteratur visade att
manga nutida forskare och forfattare baserar sina teorier pa "adre” teoretiker och forklarar
dagens problematik med hjdlp av dessa teorier. Déarfér gjorde jag beddmningen att jag kunde
anvanda mig av nagot adre litteratur och studerat ex. Kolb fran 1984. | vissafall har jag anvant
mig av samma forfattarens litteratur fran & 1978 och 1999.

Nar det galler intervju som informationskalla bér man ocksa studera kallkritik. Det kan handla
om att de intervjuade har pa grund av rédsa eller tvang gett uttryck for nagot annat an vad
verkligheten &r. Det kan handla om rédsla, hdnsyn eller anpassning som kan vara fullt medvetet
eller mer eller mindre omedvetet (Thuren, 2000). Mer utférlig beskrivning kring den metodiska
problematiken gérs under kapitel 4 dér de metodiska valen diskuteras och under kapitel 7 dér
jag gor en sammanfattande diskussion kring de metoder som jag har anvant mig av i denna
undersokning.

Kélkritiken handlar inte enbart om de olika k&l lkritiska reglerna som jag har presenterat hér.
Kallkritik handlar om maénniskor och forstéelse for méanniskan och dennes beteende och
handlande. | detta avseende & kallkritiken mycket néra andra vetenskapliga metoder (Thurén,
2000). Kadllkritik handlar ocksd om forskarens (tolkarens) forforstaelse for situationen,
tolkningen av en situationen eller en handelse baseras pa véar forstéelse. Darfor &r det viktigt att
man som forskare redovisar sin forforstaelse och forsoker halla sina minnen Gppna aven for
alternativa tolkningar.

3.3 Begreppet larande

| det foljande ger jag en teoretisk bakgrund till larande utifran ett individ och organisatoriskt
perspektiv.

Ellstrom (2000) skiljer mellan olika larande nivaer med utgéngspunkt i det handlingsutrymme
som finns i en larande situation. Med handlingsutrymme avses de frihetsgrader som individen
har vad galler val och tolkning av uppgifter och mal, metoder for att |6sa uppgifter och uppna
mal samt vérdering av de resultat som uppnas. Beroende pa vilka frihetsgrader som finnsi en
|arandesituation kan det urskiljas fyra nivaer av larande (Ellstrom, 2000). Man kan géra en grov
digtinktion mellan 1agre och hdgre ordningens lérande.

Den lagre ordningens larande innebar att individen l&r sig ndgot med utgangspunkt i givna
uppgifter, ma och forutsattningar, utan att ifragasitta eller forsoka forandra uppgiften, malet
eller forutsdttningarna. Den hogre ordningens larande innebér att uppgiften, maen eler
forutséttningarna inte & givna. Individen tar gav ansvar for att identifiera, tolka och formulera
uppgiften eller borja med att undersdka inneborden av och bakgrunden till uppgiften. Den l&gre
ordningens larande kan kallas foér anpassningsinriktat |arande och den hdgre ordningens lérande
kan kallas for ett utvecklingsinriktat |&rande. Med l&rande avses relativt varaktiga forandringar
hos en individ som ett resultat av individens samspel med sin omgivning (Ellstrém, 2000).

Lérande innebér ett samspel mellan individen och dess omgivning. Samspelet mellan individen
och omgivningen kan ses som en dmsesidig process dar individen forsoker paverka och forma
sin omgivning i enlighet med vissa mal. Samtidigt formas ocksd individen sadv av
konsekvenser av dennes handlingar pa omgivningen. Med omgivningen avses den sociala
omgivningen (andra manniskor, arbetsfordelning, regler och normer for handlande), den fysiska
materiella omgivningen (ting och maskiner) och den kulturellt-symboliska omgivningen
(information, individuella och kollektiva kunskaper samt ideologisk-kulturella forestéllningar
om vad som &r Onskvért eller mgjligt att gora i olika sammanhang) (Ellstrom, 2000). Man kan
skilja mellan olika nivaer av larande. En fardighetshbaserad niva, en regelbaserad niva och en



kunskapsbaserad nivA Den fardighetsbaserade nivan representerar  automatiserade,
sensomotoriska rutinhandlingar. Handlingar pa denna niva utférs utan medveten kontroll. Man
kan ocksa tala om ett intuitivt handlande som & baserat pa implicit eller tyst kunskap. P& den
regelbaserade nivan regleras handlandet av mer eller mindre medvetna regler. Handlandet pa
denna niva forutsitter formaga att identifiera och tolka observationer av handelser i
omgivningen, dvs. formaga att avgora vilken regel som skall tillampas. Pa den
kunskapsbaserade nivan styrs handlandet av medvetet analytiskt tankande utifran individens
mal, reflektion dver tidigare erfarenheter och tillganglig kunskap om omgivningen. Handlandet
pa denna niva krévs i nya, okanda situationer eller nar problem uppstdr i valkanda situationer
men som inte gar att |6sa med de vanliga metoderna (Ellstrém, 2000).

3.3.1 Individens larande

L arande som konstruktion

Larande handlar om att konstruera eller bygga upp kunskap, vetande och kompetens. Frén den
enskildes larande-perspektiv innebér detta en nykonstruktion av kunskaper. Nar man betraktar
larandet som konstruktion innebar det att omvéarlden inte kan betraktas som ndgot statiskt, utan
ar standigt foranderlig. Med omvarlden menas inte enbart ménniskans fysiska omgivning utan
ocksa andra méanniskor och deras uppfattningar, normer och véarderingar. Den konstruerade
varlden praglas av manskliga kanslor, intentioner och vérderingar. Den upprétthdls av
manskliga handlingar som i sin tur bygger pa de kunskaper och den kompetens som manniskor
tidigare bildat. For att kunna forsta denna varld med dess villkor bor vi veta vilka uppfattningar
av vérlden som dessa handlingar baseras pa. Den konstruerade varlden bestdr av méanniskors
uppfattningar, begrepp och varderingar som grundl&ggande villkor for desstillblivelse.

Inlérning och larande beskriver den aktivitet som leder till utbkat vetande, medan
kunskapsbildning avser det som produceras i form av vetande och kommer till stand som ett
resultat av larandet. Kompetens syftar pa betydelsen av dessa kunskaper nar det gdller att
hantera eller 16sa uppgifter och utmaningar man stallsinfor (L 6fberg, 1990).

Erfarenhetsbaserat [&rande

Larande kan forstds som en process, inte i termer av resultat. Idéer och tankar &r inte fixerade
element utan de formas och fordndras genom erfarenhet. Detta ska ses i motsats till
behavioristiska inlarningsteorier t ex. av Watson och Skinner. Larande & en fortl6pande process
som grundar sig pa erfarenhet (Kolb, 1984). Nar larande forstds som holistisk process menar
man att |drande & kontinuerligt genom hela livet, i skolan och i arbetet. Larandet ses som
livslangt. Larande involverar transaktioner mellan individen och omgivningen. Larande &r ett
samspel mellan individen och omgivningen. Larande kan inte enbart ses som en inre process
hos individen.

Kolb (1984) utgdr fran manniskans forutsittningar att §alv konstruera sitt eget kunnande. Han
menar att [arande & den process genom vilken kunskap skapas genom att erfarenhet omvandias.

"Learning is the process whereby knowledge is created through the transformation of
experience” (Kolb, 1984, s 38).



L &rande processen kan beskrivas med hjédp av foljande l&rcykel (Kolb, 1984).

Concrete experience
/D (Konkret erfarenhet) \
Testing implications of conceptsin

new situtations (Prévande av begrepp i
nya situationer)

Observations and reflections
(Observationer och reflektioner)

Formation of abstract concepts and
generalitions (bildande av abstrakta
begrepp och generaliseringar)

Figur 1 The Lewian experimental learning model (Kolb 1984, s21). (Kolbs modell for
erfarenhetsbaserat larande, baserad pa L ewinstankar).

Ur ett ldrande perspektiv & det viktigt att cirkeln forblir hel. | arbete som erbjuder rika
mdjligheter till larande omfattar arbetsprocessen hela cykeln (Dilschmann, 1996). Larande
bérjar med en konkret, hér-och-nu erfarenhet. Déarefter observerar och reflekterar individen dver
sin erfarenhet genom medvetandegdrande och granskning av sin handling. Sedan anayseras
erfarenheterna, man drar slutsatser och utvecklar begrepp, generaliserar. Genom &terkoppling pa
handling och konkret erfarenhet prévar man och tillampar nya (féréandrade) begrepp och
forestaliningar (Kolb, 1984).

Kolb (1984) lyfter upp tva aspekter i modellen. For det forsta & har-och-nu konkret erfarenhet
av stor betydelse for validering och testning av abstrakta begrepp. Personliga erfarenheter utgor
grunden for individens larande. For det andra betonar han vikten av aterkoppling pa det som
individen gor. Genom aterkoppling far man information om konsekvenserna av ens handling
och med hjdp av dennainformation kan man andra sitt beteende. | Kolbs modell stér reflektion
for aerkoppling.

Reflektion

Genom att analysera och reflektera Over sitt agerande kan individen komma & de
grundldggande véarderingarna och forestallningarna som styr beteendet och pa sd sitt har
hon/han mgjlighet att féréndra sitt agerande (Dilschmann, 1996).

Schén (2000) skiljer mellan tva former av reflektivt handlande: "reflection-in-action” och
"reflection-on-action”. Den forsta innebér att individen reflekterar under tiden hon eller han
utfor handlingen. Denna form av reflektion anvander man sig av nér ett spontant handlande inte
ledde till onskvart resultat. " Reflektion-on-action” inneb&r att individen 1 efterhand, efter
handlingen, reflekterar dver vad som hande (t ex. en utvérdering).
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Kolbs teoretiska modell 6ver larandet bygger pa en fyrfatsmodell déar kunskap blir resultat av
kombinationen av att forsta erfarenhet och omvandling av den (Kolb, 1984). | beskrivningen av
modellen har jag utgétt fran Kolb 1984.

Concrete
experience
Grasping via
APPREHENSION
Accomodative .
knowledge Divergent
knowledae
Active > Reflective
experimentation observation
Convergent Assimilative
knowledge
knowledge g
Grasping via
COMPREHENSION
Abstract

concentualization

Figur 2 Structual dimensions underlying the process of experiental learning and the resulting basic
knowledge forms (Kolb, 1984, s 42).

Enligt Kolb (1984) finns det tva grundldggande strukturella dimensioner i det larande som sker
genom konkreta erfarenhet. Den ena dimensionen ar en varseblivningsdimension. Denna
dimension handlar om hur saker uppfattas, hur man tar in information fran omvarlden. | denna
dimension finns motpolerna konkret — abstrakt ”uppfattande’. Konkret uppfattande (grasping
via apprehension) innebédr uppfattandet av ndgot konkret i omgivningen, genom individens
sinnen, dvs. forstdel se genom varseblivning. Den andra motpolen abstrakt uppfattande (grasping
via comprehension) handlar om forstaelse av mer allmén, abstrakt karaktér, ett begripande pa ett
mer abstrakt begreppsligt plan.

Den grundldggande andra dimensionen ar transformations- eler handlingsdimensionen. |
denna dimension finns motpolerna internt och extern riktade handlingar (transformationer). De
internt riktade handlingarna (transformationer) & mentala handlingar, som t ex. reflektion. De
externt riktade handlingarna (transformationer) & handlingar som tar sig uttryck i konkreta
handlingar riktade till omgivningen (Kolb, 1984).

Modelen ger upphov till fyra olika kunskapsformer som representerar var sin léarstil (Kolb,
1984):

»  Accommodativ kunskap/larstil som innebér att tyngdpunkten ligger pa konkret erfarenhet
och aktiva forsok.

» Divergent kunskap/larstil som betonar konkret erfarenhet och reflekterande observation.

* Assimilativ kunskap/larstii  som betonar reflekterande observation och abstrakt
begreppsbildning.

e Konvergent kunskap/larstil som har betoning pa abstrakt begreppsbildning och aktiv
erfarenhet.
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De fyra larstilarna kan kombineras och ldrandet kan omfatta cirkeln: handling och konkret
erfarenhet — observation, reflektion och analys — abstraktion och generalisering — nytt handlande
och prévande mot bakgrund av det man nyss lart.

Foérutsattningar och hinder for individens|arande

Larande pa arbetsplatsen innebar att de anstéllda deltar i planering, analys, genomférande och
uppfoljning av de egna arbetsuppgifterna och den verksamhet som de tillhér (Dilschmann,
1996). Att ha majligheter att paverka planering och uppféljning av den egna verksamheten & en
avgorande faktor fér motivation och engagemang. Motivation och engagemang & i sin tur
nodvéandiga for 1&rande Dilschmann & Berg (1996).

Att verksamheten har klara och tydliga ma kan vara en nodvandig, men inte tillracklig
forutsattning for motivation och larande. Det &r av stor betydelse att de anstéllda forstar malens
innebord, accepterar dem och kanner ett engagemang for att forverkliga de uppsatta malen. For
att uppna detta &r det viktigt att man har varit delaktig i formulering och diskussion av malen.
Malen for en verksamhet kan bade m6jliggora och begransa larande. En alltfor stor gemensam
tolkning och forstéelse for verksamhetens ma kan leda till att det inte finns utrymme for att
reflektera 6ver och kritiskt prova de uppsatta malen. Detta kan i sin tur forhindra méjligheter till
ett kreativt, utvecklingsorienterat larande. For att utvecklingsinriktat larande skall ske krévs det
att det finns majlighet och utrymme till att diskutera, ifrégasétta och ompréva de uppsatta
mal en/uppgifterna och resultatet. Vidare bor det ocksa finnas méjlighet till att forandra mal och
arbetsformer vid behov (Ellstrém, 2000).

Arbetsuppaifternas utformning

Arbetsuppgifternas utformning utgoér en grund nédr det galler att skapa arbetsmiljéer som ger
mdjligheter for larande for de anstdllda i det dagliga arbetet. For att framja |é&rande och
personlighetsutveckling bor arbetet erbjuda en hog grad av handlingsutrymme, ge en hog grad
av frihet att t ex. bestdmma arbetstempo och arbetstid, ge mdjligheter till kunskapsutveckling
och helhetsforstael se avseende tekniska och sociala-organi satoriska aspekter i arbetsuppgifterna,
arbetet bor vara fritt fran hinder for att utnyttja det handlingsutrymme som arbetsuppgifterna
potentiellt erbjuder, ge mojlighet att utfora arbetsuppgifterna under varierande forhallanden och
erbjuda méjligheter och uppmuntra samarbete och direkta kontakter med andra manniskor
(Ellstrém, 2000).

Arbetsklimat

Karaktdren av en organisationskultur paverkar individers (och gruppers) subjektiva
handlingsutrymme och darmed aven deras mdjligheter till 1érande.

Arbetsmiljo/klimat som stddjer utvecklingsinriktat |&rande karaktériseras av

» Enbetoning av handling, initiativ och risktagande,

» Entoleransfor olikheter i uppfattningar, osékerhet och felhandlingar,

« En betoning av och uppmuntran till reflektion 6ver och kritisk prévning av den egna
organisationskulturen (Ellstrém, 2000 sida 98).

Handlingsutrymme

Individens mdjligheter till egenkontroll & av grundldggande betydelse for hdlsa, valbefinnande
och personlig utveckling. Individens objektiva och subjektiva mdjligheter till egenkontroll &r av
avgorande betydelse for mdjligheterna till 1&rande och kompetensutveckling (Ellstrom, 2000).
Egen kontroll 6ver situationen &r en viktig faktor for att undvika negativ stress. Arbetet maste
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vara beskaffat sa att individen, nar ndgot hander, vet vad som hander, varfor det hander och vad
som blir effekten av handelsen. Individen maste ocksa veta vad hon kan gora for att paverka
situationen. Hon maste ha béde den kunskap och de befogenheter som kravs for de aktuella
atgarderna (Dilschmann & Berg, 1996). For att minimera negativ stress & det viktigt att
individen har den uppgiftsspecifika kunskap som kravs for att pa basta sétt kunna utféra sina
arbetsuppgifter. Individen maste fa méjlighet att utveckla en teoretisk forstaelse for det omrade
han/hon verkar inom.

Om det finns brister vad gdller individens méjligheter till egen handlingskontroll innebér detta
hinder fér individens mdjligheter att omséita sina intentioner och handlingsplan i konkret
handling. Detta kan vara ett hinder for léarande. Denna typ av hinder for larande uppstér nar
individen har t ex. genom utbildning eller tidigare erfarenhet skaffat sig kunskaper som hon/han
sedan inte kan (eller individen upplever att hon/han inte kan) utnyttja och tillampa (Ellstrom,
2000).

Aterkoppling och reflektion

For att kunna veta om man har genomfort arbetet pa ett riktigt och bra sétt ar det viktigt att
individen far feedback pa det man har gjort. Larprocessen kraver tid for reflektion. Det maste
finnas tid och motesformer att diskutera sin verksamhet, sina erfarenheter och sina idéer med
bade varandra och sin ndrmaste chef (Dilschmann, 1996). Det kritiska elementet i reflektion &r
att gora vara implicita forestéllningar och antagande explicita, och darmed mdjliggora en
prévning av de ofta for givna tagna forutséttningarna for vart handlande (Ellstrom, 2000). Med
hjalp av dterkoppling kan individen sedan forandra och korrigera sitt beteende. Nar man har lart
sig nagonting &r det viktigt att man kan testa nya insikter och kunskaper. Med andra ord maste
individen konkretisera sina kognitiva forestaliningar i den fysiska verkligheten (Dilschmann &
Berg, 1996).

3.3.2 Organisatoriskt larande

Inledning

Innebdrden av begreppet organisatoriskt |arande definieras ofta pa olika sitt beroende av
forskarens perspektiv och teoretisk férklaringsmodell (te x. systemteoretisk synsétt, aktorsteori,
pedagogisk, social psykologisk och kognitiv forklaringsmodell) (Sderstrom, 1996). Soderstrom
(1996) har gjort en ssmmanstdllning av litteratur som behandlar begreppet organisatorisk
l&rande. Organisatoriskt 1&rande handlar om:

e en konstruktiv anpassning till féréndringar i omvéarlden,

e att skapa en organisatorisk miljo som framjar larande och utveckling av ny kunskap hos
individer och grupper,

e kulturella processer som avser en féréndring av de forestéllningar, normer och relationer
som styr manniskors handlande i organisationer,

» forandringar av organisatoriska strukturer som foljd av ny kunskap och/eller férandringar
av forestdIningar.

| denna studie ligger tyngdpunkten av begreppet organisatoriskt larande pa kollektiva
larprocesser som onfattar eller har betydelse for hela organisationen. Det kollektiva |&randet
behover inte ske i formella utbildningssituationer utan framst som problemlGsning i arbetet
(Soderstrém, 1996).
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Definition av en organisation

For at kunna diskutera organisatoriskt ldrande beskriver jag kort vad som menas med en
organisation i denna studie. Enligt Argyris (1978) &r en organisation en grupp individer som har
gemensamma normer och véarderingar. Genom att en grupp individer delar gemensamma
varderingar och normer skapar de gemensamma forestéllningar och strukturer, strukturella
kartor. En individuell medlem i organisation kan representera hela organisationen, det finns en
grupp som man kan kallafér "vi”.

Forhdlandet mellan individuellt, kollektivt och organisatoriskt |&rande

Forhdllandet mellan individuellt, kollektivt och organisatoriskt |arande kan illustreras med hjép
av foljandefigur.

Individuellt larande > Kollektivt larande > Organisatoriskt lérande

LARANDE FORANDRAT FORANDRADE
Individen I négot TANKANDE VARDERINGAR
KOMPETENS FORANDRAT FORANDRADE
Individen gor nagot HANDLINGS- RUTINER OCH

¢ MONSTER SYSTEM
FORANDRING FORANDRAD FORANDRAD
av négon aspekt VERKLIGHET OUTPUT

Figur 3 Forhallandet mellan individuellt, kollektivt och or ganisatoriskt l1arande (Dilschman och
Berg, 1996)

En organisation bestdr inte enbart av en grupp individer, den & ndgot mer. Men utan en grupp
individer finns det ingen organisation. Individudlt |&rande innebar inte i sig organisatoriskt
larande. Larande kan ske pa individniva utan att det medfor forandringar pa den organisatoriska
nivan (Argyris, 1978). En organisation & genom kollektivets erfarenheter och handlingar.
Organisatoriskt larande krévs for att en organisation ska utvecklas och forandras. Kollektivt
larande sker nar grupper utvecklar gemensamma kunskaper, forhdllningssétt, attityder och
varderingar (Dilschmann och Berg, 1996). Organisatoriskt |érande innebér att erfarenheter,
forestdliningar och forhdlningssdtt sprids i organisationen och kommer till uttryck i
forandringar av rutiner och praxis (ibid). Kollektivt l1&rande forutsitter att arbetsgruppen kan
utveckla gemensamma strukturer. Dessa kan byggas genom dialog och gemensam reflektion.
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Organisatorisk larcykel

En organisation & en samling av individer och organisationen |&r genom varje individs formaga
att utveckla meningsfulla kognitiva strukturer (Dixon, 1999). For att forsté hur organisatoriskt
larande skiljer sig fran individuellt kan man anvanda sig av Dixons modell. Dixons (1999)
larcykel utgdr frén att manniskor har tre slags kognitiva meningsstrukturer: privata (private),
tillgangliga (accessible) och kollektiva (collective) (sefigur 4).

De privata strukturerna finns pa individniva, de & personliga kunskaper, erfarenheter och
tankar. De kan vara mer eler mindre tydliggjorda. De kollektiva strukturerna delas av alla (eller
av manga) i organisationen. Da de kollektiva strukturerna representerar praxis och dominerande
tankesdtt kan de vara svara att forandra. Av storst betydelse for det organisatoriska larandet &
de tillgangliga strukturerna. N&r individen har klargjort de privata meningsstrukturerna for sig
gélv kan hon gora dem tillgangliga for andra, t ex. for arbetsgruppen (Dixon, 1999). For att
lérande ska ske krévs att organisationen stodjer larandet. Det organisatoriska larandet och de
stédstrukturerna som krévs kan beskrivas med hjdlp av en s.k. " organisatorisk larcykel”.

Den organisatoriska larcykeln kan belysas med hjélp av féljande figur.

Privata
meningsstrukturer

Kollektiva
Handling meningsstrukturer

Integrera

Tolkning

Tillgangliga
meningsstrukturer

Figur 4 Den organisatoriska larcykeln (Dixon, 1999)
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Det organisatoriska larandet kan forklaras som en interaktion mellan dels samspelet mellan
privata, tillgangliga och kollektiva meningsstrukturer, dels de fyra stegen generera, integrera,
tolka och handla i den organisatoriska larcykeln. Den organisatoriska larcykeln byggs av fyra
steg, d&r det forsta & allmant spridande av information inom organisationen. Det gdler
information som genereras internt och externt. Andra steget innebér att informationen maste
integrerasi organisationens olika strukturer, t ex. genom att den registreras, meddelas och gors
tillganglig genom olika informationssystem. Det tredje steget & gemensam tolkning av
informationen. En gemensam tolkning kan uppnas t ex. genom dialog och en dppen och
stédjande kultur dér kollektiva meningsstrukturer kan utvecklas (collective meanings
structures). Det fjarde steget handlar om att handla utifrdn de kollektiva, gemensamma
meningsstrukturerna. Genom hdg grad av delegering, platta organisationer och fa hierarkier ges
organisationens medlemmar pa alla nivaer méjlighet att fatta beslut och agera (Dixon, 1999).

Singleloop- och douplel oop lérande

Ett annat sétt att se organisatoriskt larande ar beskriva det med hjdlp av begreppen single-loop
och douple-loop larande. Argyris (1978) menar att |érande kan ske genom ”upptéackten” av att
konsekvenserna av en handling blev de avsedda eller genom upptéckten av en oldmplig
handling. Han beskriver tva typer av larande; singleloop- och doubleloop larande.

Singleloop larande sker nér misstaget korrigeras genom att forandra handlingsétt/beteende.
Detta sker utan att analysera och forandra de grundldggande varderingar och forhdlIningssétt
som styr handlandet. Singleloop larande 16ser bara de nérvarande problemen. Det [6ser inte de
mer grundldggande problemen varfor problem uppstér. Argyris (1978) jamfor single-loop
larande till en termostat. N&r temperaturen sunker eller stiger reglerar termostaten varmen utan
att fraga varfor just dennatemperatur &r bast. Rutinarbete.

Doubleloop lérande sker nar problemet 10ses genom att fordndra de underliggande
varderingarna som gor att individen handlar pa ett visst sétt &ven nér han eller hon sager sig inte
mena gora det. Denna typ av ldrande (double-loop) kraver reflexion hos individen. Om
handlingar sker utan att de grundléggande véarderingarna andras fortsétter individen att handla
pa samma sétt som tidigare. Korrektioner i beteendet blir inte varaktiga eller misslyckas.

’_’ "match”

| figuren nedan beskrivs singlel oop- och doublel oop lérande.

— —> —» —»
Styrande varderingar Handlingsstrategier Konsekvenser misstag

Single-loop

Double-loop

Figur 5 Single-loop och double-loop l&rande (Argyris, 1999)
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Som bakgrund till modellen om single-loop och double-loop lérande ligger teorin om
handlandet (theory of action) (Argyris, 1978 och 1999). Theory of action bestar av tva begrepp.
Det ena & "espoused theories’, dvs. grundldggande varderingar, normer, antaganden etc. som
individen pastar & vagledande for hans’hennes beteende. Det andra & " theories-in-use”, dvs. de
underliggande normer och vérderingar som i praktiken styr beteendet.

Enligt Argyris (1978, 1999) finns det tva typer av "theories-in-use’, dessa & Modell 1 och
Modell 2. Modell 1 innebér att man upprétthdller de varderingar som styr beteendet. Man agerar
och andrar sitt beteende och handlande i enlighet med de varderingar som styr beteendet i
praktiken. Single-loop ldrande handlar om att agera i enlighet med theory-in-use, modell 1. De
grundléggande véarderingar som individen pastar styra hennes’hans beteende forblir of 6randrade.
Modell 2 omfattar de grundldggande varderingar som styr individens beteende. Genom att gora
individen medveten om dessa och fa henne att agera i enlighet med dessa sker douple-loop
lérande. Nér dessa grundl&ggande vérderingar forandras sker douple-loop larande (theory-in-use
modell 2.)

Larande forutsitter handling. Larande sker forst nér individen eller organisationen gor nagot.
Att identifiera ett problem eller komma med en |6sning till problemet &r inte tillrackliga
forutséttningar till 1érande (Argyris, 1999).

Hinder for organisatoriskt |arande

For att bli en larande organisation krévs larande individer och larframjande strukturer. De
anstallda maste f& majlighet till kontinuerligt 1arande och ha sadant handlingsutrymme att de
kan tilldmpa det inlérda, omsétta det i handling for att ddrmed skapa en forandrad verklighet.
Det maste finnas organisatoriska strukturer och rutiner for att tillvarata det 1arda, for att omsétta
det manskliga larandet till konkreta effekter i organisation och verksamhet (Dilschmann och
Berg, 1996).

Hinder for organisatoriskt larande kan studeras med Argyris (1993,1999) teori om handlandet
(theory of action). Enligt denna modell finns det tva " satt” for handlandet: de varderingar som
individen sager styr dennes beteende (espoused theories) och de handlingar som individen gor i
verkligheten (theories-in-use). Individen tror att hon/han handlar och beter sig efter vissa
varderingar och normer, men i det dagliga livet gor individen handlingar och tar bedut som
strider mot dessa grundléggande vérderingar. Detta gor individen omedvetet, hon/han &r inte
medveten om att de handlingar och det beteende som hon/han utévar & inte i enlighet med de
varderingar som hon/han har och att dessa handlingar kan ha motsatta konsekvenser och
pafoljder an de som var ténkta. Det finns tva typer av theories-in-use, modell 1 och modell 2. |
svéra, besvérliga situationer anvander aktérer sig av theory-in-use modell 1. Man drar slutsatser
av andras beteende och handlande utan att ifrégasitta dessa. Beteendet styrs av omedvetna
varderingar som t ex. att man inte vill gora bort sig, att man vill behdlla kontroll Gver
situationen. Detta i sin tur kan leda till att det skapas defensiva mekanismer (rutiner och
beteenden) i organisationen. Dessa beteenden blir acceptabla och en del av organisations
kulturen. Ett exempel & att man kan't ex. forbise fel eller man férandrar ett negativt budskap till
mer positivt. Detta kan ha oavsiktliga konsekvenser, avsikten var att inte "avddja fel eller
misstag och pa s sétt tappa sitt eller gruppen ansikte och fortroende”, men detta kan ocksa leda
till att man inte tar tag i saken och boérja undersoka varfor felet eller misstaget gjordes och
ifragasittat ex. de existerande rutinerade handlingsmonster. Beteendet i enlighet med modell 1
theory-in-use leder till defensiva mekanismer pa individ-, grupp- och organisationsniva
Problemet &r att denna typ av beteende bekréftas i det dagliga arbetet. Denna process kan ses
som en cirkel, dar individer i svara och besvérliga situationer skapar defensiv beteende for att
inte tappa ansiktet eller gora bort sig. Detta beteende i sin tur bekréftas av de sociala system som
finnsi organisationen. Det ar rétt att skydda sin kollegor och sig §alv i situationer som kan vara
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besvérliga och dér man upptécker att ett misstag eller fel har gjorts. Dessa defensiva rutiner
forhindrar douple-loop larande. Larande som sker & single-loop l&rande dér beteendet dndras
utan att andra de grundléggande véarderingar som styr beteendet.

For att bryta denna ”gélvdestruktiva’ cirkel krévs det att aktdrerna blir medvetna om gapet,
skillnaden, mellan det beteendet som de faktiskt utGvar och de vérderingar som de pastdr sig
agera utifran. Efter att aktorerna har blivit medvetna om gapet kan de ifrégasitta de styrande
varderingar och handlingsmonster och pa sa sétt forandra sitt faktiska beteende. Eftersom de
defensiva mekanismerna finns pa individ-, grupp- och organisationsniva bor forandring och
|arande ske pa alla dessa nivaer.

3.4 Begreppet kompetens

Sa som begreppet larande kan &ven begreppet kompetens studeras ur ett individ och ett
organisatoriskt perspektiv. | detta avsnitt kommer jag forst att ge en bakgrund fér individ
kompetens och dérefter organisatorisk kompetens. | denna studie har jag begransat mig till att
studera begreppet kompetens och jag berdr enbart kort de néra besléktade begreppen som t ex.
yrkeskunnande och kvalifikationer.

Begreppet kompetens kan sammanfattningsvis beskrivas pa foljande sétt:

«  Kompetens kan betraktas som individ- och organisationsrel aterad

» Kunskap ingar i begreppet kompetens

« Kompetens & ett dynamiskt begrepp. Detta innebédr att definitionen av begreppet kan
anvandas, utvecklas och forandras dver tiden (Soderstrém, 1990)

e Kompetens ska tolkas och forstas i relation till en viss arbetsuppgift, ett visst arbete, en
situation eller en kontext (Ellstrom, 2000).

« Individens forstéelse av/for sitt arbete och sina arbetsuppgifter ar en grundlaggande struktur
i kompetens. Det & inom ramen for denna forstéelse som individen kan utveckla och
anvanda sina kunskaper och fardigheter i arbetet (Sandberg, 1994).

3.4.1 Individ kompetens

Begreppet kompetens ska definieras i relation till en viss uppgift, situation eller kontext
(Ellstrdm, 2000). | denna studie ska kompetens séttas i relation till ett visst arbete. Med arbete
avses en uppséttning uppgifter eller problem, som en individ (eller grupp av individer) avser att
|6sai syfte att uppna ett visst resultat (Ellstrom, 2000).

| enlighet med Ellstrom (2000) avser jag med begreppet kompetens individens potentiella
handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext. Jag vill utvidga denna
definition med hjélp av Sandbergs (1994) uppfattning, vilket innebér att kompetens inte ska ses
som en isolerad samling av kunskaper och fardigheter, utan kompetens beror i stor grad pa
individens forstaelse av sitt arbete (se vidare diskussion kring detta senare i detta avsnitt).

Med formdga avses i detta sammanhang att framgangsrikt utfora ett arbete; formagan att

identifiera, utnyttja och om mgjligt utvidga det tolknings-, handlings- och vérderingsutrymme
som arbetet erbjuder.
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Enligt Ellstrom (2000) ingér i denna forméaga:

e psykomotoriska faktorer, t ex. fingerfardighet,

« kognitivafaktorer, t ex. formaga att |6sa problem och fatta besl ut,

« affektivafaktorer, t ex. engagemang och véarderingar,

e personlighetsfaktorer, t ex. gavfortroende och savuppfattning,

« sociaafaktorer, t ex. samarbets-, ledarskaps- och kommunikationsforméaga.

Kompetens har en relationskaraktér, d.v.s. att kompetens ska ses i relation till individens
formaga i olika avseenden och ett visst arbete. Kompetensens relationskaraktdr innebér att
uppmérksamheten riktas bade mot individens egenskaper och de krav och resurser som finns i
omgivningen (Ellstrém, 2000).

Ellstrom (2000) urskiljer tvad olika perspektiv. pa kompetens, anpassnings- och
utvecklingsperspektiv. Utifran ett anpassningsperspektiv & kompetens summan av de formagor
hos individen som leder till att individen utfor angivna arbetsuppgifter framgangsrikt.
Huvudfrégan i en kompetensanays som genomfors utifran detta synsétt blir vilken kompetens
som kravs for att individen s effektivt som majligt utfor de angivna arbetsuppgifterna. Teknik,
arbetsorganisation och arbetsuppgifter betraktas som pa forhand givna och fasta. Det & om6jligt
och inte 6nskvart att individen forsoker forandra och utveckla dessa (Ellstrom, 2000). De
majligheter som &terstar for individen & anpassning till omgivningen eller undvikande, t ex. i
form av franvaro.

Nar kompetens studeras ur ett utvecklingsperspektiv menar man att individen sav formar att
paverka och forandra sina arbets- och livsvillkor. Nar utgangspunkten for en kompetensanalys
gors ur ett utvecklingsperspektiv ska tva aspekter analyseras. Dessa &r individens objektiva
(faktiska) handlingsutrymme och subjektiva handlingsutrymme. | kompetensanalys ska man
beskriva och analyseraindividens objektiva handlingsutrymmei relation till en viss uppgift eller
ett visst arbete samt vilka faktorer som bestammer detta handlingsutrymme. Analysen ska aven
beskriva och analysera individens formaga att identifiera, utnyttja och utvidga det objektiva
handlingsutrymmet. Arbetets objektiva handlingsutrymme bestdms av bland annat
arbetsuppgifternas karaktdr, utnyttjad teknologi och arbetsorganisationens utformning. Det
objektiva handlingsutrymmet sétter granser for individens mdjligheter att utnyttja och utveckla
sin kompetens i arbetet (Ellstrom, 2000). Det subjektiva handlingsutrymmet bestar av
individens subjektiva forestéliningar om vad som & mgjligt och Onskvért att gora i en viss
situation. Det subjektiva handlingsutrymmet kan anses vara en socia konstruktion. Detta
innebér att bland de faktorer som bestdmmer individens upplevelse av handlingsutrymmet utgor
individens sociala och kulturella kontext en viktig faktor. Andra faktorer som &r av betydelse &r
t ex. individens metakognitiva formaga, dvs. formaga att bedoma sina kunskaper och fardigheter
i forhdllande till uppgifternas krav, individens férmaga och méjligheter att utnyttja relevant
kunskap samt motivationella och personlighetsrel aterade faktorer (Ellstrom, 2000).

Kvalifikationer
Begreppet kompetens utgdr fran individen och dennes potentiella formaga i relation till ett visst
arbete. Begreppet kvalifikationer utgdr fran arbetet och de krav som detta stéller pa individens

kompetens. For att faststélla de faktiska kvalifikationer som krévs for en uppgift eller ett arbete,
ar det nddvandigt att genomfora en systematisk arbets- eller uppgiftsanalys (Ellstrém, 2000).
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Y rkeskunnande

Yrkeskunnande bestd&r av fem komponenter: formell och faktisk kompetens, efterfrégad
kompetens och den kompetens som arbetet krdver samt utnyttjad kompetens. Fdljande figur
belyser férhallanden mellan dessa olika komponenter:

Kompetens Kvalifikation

Formell kompetens / Efterfragad kompetens
\ Den kompetens som arbetet
kréaver

Utnyttjad
kompetens

Faktisk kompetens

Figur 6 Forhallandet mellan kompetens och kvalifikationer (Ellstr 6m, 2000)

Olika typer av kompetenser utgdr grunden for yrkeskunnandet. Formell kompetens avser den
kompetens som forvérvats genom formell utbildning. Med faktisk kompetens avses den
kompetens som individen besitter och som individen potentiellt kan utnyttja for att 16sa en
uppgift eller utfora ett arbete. En komponent av yrkeskunnandet & den kompetens som krévs
for att utfora arbetet pa ett framgangsrikt sétt. Den fjarde komponenten i yrkeskunnande & den
kompetens som formellt eler informellt efterfrégas for ett visst arbete. Med utnyttjad
kompetens avses den kompetens som individen objektivt anvander i genomférandet av ett
arbete. Den utnyttjade kompetensen behdver inte stdmma Overens med individens faktiska
kompetens. Olika faktorer som t ex. personlighet, tidigare erfarenhet och motivation eller
arbetssituationen kan forhindra individen att utnyttja sin kompetens i arbetet. Denna typ av
hinder for kompetensutnyttjande &r ofta ett hinder for individens majligheter att upprétthalla och
utveckla sin kompetens i det dagliga arbetet. Det finns olika former av hinder for att pa ett
rationellt sdtt utnyttja personalens reella (faktiska) kompetens och dérmed for att utfora arbetet
pa basta sdtt. Dessa hinder kan vara kopplade till arbetsorganisationen eller till individens
subjektiva upplevelser av omgivningen, t ex. av handlingsutrymmet. Ett undanr¢jande av dessa
hinder (objektiva, dvs. de som finns i arbetsorganisationen och subjektiva, individens
upplevelser) kan medféra att arbetet skulle utforas pa ett battre sitt. Om personalen besitter
hogre kompetens én vad som faktiskt krévs av arbetet kan detta indikera ett behov av att béttre
utnyttja personalens hoga kompetens genom en forandrad arbetsutformning. Det finns ett behov
av kompetensutnyttjande (Ellstrom, 2000).

Begreppet kompetens och de olika faktorer som utgdr kompetens kan beskrivas med hjélp av

foljande figur (Dilschmann & Berg, 1996). Figuren illustrerar att kompetens inte & ett
fristéende fenomen, utan existerar endast i forhallande till négot.
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Figur 7 Kompetens bestandsdelar (Dilschmann & Berg, 1996)

Modellen omfattar de olika besténdsdelar i begreppet kompetens: kunskap, kompetens &r ett
dynamiskt begrepp som kan anvéandas och utvecklas, kompetens ska ses i relation till en viss
situation eller ett visst arbete (Soderstrdom, 1990 och Ellstrém, 2000). Kunskap skaffar individen
genom utbildning, genom att ta del av fakta om olika fenomenen (formell kompetens).
Erfarenhet far man genom att tillampa kunskapernai faktiska situationer, t ex. i arbetet (faktisk,
reell kompetens). Den &terkoppling som individen far pa sina handlingar integreras genom att
individen reflekterar 6ver och bearbetar sina nya erfarenheter och kopplar ihop dem med
tidigare erfarenheter.

| borjan av detta avsnitt gjorde jag en definition av begreppet kompetens. Enligt Sandberg
(1994) & individens forstéelse av sitt arbete centralt. Det & inom ramen for denna forstaelse
som individen kan anvanda och utveckla sina kunskaper och fardigheter. Manniskors forstael se
ar en avgorande aspekt i vilken grad de kan utnyttja och utveckla sin kompetens i relation till
arbetet och arbetsuppgifterna. Det traditionella, rationalistiska, sttet att beskriva kompetens tar
inte hansyn till individens forstaelse och uppfattning av arbetet och arbetsuppgifterna. Nar
kompetens ses som en lista av olika formagor som &r externt relaterade till arbetsuppgifterna
kan man inte se om och hur individen anvander dessa formégor och fardigheter i arbetet
(Sandberg, 1994). Nar begreppet kompetens ses utifran det rationalistiska perspektivet gors en
skillnad mellan individen och arbetet. Dessa ses som tva separata delar. Arbetets
kvalifikationskrav skrivs utan hansyn till individen som ska utféra arbetet (Sandberg, 1994).
Kompetens bor forstas utifran de anstalldas forstéel se och uppfattning av arbetet.
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Enligt Sandberg (1994) bestar kompetens av: teoretisk och praktisk kunskap, av individens
kapacitet av att genomfora arbetet, natverk och individens forstéel se/uppfattande av arbetet och
arbetsuppgifterna. Modellen illustrerasi féljande figur:

Teoretisk
kunskap

Uppfattning

Kapacitet

Begreppet kompetens bestar av teoretisk och praktisk kunskap. Teoretisk kunskap innebér t ex.
kunskap om olika teorier och modeller. Praktisk kunskap innehdller fardigheter och tyst
kunskap. Kapacitet innebdr bade den fysiska och psykiska formagan att driva arbetet. Med
natverk avses bade personliga kontakter och tillgang till litteratur, manualer och databaser som
kan anvandas i arbetet. Individens uppfattning och forstéelse av arbetet ses som en central faktor
i kompetens (Sandberg, 1994). Eftersom grundstrukturen i begreppet kompetens utgors av
individens forstéelse av sSituationen och arbetsuppgifterna, leder detta till  att
kompetensutveckling ska fokuseras pa att andra individens forstéelse av arbetet (Sandberg,
1994).

Figur 8 Kompetenscirkel (Sandberg, 1994)

3.4.2 Organisatorisk kompetens

Enligt Soderstrom (1990) avser organisatorisk kompetens organisationens samlade formaga
eller potential att klara av vissa uppgifter. Utifran ett foretagsekonomiskt perspektiv definieras
organisatorisk kompetens ofta i relation till organisationens speciella formaga i forhdllande till
konkurrenter. Kompetens betraktas som en gemensam resurs i en organisation, inte enbart
isolerat till enskilda personer. En organisations kompetens kan sdgas vara en funktion av de
enskildas kompetens samt formagan till samverkan mellan individerna. Samtidigt behdvs en
forméaga att kunna utnyttja kompetensen genom att ha for uppgiften ratt organisationstyp och
organisationsstrukturer. Né&r fler anstéllda arbetar tillsammans for att genomféra en specifik
arbetsuppgift, utvecklas en kollektiv kompetens som de enskilda individerna saknar (Sandberg
och Targama 1998). Den gemensamma forstéelsen av en uppgift utgdr grunden for kollektiv
kompetens och dess vidare utveckling.

Kollektiv kompetens definieras ofta som ett samspel med individen och omgivningen (t ex.
organisatoriska rutiner, teknik). Enligt Sandberg (1994) &r organisationens kollektiva kompetens
beroende av individkompetens. Han menar att man inte kan forsta organisatorisk kompetens
enbart utifran den tekniska utrustningen, organisatoriska rutiner och andra system.
Organisatoriska forutsdttningar tillsammans med individens kompetens utgér organisationens
samlade kompetens.
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Adler och Frissevi (1996) har liknande synsétt och beskriver att organisatorisk kompetens
bestdr av vérdeskapande aktiviteter, organisationens individkompetens samt organisationens
kultur och etablerade véarderingar. Axelsson (1996) pratar om "organisatorisk kunskap och
foretagskompetens’. Denna bestdr av fyra typer av kunskaper; den vetenskapliga
forskningskunskapen, den organisationsoverférda uttalade kunskapen, den l&rbaserade
kunskapen och den individburna kunskapen. Den vetenskapliga forskningskunskapen skaffas t
ex. pa foretagets utvecklingsavdelningar. Denna bidrar till att utveckla produkter och
produktionsprocesser. Den har betydelse for foretagets mojligheter att skapa ny kunskap, men
ocksa for dess mgjligheter att tillagna sig befintlig kunskap. Med " organisationsoverférda
uttalade kunskapen” avser Axelsson foretagets koncept, normer och varderingar och fungerar
som "foretagets minne”. Den larbaserade kunskapen beror av foretagets formaga att lara nytt.
Individburen kunskap & den kompetens som individen har och bér med sig.

Sammanfattningsvis kan man beskriva att gemensamt for dessa definitioner av organisatorisk
kompetens & att den bestdr av individ kunskap, de tekniska och andra organisatoriska
forutséttningar, organisationens kultur och varderingar. Dessa faktorer samverkar och ingen av
faktorerna kan enskild beskrivas som organisatorisk kompetens. Den organisatoriska
kompetensen kan vara storre eller mindre &n den samlade, totala individkompetensen. Detta
beroende av hur de organisatoriska strukturerna stodjer de anstélldas méjligheter till att anvénda
sin kompetens och hur dessa” kompetenser” & organiserade.

3.5 Samspel mellan larande och kompetens

Det finns en relation mellan begreppen larande och kompetens. Larande kan ses som
forandringar av individers kompetens i nagot eller nagra avseenden (Ellstrom, 1996).
Relationen mellan l&rande och kompetens kan beskrivas med hjép av foljande modell enligt
Dilschmann och Berg, 1996.

e FORANDRAT
| . =

aktivitet resulterar i TANKANDE
KOMPETENS ; FORANDRAT
Externt riktad resulterar i

o HANDLINGSMONSTER
aktivitet

Figur 9 Relation mellan larande och kompetens (Dilschmann och Ber g, 1996)

Lé&rande & en internt riktad aktivitet som resulterar i forandrat ténkande. Larande ses hér som en
intern process n&r individen bearbetar och forandrar tidigare erfarenheter. Kompetens beskrivs
som externt riktad aktivitet som resulterar i forandrat handlingsmoénster. Fordndring och
utveckling i kompetens kommer till uttryck i att individen p& ndgot avseende andrar sitt
handlingsmonster.
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3.6 Larande och mangkulturella arbetsgrupper

Enligt Kolb (1984) &r l&rande erfarenhetsbaserat. Larande ses som ett samspel mellan individen
och omgivningen. Manniskan & en socia varelse och hennes kognitiva forestéllningar
konstruerasi ett socialt samspel med andra méanniskor. Detta har konsekvenser i en arbetsgrupp
som bestér av personer med olika kulturella bakgrunder och erfarenheter.

N&r man studerar larandei ett mangkulturellt sasmmanhang & det nodvandigt att ha en forstaelse
for vad begreppet kultur innebér och hur det kan definieras. Vidare & det viktigt att diskutera
vilka konsekvenser kultur har paindividens sétt att ténka, uppfatta och forsta sin omvérld. | det
foljande avsnittet ger jag forst en definition av begreppet kultur si som det ska forstas i denna
studie. Dérefter foljer beskrivning av hur en kultur och dess normer och vérderingar paverkar
manniskans beteende.

3.6.2 Definition av begreppet kultur

Begreppet kultur &r ett svart definierat begrepp. Min avsikt & inte att forsoka uttdmma
begreppets betydelse, men det & viktigt att alla begrepp som kan ha flera olika innehdl och
betydelse for olika individer definieras i det sammanhanget de anvands. Nedan foljer definition
av begreppet kultur sa som det ska forstas och anvandasi denna studie.

Enligt Hofstede (1991) & kultur ett kollektivt fenomen som delas av individer som lever i
samma sociala miljo. Kultur & inlard. Hofstede (1991) anvander begreppet "mentala
programmeringar” nar han talar om kultur. Enligt honom & det den kollektiva mentala
programmeringen som skiljer medlemmarnai en grupp av en annan.

Allwood (1985) definierar begreppet kultur pa ett liknande sitt som ovan. Han skiljer fyra
huvudsakliga faktorer som kénnetecknar en kultur. Dessa & tanke-, beteende och
artefaktmonster samt spér i naturen. Med tankemdnster menar han gemensamma sétt att tanka,
gemensamma uppfattningar och varderingar. Med beteendeménster avser han gemensamma sétt
att bete sig, sétt att tala och gemensamma drag nér det galler hur samhéllet fungerar. Med
artefaktmonster menar Allwood gemensam sétt att tillverka och anvanda materiella ting. Med
spar i naturen syftar han till agrikultur och kulturbyggnader.

Man kan definiera en kultur eller subkultur nér en viss grupp manniskor har gemensamma drag
som &r inlarda och stadigvarande. Gruppen behover inte vara nationell som t ex. svensk eller
iransk kultur utan man kan t ex. tala om ungdomskultur, arbetarkultur eller organisationskultur.
Kulturen préglar hur den enskilde konstruerar sin uppfattning om verkligheten och hur han eller
hon handlar (Allwood, 1985).

Néar man behandlar olika kulturer finns det risk foér stereotypa beskrivningar. Det & av stor

betydelse att ta hansyn till att man kommunicerar med individer inte med kulturer (Allwood,
1985).
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3.7 Pedagogiska aspekter i en interkulturell situation

Enligt Hofstede (1985) & det viktigt att ta hansyn till foljande pedagogiska aspekter i en
interkulturell situation dar akttrerna representerar olika kulturer.

1. Skillnad i l&rarens respektive elevens position, sociala situation, i de olika kulturerna. T ex.
status for lararen kan vara hogre i den andra kulturen och ett annat exempel pa skillnad i
socia situation kan vara hur landets utbildningsvésendet & utformat; har alla
samhallsgrupper mdjlighet att studera eller & det eliten i samhéllet som har tillgang till
studier.

2. Olikheter i landernas ” curriculum” styrningssystem, kontext. Har menar Hofstede (1985) t
ex. situationer nér en studerande studerar utomlands for att sedan tilldmpa kunskapen i det
egna landets och kulturens forhallanden. Hur relevant & utbildning och kunskap som
skaffas i andra lander? Hur paverkar skillnaderna i landernas kultur och varderingar
tillampningen av de skaffade kunskaperna och kompetensen?

3. Den tredje faktorn som Hofstede namner & olikheter i individernas kognitiva formaga i
olika kulturer. Detta avser inte den intellektuella formagan, utan olikheter i att uppfatta och
forsta omvérlden. For vidare diskussion om vad menas med kognitiv férméga och hur den
kan paverka |arande se avsnitt ” kognitiv formaga’ nedan.

4. Den fjérde faktorn handlar om rollforvantningar. Det vill sdga vilka forvantningar aktorerna
(larare — student) har pa varandra och relationen dem emellan (Hofstede, 1985).

5. Sprakets betydel se for ménniskans tankande och verklighetsuppfattning.

Aven Lundberg (1985) diskuterar pedagogiska faktorer i en interkulturell situation. Dessa kan
handla om hur undervisningssituationen bor utformas med hansyn till akttrernas skilda
kulturella bakgrunder och hur inlérningsprocessen ser ut i skilda kulturer. Lundberg (1985,
1991) skissar en modell for hur utbildning och undervisning bor utformas for att ge insikter och
fardigheter infor kulturmoten. Kortfattat beskrivet menar han att undervisning i interkulturell
kommunikation bor ge teoretisk forstéelse om begreppen kultur och kommunikation, kulturella
antaganden, perceptuella och kognitiva faktorer och verbala och sprakliga uttrycksatt samt icke-
verbala uttryckssait.

3.7.1 Perceptuella och kognitiva faktorer

De olikheter som Hofstede (1991, 1984) namner i nationella kulturer kan komma att ta uttryck i
form av missforstand och missuppfattningar nar personer fran skilda kulturer och olika lander
moter pa en arbetsplats. En forklaring till dessa missforstanden kan vara att individer som ar
uppvéaxtai skilda kulturer uppfattar och tolkar sin omvérld pa olika sétt.

Neisser (1976) beskriver processen hur vi riktar var uppmérksamhet och hur vi ”plockar”
information fran omgivningen. V& uppmérksamhet styrs av sk. "scheman’. Schemat
skapar/strukturerar var forstaelse for en viss situation. Schemat kan forstés som en inre bild av
hur saker och ting ska se ut och hur vissa handelser ska gatill. Vi har t ex. ett schemafor hur en
lampa ska se ut eller hur en anstdllningssituation ska ga till. Vara scheman bestar av vissa
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ramar, och nér en viss handel se sker inom dessa ramar uppfattar och forstér vi den t ex. som en
anstéllningsintervju eller grupparbetssituation. Scheman styr vart beteende och forstaelse for
vad som hander i omgivningen. Scheman &r en del av perceptionen, varseblivningsprocessen
(Neisser, 1976).

Varseblivning (perception) & beroende av den miljén vi lever i (Neisser, 1976). Det hur
scheman "ser ut” och hur dessa skapas & beroende av den kulturen som vi vaxer upp i.
Individer fran olika kulturer har lart sig och uppfostrats till annorlunda vérderingar och normer.
Individen tolkar och uppfattar sin omgivning utifrén de varderingar och normer hon har lart sig
(ibid). Dessa véarderingar och normer och sétt att tolka omvérlden utgér ”en ram” for individens
verklighetsuppfattning. Genom denna "ram” skapar vi mening och sammanhang till
verkligheten omkring oss. Nér individen har lart sig de vérderingarna och normerna som finns i
kulturen som omger henne & dessatill stor del osynliga fér individen (Sander, 1985).

Enligt Neisser (1976) styr scheman var uppmérksamhet. Vi kan &ven uppmérksamma
information som inte passar in i vart schema. Men nér det hander ndgonting for oss ovantat,
nagonting som inte passar in i vart schema (var uppfattning av situationen) kan det vara svart att
forstd och tolka inneborden av dennainformation.

Scheman kan foréandras och utveckl as genom erfarenhet. Neisser (1976) kallar denna process for
"perceptudlt larande’. De nuvarande scheman & beroende av tidigare erfarenheter och
handelser. Fran borjan & scheman vida, genom erfarenhet specificeras scheman och blir mer
nyanserade och detaljerade. N&r individen & i en ny situation kan det vara svart att
uppméarksamma och tolka viktiga nyanser i en specifik situation eller handelse, genom
erfarenhet |ar man sig tolka sma detaljer som kan vara avgorande for hur beteendet eller
situationen "ska’ tolkas (Neisser, 1976).

3.7.2 Arbetsgruppens mangfald och grupprocesser

Arbetsgruppens sétt att fungera betyder mycket for larandet. Vara kunskaper ar till stor del
socialg, dvs. att kunskapernas giltighet bekraftas genom andra och genom att vara méjligheter
att samverka med andra dkar (Kronvall, 1991). Att forsoka forsta hur en grupp paverkas av
gruppmedlemmarnas olikheter i olika avseenden & en komplex uppgift.

Det finns flera teoretiska forklaringsmodeller fér hur en grupp fungerar, vilka faktorer som
paverkar gruppen och hur grupputveckling sker. For att skapa en forstdelse for hur
grupputveckling sker beskriver jag har grupprocesser kortfattat. Jag utgér fran en modell for
grupputveckling som Malten (1992) och J.B Shaw et a (1998) beskriver.

Enligt denna model sker grupputveckling genom fyra stadier. Tillblivelsestadiet i samband med
gruppens bildande. Under denna utvecklingsfasen soker gruppen sin identitet och etablerar st
att kommunicera med varandra (Maltén, 1992, J.B. Shaw, 1998). Gruppen sétter grénser och
ramar for gruppens arbete och skapar samhorighet (Svedberg, 2001). Konfliktstadiet préglas av
att motséttningar, intressekonflikter och skilda uppfattningar om gruppens funktion, uppgift och
mal kommer till ytan och debatteras (Maltén, 1992, Shaw, 1998). Under rollfordel ningsstadiet
utvecklar gruppen gemensamma regler och normer. Gruppens grundldggande behov bestdr av
gemensamma mal och normer, regelbundna tréffar, kénslan av samhdrighet och kommunikation
mellan gruppmediemmar. Gemensamma normer bestar av gemensamma forvantningar, asikter,
kandor och handlingar. Normerna bidrar darmed till ett stabilt beteende monster (Malten,
1992). Under handlingskraftstadiet betonas gruppens formaga att fatta beslut och 16sa gruppens
uppgift. Stadiet praglas av beteende som riktar sig till problemlsning. Gruppen méaste komma
till beslut och 16sa sina uppgifter paett effektivt sétt (Maltén, 1992, Shaw, 1998).
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Hur grupputveckling och -processer paverkas av arbetsgruppens mangfald har studerats bl a. av
Shaw (1998), Jackson & Ruderman (1996) och Cox (1993). Det finns ingen en tydlig foérklaring
eller teori hur grupputveckling paverkas av mangfalden. Arbetsgruppens mangfald kan studeras
utifran flera olika aspekter. Arbetsgruppens mangfald kan bestd av t ex. kon, dder, etnisk och
kulturell mangfald, yrkeskunskaper och arbetdivserfarenheter. Vidare kan gruppmediemmar
skiljasig nér det géller varderingar, dvertygelser och attityder samt statusi organisationen t ex.
om den anstéllde & chef eller medarbetare (Jackson & Ruderman, 1996).

| sin modell for hur méngfalden i arbetsgruppen paverkar arbetsgruppens utveckling gor Shaw
et al. (1998) skillnad mellan "synliga faktorer” (readily detectable attributes) och
"underliggande faktorer”. De synliga faktorerna & nationalitet, dder och kon. Underliggande
faktorer som okar mangfald i arbetsgruppen & t ex. kulturella aspekter,
personlighetsegenskaper, kunskaper och kompetenser, socioekonomisk status i samhéllet,
erfarenheter och forvantningar.

De demografiska faktorerna (kon, ader, etnicitet/nationalitet) kan paverka gruppens utveckling
under tillblivelsefasen. Individerna skapar sin uppfattning av de andra utifran de synliga
egenskaperna. Det att i vilken utstrackning individer kanner igen sig i varandra paverkar hur
individer betraktar varandra. Egenskaper som t ex. kon, dlder och etnicitet/nationalitet ar
faktorer som gor att individer blir medvetna om sin egen sociala identitet. Upptackten av
skillnader kan férstérka individens kénsla av olikhet som i sin tur kan leda till att forfattade
meningar " aktiveras’. De forfattade meningar som vi har av andra individer inverkar pa hur vi
forstér och vilken uppfattning vi har t ex. av personens kompetenser och kunskaper. Detta kan
leda till missuppfattningar och missforstaelse i kommunikationen. Heterogena grupper kan
uppleva mer negativa kanslor och ha svérare att skapa en samhdrighet i gruppen. Detta har i sin
tur konsekvenser under den férsta utvecklingsfasen i grupputveckling — tillblivelsestadiet.
Olikheternaii gruppen paverkar gruppens formaga att skapa samhorighet och hantera konflikter.
Aven 6verenskommelse om normer och mél kan forsvéras av olika uppfattningar i gruppen
(Shaw et a, 1998).

Under konfliktfasen kan olikheter i vérderingar, trosuppfattningar och attityder paverka
konfliktlésning d& gruppmediemmar kan ha olika uppfattningar vad en konflikt & och hur den
bast 16ses (Shaw et al., 1998). Nar det géler gruppens handlingskraft och formaga att 16sa
problem paverkar mangfalden i gruppen arbetet beroende pad uppgiften. Om uppgiften ar
komplex och det krévs olika synsétt for att 16sa problemet & det bra om det i gruppen finns
olika kompetenser och erfarenheter. Mangfald péverkar grupputvecklings olika nivaer, hur
utveckling under dessa olika stadier har gétt till har inverkan pa gruppens beteende och
handlingsformaga (Shaw et al., 1998).

Gruppmediemmarnas och ledarens formaga att hantera och leda mangfald i grupperna har stor
inverkan pa hur grupperna utvecklas. PA samma sétt kan &ven organisationens policies och
attityder avseende hur mangfald ska hanteras hainverkan pa hur mangfalden (i olika avseenden)
tas hand om och hur grupper utvecklas (Shaw et al., 1998).

Shaw et al.(1998) diskuterar ocksa hur mangfalden i arbetsgruppen kan ha paverkan pa

individens beteende, tillfredsstéllelse med sitt beteende/agerande, hur individen forvéarvar ny
kunskap och kompetens, tillfredsstéllel se med gruppmediemmar och socialarelationer i

27



gruppen. Pa samma sétt som pa individniva kan faktorer pa gruppniva paverkas, dessa &r t ex.
gruppbeteende, tillfredsstéllande med grupprocesser, larande och kompetens och kunskap
forvarvande. Vidare pdpekar de att det behtvs mer forskning kring hur mangfald péverkar
arbetsgrupper.

3.7.3 Rollférvantningar

Nér vi lever i en kultur som har andra vérderingar an de som vi har lart oss kan det vara mgjligt
att vara scheman avseende olika situationer inte stéammer Gverens med de rédande i véardlandet.
Detta kan kommaii uttryck som missforsténd och missuppfattningar nér en person som kommer
frdn en annan kultur har en annan uppfattning om t ex. hur relationer mellan chef och
medarbetare, medarbetare och medarbetare ska se ut. Individen som har ett annat schema for
situationen an de 6vriga aktorerna kan uppfatta och tolka situationen och andras beteende
annorlunda (Sander, 1985).

Normer och varderingar styr vart tankande och var kognitiva syn pat ex. yrkesrollen. Normerna
styr vart beteende, vi handlar som vi tror att omgivningen foérvantar sig att vi ska gora (Malten,
1992).

3.7.4 Kulturella antaganden

Genom sin forskning om arbetsplatser i olika lander har Hofstede (1991), (1984) kunnat urskilja
fyra grundldggande dimensioner i nationalkulturer. Dessa dimensioner kallar han for
maktdistans, kollektivism kontra individualism, feminitet kontra maskulinitet och
osakerhetsundvikande. Den forsta dimensionen & maktdistans som handlar om hur ojamlikheter
och beroendeforhdllanden upplevs. Den andra dimensionen kollektivism kontra individualism
handlar om i hur stor utstrackning kulturen betonar individen respektive kollektivet. | kulturer
som betonar individualismen sétts individens egnaintressen i forsta hand, i motsats till kulturer
dér individens grupptillhérighet & viktigt. | en individualistisk kultur forvéntas den anstéllde att
bete sig i enlighet med sina egna intressen, arbetet ska organiseras sa att foretagets och den
anstalldes intressen sammanfaller. | kulturer som betonar kollektivism gar arbetsplatsen
(arbetsgruppens) intressen fore individens. Dimensionen feminint kontra maskulinitet handlar
om hur olika kulturer forstarker de kvinnliga och manliga konsroller eller det sociaa beteende
(feminint — maskulint). Den fjérde dimensionen osdkerhetsundvikande beskriver i hur hég grad
medlemmarna i en kultur kénner sig hotade av osékra eller okanda situationer. Denna kénda
uttrycks bland annat genom nervis stress och ett behov av skrivna och oskrivna regler
(Hofstede 1991, 1984).

Kulturen paverkar individens sétt att uppfatta, tolka och forstd omvarlden, genom en kultur l&r
individen de vérderingar och normer som hon anvénder nér hon tolkar sin omvarld. Kulturen
paverkar vilken information individen uppmérksammar i sin omgivning. | en individualistisk
kultur uppméarksammar man den enskilde individen i stOrre utstrackning dn gruppen, man har
fokus pa individen. | kulturer som betonar kollektivism uppmarksammas gruppen och dess
normer och varderingar i storre utstrackning an den enskilda individen (Triandis, 2001). Dessa
tva olika sitten att uppméarksamma omvarlden leder till skilda sitt att uppfatta och forsta
omvarlden och omgivningen. Normerna styr var perception av det som sker i omvérlden. Vi
uppfattar en situation utifrén vara grundldggande varderingar (Malten, 1992).
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3.7.4 Sprakets betydelse

Hofstede (1985) diskuterar sprékets paverkan i en interkulturell |arandesituation. Spraket ar inte
enbart ett sétt att kommunicera, verkligheten och den rédande kulturen kategoriseras och
struktureras med hjalp av spraket.

" Language is the vehicle of culture and it is an obstinate vehicle. Language categorizes
reality according to its corresponding culture” (Hofsteded, 1985 sida 22)

Enligt Hofstede (1984) & spraket en del av en kultur. Spraket speglar kulturens (samhéllets) sétt
att tanka. Den enskilde individens tankande & paverkat av spraket. Spraket speglar de behov,
varderingar och attityder som har varit betydelsefulla i kulturen (Allwood, 1985). Det finns
skillnader i ordforréd nér det galler t ex. spraks fargord. Vissa sprak har flera fargord an andra.
Konsekvenser av skillnader i ordforrad &r att det kan uppsta problem i forstéelse mellan
personer med olika spréklig och kulturell bakgrund. Detta pa grund av att man har olika
forvantningar pa vilka nyanser man ska uttrycka med hjalp av ordforrad (Allwood, 1985).

Gemensam kultur och sprak skapar en forforstaelse for varandra. Personer fran skilda kulturer
kan sakna en delad forforstaelse, dvs. att personer saknar gemensamma uppfattningar,
varderingar och normer. Detta kan ledatill svarigheter nar man t ex. skatolka varandras kandor.
Vart sétt att tolka rostens kanslouttryck ar beroende av spraklig och kulturell bakgrund. Grupper
med olika kulturell och spraklig bakgrund tolkar kanslouttryck pa olika sétt (Allwood, 1985).
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4. Metod

| foljande kapitel beskriver jag undersdkningens metodiska tillvagagangssitt, dvs. hur jag har
genomfoért undersdkningen. Ansatsen & bade kvalitativ och kvantitativ. Datainsamlingen har
giorts med hjdlp av kvalitativaintervjuer och en kvantitativt inriktad enk&tundersokning.

4.1 Val av ansats

Bade kvalitativa och kvantitativa metoder syftar till att skapa en forstéelse for hur enskilda
individer, grupper av individer och samhallet i stort fungerar och paverkar varandra. Det finns
manga olika sétt att beskriva skillnader mellan kvalitativ och kvantitativ forskningstradition.
Distinktionen kan goras t ex. utifrén malsittning, metodfragor och analysprinciper (Starrin,
1994). Enligt Starrin (1994) bdr den avgtrande distinktionen mellan kvalitativ och kvantitativ
ansats ligga i distinktionen mellan kvalitativ analys kontra kvantitativ analys. Enligt min
tolkning menar han att de foreteelser och samband som studeras med hjélp av de kvantitativa
metoderna far mening genom en kvalitativ analys.

Kvadlitet & den vésentliga karaktaren eller egenskapen hos ndgonting. Kvantitet & mangden av
denna karaktdr eller egenskap. | den kvalitativa analysen ligger fokus i att undersbka
beskaffenheten hos ett fenomen. | den kvantitativa analysen ligger fokus i att understka
mangder av ett fenomen. Inom den positivistiska (kvantitativa) forskningstraditionen ligger
forskarensintresse i att upptacka samband mellan olika foreteelser, egenskaper eller inneborder
(Starrin, 1994). Man samlar in information om manga undersokningsenheter och intresserar sig
for det genomsnittliga eller representativa (Holme, 1997).

Inom den kvalitativa ansatsen ligger forskningsintresset i tolkning och djupare forstaelse for det
studerade fenomenet (Holme, 1997). Det priméra forskningsomradet inom den kvalitativa
forskningstraditionen & individens och gruppernas upplevda verklighet (Sandberg,
forthcoming). Med hjélp av den kvalitativa analysen kan forskaren upptécka variationer och
strukturer hos foreteelser. Forskarens syfte ar att finna kategorier, beskrivningar €ller modeller
som beskriver det undersokta fenomenet (Larsson, 1986).

| denna studie har jag valt att angripa problemstaliningen med hjalp av bade kvalitativa och
kvantitativa metoder. De kvalitativa och kvantitativa metoderna utesluter inte varandra, de
snarare kompletterar varandra (Starrin, 1994). Patton (1990) kallar denna kombination av
kvantitativa och kvalitativa metoder for metodtriangulation. Dessutom kan man forstarka tilliten
och fa en mer nyanserad och helhetsinriktad bild av problemet (Holme, 1997).

Studiens syfte och problem har styrt mitt val av metod. Jag ville studera vilka faktorer som
paverkar individens mojligheter att anvanda sin kompetens och sitt kunnande i arbete. Mer
specifikt ville jag fa fram om den etniska/kulturella mangfalden pa en arbetsplats paverkar
individens mojligheter att anvanda sin kompetens och sitt kunnande i arbetet.

For att f& fram riktlinjer och en Gvergripande beskrivning av hur personalen pa den studerade
arbetsplatsen upplevde situationen valde jag att genomfora en enkétstudie. Med hjalp av detta
maétinstrument som & mer av kvantitativ karaktér kunde jag beskriva och forklara situationen
utifran ett organisatoriskt perspektiv. Enkdten som jag konstruerade & ett kvantitativt
métinstrument som innehdller pastdenden om arbetsmiljo och larande. De svarande kunde vélja
ett av de fyra angivna svarsalternativen.
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N& man genomfor en enkatundersokning maste man forst bilda sig en uppfattning om det
undersokta fenomenet, vad det bestar av och vad man vill méta. | detta arbete har jag genomfort
en litteraturstudie om tidigare forskning och aktuella teorier inom omrédet. Detta innebar att
innan jag konstruerade frageformul&ret och intervjuguiden studerade jag vilka faktorer som kan
paverka individens mojligheter att anvanda sin kompetens och sitt kunnande i arbetet. Jag
studerade dven vad begreppet etnisk mangfald innebédr och hur etnisk och kulturell mangfald
kan paverka forhdlanden i arbetet. P& sa sétt hade jag bildat en (subjektiv) uppfattning om de
undersokta begreppen.

En vanlig typ av kvalitativ metod &r fallstudie dar man ingdende studerar t ex. en manniska eller
en arbetsplats (Larsson, 1986). Denna undersokning bygger pa en fallstudie pa en arbetsplats.
Jag ville forsta hur de anstéllda uppfattar sin omvarld, sinaméjligheter till 1arandei arbetet.

Eftersom jag ville nd en djupare forstaelse for hur de anstdllda upplevde sina majligheter till
larande och utveckling i arbetet genomférde jag &ven intervjuer. Med hjdlp av intervjuerna
kunde jag skapa en forstaelse for situationen utifran ett individperspektiv (Patton, 1990). Jag
genomférde sammanlagt tio intervjuer. Syftet med dessaintervjuer var att fa en uppfattning och
skapa en forstaelse for hur individen upplever situationen. Det & inte mgjligt, och inte heller
syftet, att utifrén dessa intervjuer gora generaliseringar till hur de samtliga anstélda pa
arbetsplatsen upplever situationen.

4.2 Beskrivning av den kvantitativa metoden

Jag borjade min studie genom att kartldgga och studera den psykosociaa arbetsmiljon och
upplevelsen av i vilken grad de anstélldas kompetens tillvaratas i arbetet. Detta gjordes med
hj&lp av en enk&tundersokning.

| det foljande kommer jag att beskriva hur enkaten ar framtagen och vilka amnesomraden den
omfattar.

Enkaten & konstruerad i samréd med representanter frén organisationen. Frégeformuléret ar
uppbyggt kring olika kategorier som innehdller pastdenden om larande, kompetensutveckling,
jamstalldhet och etnisk mangfald.

De svarande tog stallning till pastdenden genom att markera ett av de angivna svarsaternativen.
De olika svarsalternativen & "stdmmer inte als’, "stammer sdllan”, "stdmmer ganska ofta" och
"stammer i hog grad". Ett jamnt antal svarsdternativ valdes dd man pa sa sitt tvingar
respondenterna att ta stallning till frégorna. Det finns en tendens att respondenterna vid
osakerhet véljer det mittersta, neutrala aternativet (Ejlertsson, 1996).

Pastéendenai formuléret & konstruerade utifran organisationens mangfal dsplan och baserade pa
aktuella teorier och litteratur. Fragorna i enkéten & indelade i 13 olika kategorier. Jag har
hamtat inspiration bl a fran Ekvall (1983) néar det géler uppdelningen av fragorna i olika
kategorier. En férdel med kategori-indelningen &r att det underl dttar presentationen av resultaten
och gor resultatet mer |&tthanterligt och 6verskadligt.

Bakgrundsvariabler som organisatorisk tillhdrighet utesl6ts avsiktligt. Jag ville garantera
fullstandig anonymitet i undersokningen. Fragor om de anstélldas upplevelser av jamstalldhet
och uppfattningar av etnicitet samt fragor om den psykosociala arbetsmiljon kan upplevas som
kansliga. De aktuella 8 dersgrupperna bestamdes da organisationen i tidigare undersokningar
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har anvant dessa intervaller. Pa sa sétt kan det bli mjligt att jamfora resultatet fran denna enkét
med tidigare undersokningar pa arbetsplatsen.

De kategorier som avser att méta uppfattningar och upplevelser av det psykosociala klimatet
och magjligheter till l&rande och kompetensutnyttjande i arbetet &r:

o tillit/Oppenhet

*  livfullhet/dynamik
* risktagande

* lekfullhet/humor

o debatt

e idétid

e idestod

* utmaning och motivation
* handlingsfrihet
» konflikter

Kategorier som méter forestallningar om etnisk mangfald, jamstalldhet mellan kénen &

 etnisk/kulturell mangfald
. jamstélldhet

Kategori "individualism och kollektivism" avser méa om svarande féredrar et mer
individualistiskt sétt att arbeta eller samarbete med andra

4.2.1 De olika kategorierna i enkaten

| detta avsnitt beskrivs de olika kategorier i enkdten och vad de avser att méta. For att nérmare
se vilka fragor somingar i de olika kategorierna, se bilaga 3.

"Tillit/6ppenhet" beskriver den kénsloméssiga tryggheten i relationerna som ges. Det &r viktigt
att medarbetare kdnner fértroende for organisationens ledning och for andra medarbetare. Det
ska vara tilldtet att misslyckas utan att kanna sig bli utpekad och bli till &l6je. Det &r viktigt att
idéer och synpunkter mots med respekt och ges en fordomsfri vérdering. Ett 6ppet klimat & en
forutsattning for debatt och idéstod (Ekvall, 1988). Kan man inte lita pa varandra & det svart att
motivera sig eller bidra med idéverksamhet. Avsaknad av tillit mellan de anstéllda kan leda till
passivitet och revirténkande (Arvonen, 1989).

"Livfullhet och dynamik" symboliserar den dynamik som finns i organisationen. Debatten
skapar en livfullhet som av de anstdlda upplevs som stimulerande och Okar kanslan av
utmaning i arbetet (Ekvall, 1988).

"Risktagande" handlar om de anstélldas ben&genhet att ta initiativ i en experimenterande anda
och organisationens bendgenhet att tolerera osdkerhet. Risktagande géller verksamheten, inte
den personliga sékerheten (Ekvall, 1988 och Ekvall, 1990).

"Lekfullhet och humor" beskriver den léttsamhet som rader i organisationen. Det ska vara

tilldtet att ha roligt pa jobbet. Lekfullhet och humor & viktiga komponenter i en innovativ
organisation (Arvonen, 1989).
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Kategori "Debatt" méter i vilken utstrdckning det férekommer kollisioner mellan synpunkter,
idéer och olika erfarenheter och kunskaper. Spanningar i form av plurdism och olika asikter ar
avgorande for att man ska kunna gora synergier. Nya idéer uppst&r i motet med olika
erfarenheter, kunskaper och synpunkter (Arvonen, 1989). | en innovativ organisation sprids
idéer i organisationen genom manga naturliga, informella kontakter och méten bland de
anstéllda (Ekvall, 1988).

"ldétid" & den tid som man kan anvénda for att prova nya idéer. Det borde finnas tid och
mdjligheter att diskutera och testa nyaidéer och forslag sominte & planerade.

"ldéstod" méter det stod som individen far fran sina 6verordnade och andra medarbetare. Med
hjdlp av fragornai denna kategori vill jag fa fram pa vilket sétt nya idéer beméts och i vilken
utstrackning individer lyssnar pd varandra och uppmuntrar varandra att ta initiativ. En
forutsattning for larandet &r att man far feedback pa det som man har presterat. For att kunna
skapa ett gott klimat &r det viktigt att ledningen tar sig tid att belOna och uppmuntra de anstéllda
paolika sétt (Arvonen, 1989).

"Utmaning och motivation" handlar om de anstdlldas engagemang i och kanda for
verksamheten och dess malsittning. Syftet med frédgorna i denna kategori &r att lyfta fram hur
utmanande och meningsfulla individen upplever sina arbetsuppgifter. For att 1drande ska ske &r
det viktigt att de anstélda kan kanna att de har meningsfulla arbetsuppgifter och att de kan bidra
till organisationens framgang (Arvonen, 1989).

"Handlingsfrihet" handlar om hur mycket frihet individen har i sitt arbete, hur styrt hon &r av de
tekniska forutséttningar eller av andra manniskor. Liten grad av frihet i arbetet kan ofta orsaka
negativ stress. Handlingsfriheten innebér inte endast mdjlighet att bestdmma hur man utfor
arbetet dler i vilken utstrackning man utfor ensidiga arbetsuppgifter. Frihet i arbetet handlar
ocksa om i vilken grad man tar kontakter med andra i organisationen for att hamta och utbyta
information och kunskap (Ekvall, 1988).

"Konflikter" beskriver i vilken grad de anstéllda upplever att det forekommer intriger och
personangrepp inom organisationen. Det &r viktigt att skilja personliga konflikter fran konflikter
i &sikter som ofta berikar debatt och leder till nya idéer och en kreativ arbetsmiljd. Personliga
konflikter och intriger leder tvartemot till ett daligt psykosocialt klimat och i varsta fall till
mobbning och utfrysning (Ekvall, 1988).

Pastéenden i kategorin "etnisk/kulturell mangfald" méter individens attityder/uppfattningar om
den etniska och kulturella mangfalden. Frégorna i denna kategori syftar till att belysa vilket
forhalIningssétt for andra kulturer de anstéllda har och om man har lyckats tillvarata den etniska
mangfalden som finnsi organisationen.

Kategorin "jamstédldhet" méter hur de angtédllda upplever jamstdlldheten mellan man och
kvinnor i organisationen. Frégornai denna kategorin handlar om arbetsfordelning mellan konen,
kunskapsutvardering och mgjligheter till karridrutveckling. En viktig aspekt i jamstaldhet som
berdrs & maojlighet att forena familjeliv med arbetet.
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4.2.2 Urval

Enkatundersokningen riktades till samtliga anstalida inom verksamheten. Inget urval gjordes,
med andra ord téckte undersdkningen hela popul ationen.

4.2.3 Beskrivning av enkatundersdkningen

Distributionen av enkéten skotes av personalen pa myndigheten. De anstdllda fick information
om understkningen via e-post. Uppmaningar att [amna in den ifyllda enk&ten och paminnelser
skickades ocksa ut via e-post. Efter det sistainlamnings datumet hade cirka 48% av de anstdllda
[damnat in enkdten. Svarstiden forlangdes att galla till augusti och ett méte for att informera
personalen anordnades. Pa detta motet presenterade jag mig och berdttade kort om studien.
Aven representanter frn verksamhetens méngfaldsarbetsgrupp deltog i métet och betonade
vikten av att flera skulle fylla i och lamna in enk&ten. Efter den forléngda svarstiden hade
sammanlagt 55% av de anstdllda lémnat in enkaten.

For att flera av de anstédllda skulle ha svarat pa enkéaten borde undersdkningen ha férankrats
béttre i organisationen. Ledningsgruppen och de fackliga organisationer informerades om
undersokningen pa moten.

Det & mojligt att ett informationsméte déar studiens syfte hade presenterats for all persona
skulle ha forankrat undersokningen béttre hos de anstdllda. Det & ocksa troligt att
undersokningstillféllet, bdrjan av sommaren, har minskat svarsfrekvensen.

4.3 Validetet och reliabilitet i kvantitativa studier

Inom den kvantitativa forskningstraditionen har begreppen validitet och realiabilitet relativt
bestdmda inneborder. Enkelt uttryckt ar validitet ett métt pa huruvida métinstrumentet mater det
man har for avsikt att mata (Holme, 1991). Reliabilitet visar huruvida resultatet ar palitligt.

4.3.1 Validitet

Vdiditet i en enkdtundersokning & beroende av att operationalisering av de teoretiska
begreppen har gjorts heltdckande. Fragorna i enkaten ska spegla de teoretiska begreppen som
man har valt att utga fran (Holme, 1991).

Syftet med enkdten var att dels méta det psykosociala klimatet och dels att kartldgga de
anstélldas upplevelse av hur deras kompetens tillvaratas. Nar det gédller validiteten i enkaten
anser jag att den &r relativt hog nér det galler att kartldgga upplevelsen av den psykosociala
arbetsmiljon. Som jag tidigare har beskrivit har jag inspirerats av Ekvall och anvént hans
teoribildning som grund till denna enkaét.

Ekvall har i sin modell utgétt fran de olika kategorierna som belyser klimatet i en organisation.
Jag har lagt till ndgra kategorier och aven lagt till och andrat frégornai de kategorier som Ekvall
ursprungligen har anvant sig av. Detta kan ha bidragit till att allafragor i en kategori inte



behandlar samma sak. Och detta leder till att man ska vara forsiktig i tolkning och analys av
resultaten ndr man pratar om de olika kategorier, det kan vara mer tillférlitligt att i vissa fal
narmare analysera de enskilda frégorna, inte prata om kategorier som helhet. Detta géller t ex.
kategorier etnisk/kulturell mangfald och jamstalldhet.

Nar det galler kartlaggningen av hur de anstélldas kompetens tillvaratas anser jag att fragorna
ger ett ganska tillforlitligt svar. Manga av de frédgorna som behandlar den psykosociala
arbetsmiljon ger ocksd svar pa hur de anstéllda upplever att deras kompetens tillvaratas. |
kandidatuppsatsen som jag skrev tillsammans med Helen Andersson, som handlade om det
psykosociala arbetsklimatet utgor ett hinder eller en mojlighet till larande i arbetet kom vi fram
till att den psykosociaa arbetsmiljon paverkar de anstélldas mdjligheter till larande och
kompetensutnyttjande i arbetet (Andersson och Uski; 1998).

4.3.2 Reliabilitet

Reliabilitet vid kvantitativa studier & bl a beroende av hur maétningarna utférs och
noggrannheten vid bearbetning av information. Enligt Holme (1991) kan man undersoka
reliabiliteten genom att utfora olika métningar av ett och samma problem och se om man far
samma eller ungeférligen ssmmaresultat. Reliabilitet & nodvandigt for att man ska kunna prova
de frégestallningar som enkéten innehdler. Undersokningens pdlitlighet paverkas t ex. av hur
svarsdternativen & formade (uttdmmande), hur svarspersonerna forstar intentioner med
fragorna, bortfallet, noggrannhet vid inmatning av data och presentation av resultatet — har vi
last mer av informationen &n det finns grund for? (Holme, 1991).

Reliabiliteten i denna enkatundersokning minskas pa grund av det stora bortfallet.
Enkatundersokningen var riktad till samtliga anstallda pa organisationen. Svarsfrekvensen blev
cirka 55%. Det & inte mgjligt att gora en bortfallsanalys eftersom enkéterna inte var kodade.
Det & darfor omgjligt att i efterhand kontrollera vem som har lamnat in enkéten. Pa grund av
bortfallet ska man vara forsiktig i generaiseringar till hur samtliga anstédlda upplever sin
arbetssituation. Ett syfte med enkdten var att kartlagga om de anstélldas etniskarkulturella
bakgrund paverkar deras upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon och majligheter till att
anvanda sin kompetens i arbetet. Pa grund av ett fatal av de svarande hade en annan &n svensk
bakgrund &r det svart att dra ndgra dutsatser nar det géller detta. Antalet svaranden med
utléndsk bakgrund utgér cirka 31% och svaranden med svensk bakgrund cirka 69%. Denna
fordelning motsvarar dock férdelningen i personal sammanséttning.

En annan faktor som kan ha minskat pélitligheten i enkéten ar att fragorna och svarsalternativen
kanske har missforstatts, det vill séga att ett svarsaternativ kanske inte betyder det samma for
ala

Jag har stélt manga frégor av samma karaktar. Detta gjorde jag med avsikt da jag anser att det
a viktigt att stélla fragor av samma karaktar utifran olika synvinklar for att kunna tolka
resultatet |attare och for att 6ka palitligheten och validiteten. Svaren pa de fragorna som ar av
samma karaktar visar att man har svarat ” pa samma sétt.”

Hog reliabilitet innebdr inom den kvantitativa traditionen att man vid upprepade métningar av
konstant objekt erhdller samma resultat (Svensson, 2002). Enligt min mening & den
psykosociala arbetsmiljon inte ett konstant tillstand, utan en foranderlig situation. Detta leder i
sin tur till att man inte kan méta enkétens pdlitlighet genom att géra upprepade métningar och
sedan dra slutsatser om métinstrumentet &r palitligt. | denna studie har jag forstarkt pdlitligheten
genom att bade gora en enkatstudie och intervjuer vid ungefar sasmma tidspunkt.
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Resultaten fran intervjuer och enkéten visar samma tendenser. Darmed kan jag séga att studiens
resultat som helhet &r pdlitlig.

4.4 Beskrivning av den kvalitativa metoden

En av de grundlaggande principerna i kvalitativa studier &r dess naturalistiska karaktér vilket
innebér att foreteelser studeras i deras naturliga, vardagliga sasmmanhang. | kvalitativa studier
finns en strévan efter ett helhetsperspektiv. Forskaren ar en del av métinstrumentet genom att
man & i nara kontakt med de som deltar i undersdkningen, t ex. intervjupersoner. Forskarens
skicklighet som intervjuare spelar en stor roll for intervjuernas giltighet och pdlitlighet. Sava
intervjusituationen och tolkningen av de intervjuades utsagor paverkas av intervjuarens
forforstéelse och egna erfarenheter. Detta paverkar i sin tur resultatens giltighet och palitlighet
(Patton, 1990).

| denna studie har jag valt att genomfdra intervjuer eftersom mitt syfte har varit att studera
manniskors uppfattningar och forstaelse for vissa foreteelser. Det har inte varit mgjligt att
genomforat ex. observationer for att fa fram de anstélldas uppfattningar och upplevelser. | det
foljande kommer jag att narmare beskriva den kvalitativa intervjun som ett redskap i att samla
information.

Den kvalitativaintervjun

En av de grundléggande principernai kvalitativ intervju &r att de intervjuade ska kunna beskriva
uppfattningar, forstéelse och upplevelser i sinaegnaord och termer (Patton, 1990).

Det finns flera sétt att beskriva olika typer av intervjuer. Man kan t ex. utga fran skillnader i
struktureringsgrad (Lantz, 1993 och Cohen & Manion, 1989). Lantz (1993) gor en distinktion
mellan 6ppna och strukturerade intervjuer. Starrin och Renck (2002) skiljer mellan tva typer av
intervjuer, kvalitativa och kvantitativa intervjuer. Mal sattningen med kvalitativa intervjuer ar att
forstd och upptacka hur de intervjuade forstar och uppfattar ett fenomen snarare &n att studera
omfattningen av fenomenet eller omfattningen av hur manga som har en viss asikt eller
uppfattning av fenomenet (Starrin och Renck, 2002). Den kvantitativa intervjun syftar till att
undersbka fordelningen av eller sambandet mellan p& forhand definierade foretee ser,
egenskaper eller inneborder (Starrin och Renck, 2002). Enligt min tolkning av Starrin & Renck
(2002) och Lantz (1993) kan de intervjuer som Lantz betecknar som 6ppna och riktade 6ppna
interviuer forstds som kvalitativa intervjuer och de halvstrukturerade och strukturerade
intervjuerna ska forstas som kvantitativaintervjuer.

En intervju karaktériseras av att den har ett informationssokande syfte. Syftet med intervjun &r
att samla in information, den ena parten (intervjuaren) har mer styrande roll som
informationssokare. Intervjuaren sotker information om det undersokta fenomenet vilket
avgransar vad som kommer att ségas under intervjun (Cohen & Manion, 1989). | intervjun &r
det intervjuaren som styr dialogens utveckling och processen har en bestémt riktning. Intervju
kan skiljas fran ett samtal. | samtalet bestammer inte den ena parten dialogens riktning, bada
parter paverkar samtalets innehdl och inriktning (Lantz, 1993).

En kvalitativ intervju karaktériseras av sociat samspel mellan minst tva personer. Bade
intervjuare och intervjupersonen reagerar pa och paverkar varandra. | den kvdlitativa
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forskningen &r forskaren i néra kontakt med t ex. de intervjuade eler de observerade. Detta
leder till att forskaren har en stor inverkan pa kvaliteten pa forskningsresultatet, i detta fall pa
intervjuresultatet (Patton, 1990). Samspelet mellan intervjuaren och intervjupersonen gor det
mojligt att nyansera frégor och svar under intervjuns gang. Intervjuaren ska stréva efter att inte
vardera det som intervjupersonen siger utifran sina egna véarderingar och erfarenheter, utan
intervjuaren ska tolka och forsta foreteglsen utifran intervjupersonens perspektiv. Intervjuaren
narmar sig fragestdlningar ur den intervjuades perspektiv, syftet & att fanga hur
intervjupersonen gestaltar fenomenet och tillskriver det mening (Lanzt, 1993).

De kvalitativa studierna stravar efter en helhetsforstaelse. Ett fenomen gér inte att skilja fran det
sammanhanget som ger det mening (Patton, 1990). Manniskor forstar och uppfattar en situation
eller ett fenomen utifran sina erfarenheter och dérigenom fér stuationen eller fenomenet
olikartade betydelse for individer (Lantz, 1993). Deltagarnas forvantningar, behov,
uppfattningar av situationen och andra forutfattade meningar paverkar intervjun (Cohen &
Manion, 1989).

Den dppna intervjun karaktariseras av att den syftar till att forstd meningen med foreteelsen i
relation till intervjupersonens livsvarld och det aktuella sammanhanget. Vidare & Oppna
intervjuer deskriptiva och fokuserade pa bestamda teman. De Gppna intervjuernas design ar
flexibel, de & dppna for intervjupersonens egna uppfattningar och upplevelser (Lantz, 1993).

4.4.1 Beskrivning av intervjuundersdkningen
4.4.2 Konstruktion av intervjuguide

Nér jag konstruerade intervjuguiden bdrjade jag med att formulera relativt breda
amnesomréden. Darefter formulerade jag nagra mer konkreta frégor for att leda den intervjuade
till rétt spdr om de hade tolkat min fréga pa ett annat sétt an vad jag hade syftat till. Jag forsokte
ocksa formulera fragorna sa att de inte var ledande eler innehdll ett svar som kunde vara
"inlért” (Larsson, 1986).

Avsikten med intervjuerna var att fa ett underlag for hur de intervjuade uppfattar sina
mdjligheter till lérande i arbetet. Den underliggande strukturen i intervjuerna bestod av ett antal
amnesomraden. Under intervjuernas gang kunde de intervjuade utveckla sina tankar om dessa
omraden. De aktuella omrédena var larande i arbetet, kunskap, kompetens och etnisk/kulturell
mangfald. Under varje delomréde har jag formulerat ett anta foljdfragor. Intervjuguiden
fungerade som stod for mig under intervjuerna. Avsikten med dessa foljdfragor var att fora ett
samtal som fordjupade min forstéelse for de intervjuades uppfattning av situationen sa langt
som méjligt (Larsson, 1986). Under intervjuernas gang kunde jag forklara och tydliggora de
fragor som jag hade med i intervjuguiden. Den intervjuade tolkar de stéllda fragorna utifran sitt
sétt att uppfatta och forsta varlden. Det & forst nar man vet hur ndgon svarar, som man kan
forsta hur fragan tolkades. Nar man t ex. i ett frageformular stéller fragor med |asta
svarsalternativ vet man sillan vad de svarande har svarat pa (Larsson, 1986).

Jag diskuterade begreppen larande och kompetens med de intervjuade for att fa en forstaelse for
hur de ser pa dessa begreppen och vilken innebord det ger for dessa. Detta ansdg jag vara viktigt
for att béttre kunna diskutera och anadysera deras mdjligheter till ldrande och
kompetensutnyttjande i arbetet.
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4.4.3 Urval

N&r man gor en kvalitativ studie kan man inte alltid lita pa ett Sumpméssigt urval. Statistisk
generalisering och representativitet & inte centrala syften med kvalitativa metoder (Holme,
1991). Né&r det galler urvalet i kvalitativa studier &r det ofta s att man vill komma &t speciella
grupper med sarskilda kunskaper om det som man & intresserad av. Om man gor ett
slumpmassigt urval av populationen kan man riskera att dessa grupper hamnar utanfor ett
obundet dumpméssigt urval (Larsson, 1986). Urvalet av de intervjuade ska goras utifran vissa
medvetet formulerade kriterier. Urvalet i kvalitativa studier kan styras av den forforstéelse, de
for-teorier och de forutfattade meningar som forskaren/intervjuaren har i borjan av studien
(Holme, 1991). Urvalet i kvalitativa studier & vanligtvis styrt (Patton, 1990).

Eftersom ett av studiens syften &r att undersdka om den etniska/kulturella bakgrunden paverkar
de anstélldas uppfattningar om sina mojligheter till l1&rande i arbetet var det viktigt att styra
urvalet pa s st att sdval  personer med sava svensk som utlandsk bakgrund blev
representerade. P4 detta satt forsokte jag spridaintervjuer till grupper som kunde ténkas tillfora
nya uppfattningar och relevant information till problemstéliningen. Innan urvalet av
intervjupersoner gjordes hade jag gjort en prelimindr sammanstélining Over enkétresultatet.
Resultaten antydde att kvinnor och man upplever sin situation pa olika sétt. Detta bidrog till att
det var av betydel se att i ntervjua bade manliga och kvinnliga anstéllda.

Sammanlagt intervjuades tio anstdllda inklusive tva chefer. Av dessa tio var fem kvinnor och
fem man. Tva man och tva kvinnor med utlandsk bakgrund intervjuades. De intervjuade valdes
av mig med hjdp av en representant fran verksamheten. Kriterier av urvalspersoner var kon,
etnisk/kulturell bakgrund och organisatorisk tillhorighet. Avsikten med dessa bakgrundskriterier
var att de intervjuade skulle omfatta bade méan och kvinnor, personer med svensk och utlandsk
bakgrund samt att de intervjuade skulle representera olika avdelningar inom verksamheten. For
att aven kunna fa med | edningsperspektivet intervjuades tva personer i chefsposition. Urvalet av
de anstéllda gjordes bland samtliga anstéllda bortsett frén de som var tjanstlediga eller de som
var nyanstallda och hade arbetat mindre 8n sex manader.

4.4.4 Intervjusituationen

| borjan av intervjun beréttade jag vem jag var och vad jag hade fér avsikt att studera. Jag
forklarade intervjuns syfte och beréttade vilka amnesomraden som skulle komma att behandlas
under intervjun. De flesta av de intervjuade kdnde redan till studiens och intervjuns syfte. Jag
fragade ocksd om jag kunde spela in intervjuerna pa kassett och fick ocksa lov att gora detta i
samtliga intervjuer. Jag pdpekade &ven att anonymiteten bevarades i intervjuerna och upplyste
om mojligheten att avbryta intervjun ifall intervjupersonen skulle kénna for det. Jag forklarade
att ingen annan an jag skulle komma att ta del av intervjumaterialet och att eventuella citat
skulle goras s att de intervjuade inte kan pekas ut.

Intervjuerna genomférdes i myndighetens lokaler. Intervjupersonen och jag kunde sitta fér oss
gélvai lugn och ro. Sammanlagt genomfordes tio intervjuer. Langden av intervjuerna varierade
mellan 1-1%% timme. Intervjuerna karaktariserades av att de hade nagot av en samtalskaraktar,
dar jag introducerade diskussions/'samtalsomrédet och styrde diskussionen/samtalet genom att
stélla frégor. Detta ledde till att jag inte foljde intervjuguiden disciplinerat utan behandlade
frageomraden i skilda ordning under intervjuerna. | borjan av varje intervju stdllde jag de 6ppna
fragorna for att erhalla spontan information som majligt (Starrin & Renck, 2002). Pa sa sétt fick
de intervjuade majlighet att uttrycka sina egna upplevelser och forstael se for situationen.
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Om intervjupersonernainte redan hade tagit upp de amnesomraden som fdljdfragorna handlade
om stéllde jag dessa fragor. Pa detta sétt styrde jag intervjun och vilket i sin tur kan ha paverkat
de kategorier som jag har kunnat urskiljai intervjumaterialet.

4.5 Trovardighet och giltighet i kvalitativa studier

Sandberg (forthcoming) menar att kvalitativa studiers kvalitet och resultat inte kan bedémas
efter samma kriterier som anvénds vid studier som & genomforda inom den positivistiska
(kvantitativa) forskningstraditionen. Enligt Sandberg (forthcoming) ligger det grundléggande
problemet i att den kvalitativa och positivistiska forskningstraditionen har skilda
vetenskapsteoretiska grunder. De tva forskningstraditionerna skiljer sig mellan synen pa
verklighet, ménniskan och kunskap samt synen pa vetenskapens natur och ideal. Dessa faktorer
paverkar i sintur valet av den vetenskapliga metoden (da Silva & Wahlberg, 1994).

Den kvalitativa forskningstraditionens grundldggande utgangspunkter & att méanniskan och
dennes omgivning & relaterade till varandra genom individens upplevelse av omvérlden.
Kunskap kan inte existera separat fran individen utan kunskap skapas genom individens
upplevelse av omvérlden. Inom den kvalitativa forskningstraditionen grundar sig kriterier for
validitet och reliabilitet pa en objektivistisk syn pa kunskap. Denna syn innebér att det existerar
objektiv kunskap som &r oberoende av individens existens (Sandberg, forthcoming).

| kvalitativ forskning bor fragorna om trovardighet, noggrannhet och giltighet fa en nagot
annorlunda innebord an i kvantitativa studier (Alexandersson, 1994). Dessa frégor handlar om i
vilken man de erhdllna beskrivningskategorier och strukturer som forskaren har gestaltat fran
datamaterialet (t ex. intervjuutskrifter) representerar intervjupersonernas uppfattningar
(Alexandersson, 1994). | kvalitativ forskning innebdr reliabilitet att de olika
beskrivningskategorierna kan igenkannas i galva datamaterialet. Fragan & om forskaren har
gjort en riktig tolkning av det som intervjupersonerna beréttade, eller om det enbart & en
konstruktion som forskaren har skapat (Alexandersson, 1994). For att mota kraven pa
trovardighet och giltighet kan forskaren gora citat fran intervjuerna och pa sa sitt styrka sin
tolkning och sina slutsatser. Citaten berikar och konkretiserar innebtrden i kategorierna
(Alexandersson, 1994).

Nar det galler kvalitativa studier handlar resultaten ofta om att gestalta ndgot pa ett Ssitt sa att
nya inneborder uppstar. Darfor blir innebordsrikedom enligt Larsson (1993) ett centralt
kriterium. Innebdrdsrikedom handlar om att ge en fyllig beskrivning det studerade fenomenet.

Enligt min tolkning menar Svensson (2002) att i synnerhet i kvalitativa studier bor relialibilitet
forstds i sitt sammanhang. N& man genomfér kvalitativa intervjuer kan man vid olika
intervjutilifallen f& olika svar pa samma fragor. Detta kan t ex. bero pa hur intervjupersonen
kanner sig for tillfallet. Nar jag t ex. fragade de intervjuade hur de uppfattar sina arbetsuppgifter
kan svaret pa frégan variera pa grund av vilka arbetsuppgifter som & dominerande just for
tillfallet. | den kvalitativa studien kan reliabiliteten inte beddmas utan att ta hansyn till fragans
giltighet och validitet under varje situation. Reliabilitets och validitetsbegreppen sammanfaller i
kvalitativa studier och kan inte studeras enskilt (Svensson, 2002).

Perspektivmedvetenhet handlar om krav att man redovisar sin forforstéelse for fenomenet
(Larsson, 1993). Perspektivval kan paverka vad som kan anses vara en "korrekt” tolkning av
resultatet (Sandberg, forthcoming). Darfor & det viktigt att man redovisar det perspektivet man
har valt att anvanda i tolkning av datamaterialet och att man redovisar sin forforstaelse for det
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undersokta fenomenet. Redovisning av forforstaelsen kan ske t ex. genom redovisning av
tidigare forskning, valda referensramar, teorier som man har valt att anvanda i tolkningen av
resultatet och redovisning av egna, personliga erfarenheter som kan vara betydelsefulla for
tolkningen (Larsson, 1993).

Vdidering i kvalitativ forskning, metod och analys, innebar kontroll av trovérdigheten, en
forsékran om att det finns empiriska beldgg och att man har gjort en rimlig tolkning av data
(Svensson, 2002). Kvale (1989) skiljer mellan kommunikativ och pragmatisk validitet. Med
kommunikativ validitet avses att forskarens tolkningar diskuteras med de personer som har varit
involverade i det sammanhanget som har studerats. Genom att t ex. be de intervjuade personerna
att granska forskarens tolkning av resultaten kan man uppnd god kommunikativ validitet.
Genom samtal bestdms vad som & valida data i de observationer som har gjorts. Vid en
oberoende beddmning av tolkning och analys kan resultatens kommunicerbarhet prévas. Den
utomstéende bedomaren kontrollerar om kategorierna stammer Overens med utsagor i
intervjuerna  (Alexandersson, 1994). Pragmatisk validitet innebdr vilken nytta av
undersokningen man har, hur forskaren har lyckats meddela sinaresultat till praktikerna och tala
om vad resultaten har for praktisk betydelse (Larsson, 1993).

Vdiditeten bor beddmas vid olika steg av studien. Vid understkningens upplégg,
datainsamlingsmetodiken, analys av data och resultat (Svensson, 2002). Harmoni bdr réda
mellan forskningsfrégan, antaganden om forskning och det studerade fenomenets natur,
datainsamlingen och analysmetodiken (Larsson, 1993).

| kvalitativa studier handlar malsittning och syfte om att identifiera dnnu icke kanda foreteel ser,
egenskaper och inneborder (Starrin, 1994). Nér redovisningen stammer overens med syftet kan
man sdga att studien har god deskriptiv validitet (Svensson, 2002).

Triangulering av flera datakallor och olika perspektiv utgor grunden for beddmning av validitet
vid datainsamling (Svensson, 2002). Utgangspunkten & att om man kommer till samma eller
snarlika slutsatser med olika metoder &r det ett tecken pa validitet. Att pa detta satt kombinera
olika mattekniker kallas for triangulering (Patton, 1990). Ett problem med detta
validitetskriterium &r att olika kéllor kan ge olika svar, samma sak kan te sig olika fran olika
utgangspunkter (Larsson, 1993).

Genom att kombinera olika teorier och metoder utifran studiens syfte kan man na en djupare
och bredare analys av fenomenet. Genom att kombinera olika teorier och perspektiv i analysen
ndr man inte en mer "objektiv sanning”, men man kan studera variationen i fenomenet
(Svensson, 2002).

Bedomningen av om en redovisning & "fullstandig” ska goras i forhdllande till studiens syfte.
Man jamfor analys av data och tolkning av resultat med de fragestdliningar som finns i syftet.
Om dessa & belysta med insamlade data och analyserad pa sa sétt att svar kan ges om de fragor
som finnsi syftet & redovisningen " komplett” (Svensson, 2002).

Nar det géller generalisering av resultat fran kvalitativa studier & metod och analys oftast
genomford pa ett sadant sdtt att systematisk generdisering till en storre population inte &
mojlig. Generalisering i kvalitativa studier handlar om teoriutveckling. Det handlar inte om
samma generaliseringsméjligheter som inom kvantitativa studier dér urvalet baseras pa
statistiska urvalskriterier (Svensson, 2002). Man kan skilja mellan tva typer av generalisering,
inre och yttre (Svensson, 2002). Den inre generaliseringen avser dutsatser inom den studerade
kontexten. Med den yttre generaliseringen menas att dutsatser kan dras till att omfatta andra
samhéllen eller grupper an de som direkt har studerats (Svensson, 2002).
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Som jag tidigare har beskrivit borjade jag min undersdkning genom att gora en litteraturstudie
och undersoka vilka faktorer som kan paverka larande och kompetensutnyttjande i arbetet.
Dessa kunskaper tillsammans den forforstaelse som jag har skaffat mig genom vér c-uppsats
(Andersson & Uski, 1998) har styrt min forstéelse och mina tolkningsramar. Forskarens
tolkningsrepertoar sétter granser for mojligheterna eller stérker bendgenheten att gora vissa
tolkningar. Nar man har arbetat mycket med en viss teori eller forklaringssatt blir det 14t sa att
den data man har insamlat bekraftar ens perspektiv (Alvesson, 1996). Jag har forsokt hdlla mig
Oppen for nya sétt att se larande i arbetet och narmat mig undersokningsproblemet fran nagot
annat perspektiv an vid c-uppsats.

Jag samlade in data genom att gora intervjuer. Intervjusituationerna hade samtalskaraktar. |
intervjuer har forskaren nara kontakt med sina studieobjekt. Bade intervjuaren och den
intervjuade paverkar situationen. Darfor &r det av stor betydelse att vara medveten om sin roll
och eventuell paverkan under intervjuer och vid analys av resultatet. Syftet med intervjuerna var
bl. a. att komma nérmare hur den etniskalkulturella mangfalden paverkar larandet i arbetet. Har
det att jag §av har invandrarbakgrund och bryter pa svenska nagon betydelse for hur de
intervjuade uppfattade och upplevde fragestaliningar och fragorna? Jag har inte sett nagra spar
av dettai intervjuresultaten.

Vid renskrivning av intervjuerna har jag forsokt &terge ordagrant det de intervjuade uttryckte
och sade, jag har &ven antecknat om de intervjuade gav ndgot specidllt intryck, t ex. tvekan eller
gl&dje. Innan jag borjade gora anaysarbetet hade jag skaffat mig mycket kunskap om de
aktuella fragestallningarna. Jag hade genomfort en litteraturstudie, konstruerat en enkét och en
intervjuguide. Mina forkunskaper har styrt min forstéelse for det insamlade data och paverkat
analysarbetet. Bade i frageformuldret och i intervjuguiden hade jag olika kategorier och
frageomraden som styrde minatankar nar jag strukturerade och anal yserade intervjuresultaten.

Nar det géller generalisering av resultat av intervjuerna ar det inte mojligt att dra nagra djupare

slutsatser som skulle kunna tacka all persona. Resultaten och analys av intervjuer géler de
intervjuade, de kan dock ge generell, Gvergripande information om situationen pa arbetsplatsen.

41



5. Resultat

| detta avsnitt presenteras enkét- och intervjuresultat var for sig. Enkétresultaten och bortfall
presenteras i form av tabeller och diagram.

5.1 Enkéatresultat

| bilaga 1 redovisas svarsfordelning och bortfall per fraga i antal och procent. Procenttalet &
réknat pa det totala antalet respondenter i understkningen (48 st.).

Enkaten innehdll &ven frégor avseende de anstdldas uppfattningar av arbetsplatsens
jamstélldhet mellan mén och kvinnor. Denna kategori & med i enkéten eftersom ett syfte med
enkédten var att utvérdera myndighetens mangfaldsplan dar dven jamstalldhet ingdr. | denna
uppsats kommer jag inte att diskutera och analysera denna aspekt eftersom jamstalldhet mellan
konen ligger utanfor uppsatsen amnesomrade.

5.1.1 Bortfall

Enkéaten skickades till samtliga anstéllda (88 st.). Sammanlagt |amnade 49 anstédllda in enkéten,
varav 28 st. méan och 21 kvinnor. En enkéat utelamnades da den inte var fullstandigt ifylld
(enbart bakgrundsvariablernavar ifyllda). Svarsfrekvensen blir cirka 55 procent.

| tabell 1, under avsnittet personalsammanstélining, redovisas antalet svarande per kon och
bakgrund.

Magjoriteten (ca. 72%) av de anstéllda har svensk bakgrund (se avsnitt personal sammanséttning).
Svarsfordelningen mellan anstélida med utl&ndsk respektive svensk bakgrund motsvarar i stort
sétt fordelningen i persona sammanséttningen. Antalet svaranden med utléndsk bakgrund utgor
cirka 31% och svaranden med svensk bakgrund cirka 69%.

Problem med bortfallet & att man inte kan veta vad respondenten skulle ha svarat pa fragan om
hon skulle hagjort det. | denna undersdkning &r det ” externa bortfallet” stort, dvs. att 45% av de
anstdllda valde att inte svara pa enkéten. Det "interna bortfallet” ar litet, dvs. att de som har
svarat pa enkéten har svarat pai stort sett allafragor.

For att minska det systematiska felet som bortfall medfor ersattes det interna bortfallet med
medelvardet for de 6vriga svaren pafragan (Eriksson, 1978). Vid stort borfall kan det vara svart,
om inte omgjligt, att dra korrekta slutsatser av resultatet som skulle géllafor hela popul ationen.

De fragor dér bortfalet & mycket stort bor uteslutas i analysen. | denna undersokning var
fragorna 1.04, 1.05 och 1.06 borttagna vid analys. Fréga 1.04 skulle enbart besvaras av chefer
med understallda. Att si manga valde att inte svara pa fragorna 1.05 och 1.06 kan bero pa
placeringen av frégorna, se bilaga 1. Avsikten var att fraga 1.04 skulle besvaras av chefer med
understéllda. Uppmaningen kan ha misstolkats &ven géllafragorna 1.05 och 1.06.
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5.1.2 Beskrivning av analysmetoder

Histogrammen som beskriver svarsférdelningen visar att dataunderlaget inte helt uppfyller
kraven for normalfordelning. Aven om analysmetoden (ANOVA two way analysis) stéller krav
pa datans normalfordelning & den robust och tal avvikelser fran normalférdelningen (Pagano,
1994). Anaysmetoden (ANOVA analys) anvandes for att se om konstillhdrighet och den
kulturella bakgrunden tillsammans utgor en faktor som paverkar svaren.

Eftersom svarsfordelningen i detta urval inte helt foljer normalfordeining och materialet &r
relativt litet gjordes ytterligare en test, Mann-Whitney U Test for att kunna se om de
forekommande skillnaderna mellan svarsgrupperna & statistiskt signifikanta. Mann-Whitney U
testet & ett sa kallat icke-parametriskt test som &r tillampbart pad sma material. Nackdelen med
Mann-Whitney U Test & att man inte kan se om tva olika variabler som t ex. kon och den
etniska’kulturella bakgrunden samverkar. | de fall ANOVA analys visar t ex. att kdn utgér en
faktor som paverkar svaren (signifikant skillnad) har detta jamforts med signifikansnivan i
Mann-Whitney U Test (Pagano, 1994). Om skillnaden &ven i Mann-Whitney U Test &
signifikant kan den anses vara signifikant i " verkligheten”.

Pa grund av att materialet &r litet och att s& manga (45%) av de anstéllda valde att inte svara pa
enkéten, ska resultatet tolkas med viss férsiktighet och slutsatser som dras géller enbart foér de
svarande.

5.1.3 Beskrivning av resultaten

Resultatet av ANOVA two-way variansanalys visar ett monster i materialet. Konstillhorighet
och den etniska’kulturella bakgrunden tillsammans kan utgora en faktor som kan paverka hur
respondenterna har svarat pa frégorna i enkaten. Detta monster dterkommer nastan i samtliga
kategorier. Eftersom det befintliga materialet & litet och bortfalet & stort kan man inte
statistiskt faststélla att kon och den etniska/kulturella bakgrunden gor en faktor som signifikant
paverkar svaren. Man kan dra slutsatsen att det finns ett monster i materialet som visar att mén
med utléndsk bakgrund har svarat med |agre varden &r de Gvriga svarsgrupperna.
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Foljande tva diagram illustrerar detta monster.
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Monstret finns inte lika tydligt i kategorin ”utmaning och motivation” och inte allsi kategorin
"individualism — kollektivism”. Monstret att mén med utlandsk bakgrund har svarat med l&gre
varden finns &ven i kategori ”utmaning och motivation” men inte lika tydligt som i de 6vriga
kategorierna. | enkaten anvandes fyra olika svarsalternativ pa en fyragradig skala: ” stammer inte
als’ =1, "stammer sdllan” = 2, "stdmmer ganska ofta’ = 3, "stdmmer i hdg grad” = 4. | bilaga 2
redovisas medelvardet per kategori, dvs. den genomsnittliga graden av instdmmanden per
kategori. Medelvardet ska séttas i relation till ovan ndmnda skalor. | de fall dér det har varit
positivt att svara med |&ga varden & dessa omvandlade till att motsvara den dominerande skalan
(dvs. att det & positivt att svara med hdga vérden). Det & ocksa viktigt att diskutera hur mycket
information dessa siffror innehdller. Dessa métt & pa ordinalskala vilket innebér att de &r ett
matt av att en enhet har mer av en viss egenskap an en annan enhet. Nar det géller variabler pa
ordinalskaleniva kan man ta stéllning till vilken enhet har hogre eller l1agre varde. De olika
vardena kan rangordnas, men man kan inte ta nagra slutsatser om hur mycket hogre eller lagre
en enhets varde & i forhdllande till en annan enhet (Pagano, 1994). Man kan t ex. inte siga att
personer med utlandsk bakgrund anser att deras majligheter att anvanda sin kompetens i arbetet
& dubbelt sa lag som en de 6vriga anstélldas.

5.2 Intervjuresultat

| intervjuerna diskuterades vad begreppen larande, kompetens, kunskap och etnisk mangfald
samt integration innebér. Vi diskuterade aven vilka majligheter och hinder de intervjuade
upplevde till larande i arbetet och hur de intervjuades kompetens tillvaratas i arbetet. Se
intervjuguidei bilaga 4.

5.2.1 Beskrivning av analysmetoder i intervjuundersdkning

man

m}

svensk

utlandsk



Intervjuerna beskrivs utifran de rubriker som &terfinns i intervjuguiden. Dessa & larande,
kunskap och kompetens- och kompetensutveckling samt etnisk/kulturell mangfald. Jag bildade
min forsta uppfattning av hur de anstdllda ser pa dessa dmnesomraden vid renskrivning av
intervjuer. Jag har senare last genom intervjuer upprepade ganger och bildat en mer nyanserat

syn.
5.2.2 Beskrivning av intervjuresultaten
Lé&rande

For de intervjuade innebér l&rande utveckling, att man skaffar sig ny kunskap som man sedan
kan anvandai arbetet. Manga forknippar larandet till att deltai kurser och utbildningar, att l&ra
sig en specifik arbetsuppgift eller att 1ara sig anvanda ndgot redskap i arbetet. Enligt de flesta av
de intervjuade & larandet nagonting som sker hela tiden och att man |ar sig genom livet.
Larandet handlar om att fa fordjupade kunskaper och att andra sin uppfattning om néagot.
Larande & ocksa att man vet vad man inte kan och lara hur man kan lara.

Foljande citat frén intervjuer som belyser de anstélldas syn palarande:

" Larandet ar utveckling, om jag inte trodde att man skulle lara sig ndgonting sa kunde man
lagga ner.”

" Larandet.. det &r larandet kan vara det du kan ha nytta av nagot som du kan anvanda, det kan
vara kunskaper ndgot som du kan eller tror att du kan t ex. jag kan mitt omrade, jag kan inte det
har det maste jag lara mig, det ar larandet for mig...” .

" Det finns mojligheter att ga pa kurser om jag vill sa det ar inga problem. datakurser osv. jag
tror inte att det &r inget problem. Och man lar sig mycket i jobbet. Man |&r sig av varandra, av
andra handlaggare.”

” Ju mer man far insikt i det desto mer |ar man sig. det géller att lara sig ocksa.”
" .. det & ocksa ett |arande hur du kan lara dig en viss sak...”
" Jag har lart mig ett program som jag inte har anvant forut”

De intervjuade upplever att det finns bra magjligheter till [&rande och kompetensutveckling inom
sitt yrke genom att delta i kurser och utbildningar. Foljande citat & beskrivande for samtliga
intervjuer:

" ..Det ar eller i alla fall har varit valdigt generdst, dom utbildningar som man vill ga pa som
ar angelagna for jobbet.”

" utveckling... om man menar att man ga ifrén den hér tjansten till en annan sa tror jag att de
(mojligheterna) &r inte sérskild stora. Men daremot kan man utvecklas inom sitt yrke valdigt
mycket.”

Né&r gdller larande genom arbetsuppgifter och deltagande i arbetet anser de flesta av intervjuade
att det finns stora mgjligheter till 1arande. Nagra arbetar med arbetsuppgifter och arbetsomraden
som de inte tidigare har kommit i kontakt med och har darmed mycket att lara sig. Andra
upplever att de lér sig mycket genom de kontakter som man har med andra myndigheter och
kollegor. Man l&r sig av varandra, genom arbetet. Enligt de intervjuade 1&r man ocksa genom att
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léra ut till andra. Man |& sig att handskas med olika slags av ménniskor och situationer.
Lérandet handlar om att kunna forverkliga sig. De intervjuade som hade rutinmassiga
arbetsuppgifter upplevde att de inte erbjuder mycket mojligheter till [&rande.

" Det olika basis dar ocksd vanliga rutinmassiga arbetet, jag ser inte s& mycket larandet i den.
men n&r det blir kontakt med folk da |ar jag mig handskas olika idéer och tankesitt olika satt att
bemdta mig.”

” Ja, jag har ju sa svara uppgifter att jag maste, jag lar mig hela tiden, uppgifter somjag inte
riktigt kan klara av, och jag lar mig ju mycket genom att fraga kollegor som har stor
erfarenhet..”

" Jag lar mig saker varje dag. Och det for att jag haller pa med ett omrade som jag inte har
kommit i kontakt med sérskild mycket. Sedan det kanske viktigaste ar vad jag lar av mig fran
mina medarbetare, hur vi fungerar ihop eller inte fungerar ihop.”

"Forst &r det att jag har aldrig tidigare jobbat statligt jag har 1&rt mig mycket av det...” " ...
man lar sig reglerna, det ar den praktiska biten, man lar sig genom den praktiska vagen.”

" ..man lar sig inte enbart sig §alv, utan man lar ndgonting utat ocksd.” " Genom kritiken 1&r
man sig ocksa” .

De intervjuade upplevde att de hinder som finns fér 1&rande och utveckling i arbetet har att gora
med tidspress, stor arbetsmangd eller otydlig organisation och avsaknad av struktur i arbetet.
Manga av de intervjuade upplevde att det inte finns tid for att fordjupa sig i drande och att det
saknas utrymme for eftertanke. Foljande citat beskriver de intervjuades syn pa vilka hinder de
har for |érande i arbetet.

" Hinder &r det att man har fullt upp att géra. Om man nu ska tiden finns inte om skulle vilja ga
djupt inne i saken. Det ar ju det allt som ska goras, det rullar ju pa och sedan man kanske har
litet daligt samvete om man tar sig tid.”

" Egentligen ar det, det att alla &r s3 stressade, man hinner inte kommunicera med de man
behéver kommunicera med i alla processer. Manga saker gar till beslut utan att de &r fardigt
diskuterade. Och det &r ett hinder for larandet. Det att alla ar, eller manga ar dverbelastade, vi
ar beroende av varandras kompetens och behover radgora varandra men kan inte gora det
tillrackligt mycket. .... det kan man siga att 5jélva Overbelastningen ar ett hinder for 1&arandet.”

» Jag visste inte vad jag gor eftersom det inte finns ndgra arbetsbeskrivningar, ingenting. Alltsa
det var ovisshet hela tiden. .. det maste finnas arbetsfordelning... S3 man vet vad man gor.
Eftersom det finns ingen struktur pa det hela.... Det finns inget, det ar s oklart, vad dom andra
gor. Bra ha ett mal, annars gor man ingenting, man sitter och gor sma saker.”

" .. for att kunna ta in saker och ting, sa far man ju inte susa omkring som en blixt. dagarna.
Utan det kraver litet tid och eftertanke. Att man faktiskt lyssnar.”

" ..nagra hinder ser jag inte, utan jag far valdigt fritt Iagga upp det, disponera min tid i stort
sétt hur jag vill. Pa gott och ont. Darfor att ingen talar for en vad som ska gora eller forvantas,
utan man far lista ut det galv, vad det ar som vantas. Och det finns ingen beskrivning vad man
ska gora och inte. och sedan gor jag det pa mitt sitt, tills ndgon sager ifran. och det har ingen
gjort pariktigt.”
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Kompetens

Enligt de intervjuade skall kompetens séttas i relation till arbetet, kompetens handlar om att
kunna utféra sina arbetsuppgifter pa ett rétt och riktigt sétt. Enligt de intervjuades syn bestar
kompetens av erfarenhet, skicklighet, formaga, teoretiska kunskaper t ex. utbildning, social
kompetens i bemérkelsen att kunna samarbeta och passa in i arbetsgruppen, personliga
egenskaper.

Foljande citat belyser vad begreppet kompetens enligt de intervjuade innebér.

" Kompetens....for mig det &r kunnande, att kunna utfora ett uppdrag, att kunna klara av en sak
.....och.... kunskap ar tvartom man kan ha kunskap fast man inte kan det..”

" Kompetens ar erfarenhet, vad man har for erfarenhet, kunskap och praktiska meriter, social
kompetens.. det &r tvistade.. det & nar man arbetar i grupp, hur man beter sig..”

" Kompetens ar dels, det ar skicklighet, det tycker jag mycket ar kompetens, och skicklighet
bestar av formagan att kunna dels fatta ett beslut dels att gora saker, skriva ett brev, skriva,
prata infor en grupp méanniskor, gora det pa ett relevant och klokt sitt. .nd&r man sager
kompetens sa tanker man ofta ganska mycket pa en formell kompetens; uthildningsbakgrund pa
nagot satt.”

" Det & samma sak som formaga. Formagan att forstd uppdraget, vad uppdraget kraver och
formagan att prestera det som kravs.”

" Kompetens ar i relation till vad man gor, till jobbet.”
" Det ar ju formagan att anvanda sin kunskap. pa ett bra sétt.”

" For mig ar det att du hojer din status hela tiden, du hgjer dina kunskaper. Du ska fa ett béttre
jobb eler att du ska utféra ditt jobb pa ett béttre sétt, sd det ar kompetens for min del.
Komplettera dina kunskaper for att gora ett battre jobb.”

Nastan samtliga intervjuade upplevde att de i ganska stor utstréackning kan anvénda sin
kompetensi arbetet. Samtidigt upplevde manga av de intervjuade att de har kompetens som inte
efterfragas i deras arbete. Foljande citat belyser de intervjuades mdjligheter att anvanda deras
kompetens och kunnande i arbetet.

" Jag kanske anvander en femtedel av min kompetens och mina kunskaper. Vilket i for sig kan
ha gora med att vi & sd manga, vi har ansvar for nagot avgransat omrade. ..Det har att gora
med min roll, det &r inte sA att organisationen ar daligt eller si. och jag har accepterat den har
rollen och begransningarna. | den rollen som jag har, har jag inte mdjlighet att anvanda mina
kompetenser, minimum. ..det ar en begransning direkt i dom har rollerna.”

" Men nagra hinder ser jag inte, utan jag far valdigt fritt Iagga upp det, disponera mintid i stort
sétt hur jag vill. P& gott och ont. Darfor att ingen talar for en vad som ska gora eller férvantas,
utan man far lista ut det galv, vad det ar som vantas. Och det finns ingen beskrivning vad man
ska gora och inte. och sedan gor jag det pa mitt satt, tills nagon séger ifran. och det har ingen
gjort pariktigt.”

" Det &r det har med kompetensen som inte efterfragas.”
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" S jag tror nog att jag har hamnat réatt pa sa séttet. Att jag ar ratt person for den har gruppen.
Och det mérker jag da dom har problem, sa kommer dom allihopa till mig.”

" Man forutsétter att man inte kan, dar tror jag att man missar mycket. Man borde ta reda pa
mer. Man k&nner sig nedvarderat, man forutsatter att man inte kan.” .

"For att jag tror att om man ska anvanda sin kompetens ska man faktiskt ha mgjlighet att
koncentrera sig pa det man vill astadkomma. Om man har sa mycket arbetsuppgifter att man
inte lagga manga tankar pa nagon av dom, utan att det galler bara att skumma ytan, da har jag
inte mojlighet att anvanda min kompetens. Utan att jag maste faktiskt ha mgjlighet att kanna
efter vad som skulle kunna vara den basta mdjliga vagen.”

" Det & goda mdjligheter, men de ar inte obegransade eftersom jag har en vissroll.”
" Annars sa &r jag sa trott pa att visa vad jag verkligen kan.. Det kommer kanske ndgon gang.”

”..det gbr man inte. Dom fragor som jag vill [arbeta med] har jag tidigare kunskap och
kompetensom....”

Né&gra av de intervjuade tog upp den psykosociala arbetsmiljons betydelse for mojligheter att
anvanda kompetens och kunnande i arbetet. Trygghet och tillit mellan arbetskamrater och fran
ledningen upplevdes som viktigt. En av de intervjuade upplevde arbetssituationen mycket
pressande, majligheter att anvanda kompetens och kunnande mycket 1&ga.

" Jag blev faktiskt mobbad, sd jag madde sa daligt att jag gick hem och kom inte till jobbet
dagen efter. Ngj, det var intesaroligt.”

Etnicitet, etnisk méngfald och integration

For att en arbetsgrupp som bestdr av individer fran olika lander och kulturer ska fungera bra
ansdg de intervjuade att det & viktigt att stamningen i arbetsgruppen &r tilldtande och att det
finns forstéel se for olikheter.

Enligt de intervjuade handlar etnisk mangfald inte enbart om att det pa arbetsplatsen finns
personer fran olika lander och kulturer. Det viktiga & att hur man tillvaratar den mangfalden
som finns i organisationen, de olika kunskaper och erfarenheter som de anstélida har. ” Etnisk
mangfald for mig ar att det pa en arbetsplats ska inte enbart jobba svenskar utan olika
nationaliteter.” ” Det betyder inte att man rekryterar invandrare, utan for mig betyder det att
man tillater mangfalden att ta sig uttryck.”

"Det finns ju exceptionellt manga av vara medarbetare som har en annan etnisk bakgrund &n
svensk, eller social bakgrund &n det svenska. Men daremot tycker jag att vi ar urdaliga att gora
nagot vettigt av den.”

" Det & det att hur den etniska mangfalden tillvaratas. Det &ar ett mycket komplex fraga. Dels
hur vi haller oss till varandra beroende pa etnisk bakgrund, och sedan handlar det om att
tillvarata olikheter. Och det har vi inte jobbat med.”

For att skapa etnisk mangfald pa arbetsplatsen handlar inte om att reservera arbetsuppgifter (t
ex. kvotering) till personer med utlandsk bakgrund, manga av de intervjuade markerade att det
handlar om att vid rekrytering vara Oppen och se de sokandes kompetens. ” ...det som &r viktigt
ar kompetensen. Inte vilken etnisk bakgrund man har eller varifran man kommer. Om man tar,
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om man tar kompetensen som ar viktig och gar efter den, man tittar inte pA om man ar fran
Iran, Sverige eller ndgon annanstans. Man tar in folk som har kompetens. Och det &r det som ar
viktigt.”

Hinder och svérigheter med etnisk méngfald pé arbetsplatsen

Spraket och kulturkrockar upplevs som hinder och svarigheter nar det géller etnisk mangfald i
arbetsgruppen. "Manga av vara medarbetare som har annan bakgrund kan inte skriva
svenska.” ” Det ar val spraket som ar da, svart att uppfatta vad vissa sager” .

" ...och det blir problem, kulturkrockar, det blir s eftersom det ar olika lander. Olika lander
har sitt sétt att reagera, sitt sétt att tanka, att |6sa visa problem. Och ibland kan det bli sa att
det misstolkas.”

Né&gra av de intervjuade tyckte att man inte alltid vagar eller kan sigaifrén sig eftersom man ar
radd for att man blir stdmplat fér diskriminering. ” ...man kanner offer situationen, att man tar
allting som diskriminering fast det &r inte det. Att.. joo, det kan vara litet jobbigt tycker jag...”

" Daremot kan det vara sd ibland att den etniska fraga sitter kappar i hjulet. For att man..., for
att bli anmélt av den gruppen som kanner sig diskriminerat. S3 det dér kan sétta, eller stélla till
problem at andra hall. Att fast man gér en bedomning som &r opartisk nar det galler kultur,
etnicitet s uppfattas det inte sa av dom som kanner sig traffade. FOr att man &r hela tiden &r
radd for att man ska diskriminera, sa istéllet blir det tvartom. D4 blir det inte lika pa samma
villkor.”

Som ett hinder namndes ocksa att personer med utlandsk bakgrund oftast umgas med varandra, t
ex. pa kafferaster sitter man ofta uppdelad, svenskar for sig och personer med utlandsk
bakgrund for sig.

M ojligheter med etnisk méngfald pa arbetsplatsen

Som mojligheter namnde de intervjuade t ex. att mangfalden & en styrka, att man har olika
erfarenheter och saker och ting kan ses frén olika perspektiv. Nar man arbetar med integration &
det bra att ha egna erfarenheter om att ha flyttat till en annan kultur.

"Det ar ju galvklart hos verksamheterna, det finns ju uppbart risk att vi agerar precis som
resten av det svenska samhallet. Att det ar beskaftiga svenska tjansteman, att det genomsyrar
allt vad vi gor, och da tillfor det ingenting. Jag menar att dom personer som finns har, med
annan etnisk bakgrund, att vi maste ta till oss 6vriga perspektiv.”

» Okad kulturkompetens om man far del av andras, det berikar arbetet, ser Sverige utanfor..”

” Du har en viss erfarenhet fran ditt land, i Sverige har sitt sitt s3 det ar ocksd bada tva, vi som
ar fran utlandet och svenskar behover varandra. Vilket gor att det ar en plus.”

” Nu jobbar vi ju med integration.. si det &r .. de har valdiga erfarenheter av det har, hur man
galv hur det kanns att ga genom det hér, hur om de blir diskriminerade..”

Pa en arbetsplats dar det finns personer fran olika kulturer och lander |&r man sig om andra
kulturer och vanor som inte annars skulle komma i kontakt med. ” Det &r val det som berikar
det.. mangfald.. jag kanner intetill iSam alls, och gor valdigt dumma fragor ibland, varfor gor
ni sdoch s3..”
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Integration

| intervjuerna kan man urskilja tva olika synsétt/perspektiv pa vad integration &r. Enligt de
interviuade handlar integration dels om en omsesidig process och dels att man tillater
olikheterna, olika kulturer och traditioner. Nar det galler omsesidig process sa uttryckte ndgra av
de intervjuade att " Det handlar inte bara om att invandrare ska in i det évriga samhallet, utan
det & en dmsesidig process, sa blir det integration.” Och att ” Det &r det att bade svenskar och
invandrare ska motas pa halva vagen.”

Det & viktigt att kunna behdlla sina traditioner. ” Jag maste kunna behalla mina traditioner och

kultur som jag har. Att jag maste bli accepterad i det svenska samhéllet... jag ska inte kanna
mig annorlunda.” och ” mangfald &r att man tillats att vara i sin full identitet.”
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6. Analys

| detta avsnitt knyter jag an resultaten fran enkatunderstkningen och intervjuerna till studiens
syfte. Resultaten analyseras utifran ett individ- och organisationsperspektiv. For att skapa en
forstéelse for de angtélldas situation som helhet vévs resultaten fran enkét och intervjuer ihop
och analyseras med hjdlp av de teoretiska referensramar som presenterades under avsnitt
”litteraturgenomgang’ .

Syftet med denna studie & att understka och analysera vilka faktorer i arbetsmiljon paverkar
individens mgjligheter att anvénda sin kompetens och sitt kunnande i arbetet. Vidare & jag
intresserad av att studera hur den etniska och kulturella mangfalden pa arbetsplatsen paverkar
arbetsgruppens lérande i arbetet.

Foljande fragestalIningar ska besvaras:

« Vilken grad av kompetensutnyttjande foreligger, hur tillvaratas personalens kompetens
idag?

* Vilkaforutséttningar skapas for kompetensuppbyggnad?

e Vilkahinder och méjligheter finns det till 1&rande i arbetet?

e Paverkas svaren av den etniska/kulturella bakgrunden som de anstallda har?

Den psykosociala arbetsmiljon & en av de faktorerna som skapar férutsdttningar for 1éarande och
individens mgjligheter att anvanda sin kompetens och kunnande i arbetet. For att skapa en
forstéelse for forutséttningar till hur de anstéllda kan anvénda sin kompetens och vilka
majligheter de har till larande gor jag en kort analys av det psykosociala arbetsklimatet.
Analysen av den psykosociala arbetsmiljon baseras till stor del pa enkatundersokningen. Det &
viktigt att arbetsmiljon erbjuder méjligheter till larande. Pa arbetsplatser dar arbetsmiljon inte
stodjer larande och utveckling finns risk for att medarbetare och darmed &ven hela
verksamheten stagnerar (Dilschman & Berg, 1996).

6.1 Det psykosociala arbetsklimatet

Enkéatresultatet visar att det finns grundtrygghet i relationerna i organisationen. Det finns
fortroende for verksamhetens ledning och man kénner tillhdrighet med arbetsgruppen. Trygghet
i relationerna gor att det ar tillatet att misslyckas utan att man kanner sig utpekad. Vidare visar
resultatet att de flesta svarande kommer bra Gverens med sina arbetskamrater och att en
majoritet upplever att det finns en bra gruppkansa pa avdelningarna. Resultatet visar att de
anstdllda vagar ta egna initiativ och prova nya sitt att arbeta och 16sa problem dven om
utgangen skulle vara oviss. ldéer och synpunkter mots med respekt och ges en fordomsfri
vérdering. Ett Oppet klimat & en forutséttning for debatt och idéstod (Ekvall, 1988).

Enkéatsvaren och intervjuernavisar att arbetsklimatet upplevs som livfullt och dynamiskt. Det ar
manga som bidrar med sina egna idéer och det forekommer mycket diskussion och asiktsbyten.
Debatten skapar en livfullhet som av de anstéllda upplevs som stimulerande och dkar kéanslan av
utmaning i arbetet (Ekvall, 1988). Att man tycker att det & roligt att kommatill jobbet och att
det rader en trevlig stamning &r viktiga komponenter i en innovativ organisation. Debatten &
ocksa en viktig forutséttning for kreativitet i arbetet. Enkétresultaten tyder vidare pa att det finns
nagra (av de svarande) som upplever att situationen & den motsatta.
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Enkéatresultatet visar vidare att de flesta svarande upplever klimatet som lekfullt och avspant.
Mgjoriteten upplever att det rader en trevlig stamning och att folk har sinne for humor. Det finns
stor handlingsfrihet i arbetet, personalen har mgjlighet att diskutera med varandra om arbetet
och hur man skulle kunna l6sa problem som uppstér i arbetet. Arbetsuppgifterna upplevs som
varierande och stimulerande. Enkétresultatet visar att de svarande & engagerade och motiverade
i sitt arbete samt upplever att arbetet & meningsfullt. Viljan och motivationen att anvanda sin
kompetens bestammer den faktiska prestationen. Dessa férutsdttningar utgdr mycket bra
grunder fOr de anstéllda att anvanda sin kompetens och sitt kunnande i arbetet. En arbetsplats
som erbjuder rika tillfdlen till informationsbyte kollegor emellan, och som stéller den anstéllde
infor varierande och stimulerande arbetsuppgifter ger béttre mdjligheter till larande an en
arbetsplats med ensidiga arbetsuppgifter och sma méjligheter till kontakt med kollegor
(Ellstrém, 1996).

De flesta anstallda har goda majligheter att paverka sitt arbete. Nastan samtliga svaranden kan
ganska ofta eller i hog grad géalv vélja hur arbetet ska utforas. Samtliga intervjuade sade att de
har mojligheter att paverka planering och uppfdljning av den egna verksamheten. Dettai sin tur
ar en avgorande faktor for motivation och engagemang (Dilschman & Berg, 1996). Men det &
viktigt att skapa utrymme for reflektion och majligheter att prova nyaidéer i arbetet.

En stor majoritet anser att det inte alls eller séllan forekommer intriger och personliga konflikter
pa avdelningarna. Av de som har svarat pa fragan som handlar om det férekommer konflikter
mellan de anstéllda pa olika avdel ningarna anser narmare halften (46%) att det ganska ofta eller
i hog grad forekommer konflikter. Detta kan mgjligtvis vara tecken pa brist pa gemensamma
riktlinjer och gemensam forstaelse for uppdraget. Konflikter pa grund av prestige & ovanliga.
Det ar viktigt att skilja personliga konflikter fran konflikter/kollisioner i &sikter som ofta berikar
debatt och leder till nyaidéer och en kreativ arbetsmilj6. Personliga konflikter och intriger leder
tvartemot till ett daligt psykosocialt klimat och i vérstafall till mobbning och utfrysning (Ekvall,
1988). Nér det galler formagan att 16sa konflikter anser flertalet av de svarande att de har en bra
formaga att 16sa konflikter pa avdelningen. Manga tycker att den nérmaste chefen ganska ofta
tar itu med problem som uppstar mellan personalen sa snart de uppkommer. Resultatet visar att
drygt halften anser att konflikter kan ha positiva effekter, att de kan fora tankarna vidare och
Oppna nya sétt att se problemet. En liten majoritet anser att man inte & radd for att ta itu med
konflikter.

6.2 Larande och kompetensutnyttjande

L &rande och kompetens samt kompetensutveckling hor ihop. Det & nastan omgjligt att prata om
kompetens och kompetensutveckling utan att diskutera larande. Detta samspel kommer upp
dven i denna studie. N&r de intervjuade berédtade om deras syn pa begreppen larande och
kompetens kan det enligt min tolkning ses som att larande handlar om att na fordjupade
kunskaper om och att andra sin uppfattning av nagot. Genom larande férandrar man sitt
tankande (Dilschman & Berg, 1996). Genom att man har nétt djupare kunskaper och forandrat
tankande kan man dka sin kompetens som leder till att man kan utfora sitt jobb pa ett béttre sétt.
Kompetens & en externt riktad aktivitet pa s sétt att den resulterar i en forandrad handling
(Dilschman & Berg, 1996).
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6.2.1 Individperspektiv

Enligt Kolb (1984) &r larande den process genom vilken kunskap skapas genom att erfarenhet
omvandlas. Detta innebar att for att 1arande ska ske &r det av stor betydelse att man kan forsta
(tid for reflektion och analys) erfarenheter och att man har tid och mgjlighet for att prova nya
teorier (t ex. nya arbetssétt) i praktiken. Genom denna process sker lérande och ny kunskap kan
formas. Enligt min tolkning (av enk&t och intervjuresultaten) finns det inte altid utrymme for att
anaysera och reflektera 6ver hur och varfor man gor pa ett visst sétt. Det forekommer mycket
diskussioner och man vagar siga sin asikt aven om den skulle avvika fran andras. Man féar
feedback bade fran sina kollegor och sin chef. Det & just genom aterkoppling som man far
information om konsekvenserna av ens handling och darmed kan &ndra sitt beteende (Kolb,
1984). Den lérande processen brister i att det inte finns tid for att préva nya idéer. Tidspressen
gor att man inte altid har tid for reflektion och for att prova nya idéer. Det férekommer mycket
diskussion och debatt men man hinner inte analysera och préva nya idéer. Man ror sig i cirkeln
mellan erfarenhet och handling. Man handlar och far erfarenhet och handlar igen osv. Man vet
hur man goér (know-how), men man har intetid for att analysera och reflektera éver vad man gor
och varfor. Detta kan leda till att individen stagnerar och man kan inte se
utvecklingsmdjligheternai arbetet och arbetsuppgifterna (Dilschman & Berg, 1996).

Mangden av arbete och tidsbristen gor att man kanske har utvecklat en rutin och ska hinna gora
sa mycket som mgjligt under den tid som man har till sitt forfogande. Enkéten visar att manga
arbetar Gvertid. Att kunna anvanda sin kompetens paverkar ocksd individens larande, om
individen inte kan anvénda sin kompetens kan hon eler han inte heller utvecklas och lara sig i
arbetet. Foljande citat beskriver pa ett bra sétt tidsbristen som leder till att man hamnar i cirkeln
erfarenhet — handling — erfarenhet — handling (Kolb, 1984).

" For att jag tror att om man ska anvanda sin kompetens ska man faktiskt ha mgjlighet att
koncentrera sig pa det man vill astadkomma. Om man har sa mycket arbetsuppgifter att man
inte kan 1agga manga tankar p& nagon av dom, utan att det géller bara att skumma ytan, d& har
jag inte mojlighet att anvanda min kompetens. Utan att jag maste faktiskt ha mojlighet att kanna
efter vad som skulle kunna vara den basta mdjliga vagen.”

Resultatet visar att det finns goda forutséttningar i den psykosociala arbetsmiljon for personalen
att anvanda kompetens och kunnande i arbetet. Med utnyttjad kompetens avser jag har den
kompetens som individen anvander i genomforandet av sitt arbete (fig. 6) (Ellstrom, 2000).

Kompetens ska definieras i relation till en viss uppgift, situation eller kontext (Ellstrém, 2000).
De intervjuade l&gger en liknande innebdrd i begreppet kompetens som jag har beskrivit i
teoriavsnittet. Enligt de intervjuade skall kompetens séttas i relation till arbetet, kompetens
handlar om att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett ratt och riktigt séitt. Vidare beskrev de
intervjuade att kompetens bestdr av erfarenhet, personliga egenskaper, skicklighet, férmaga,
teoretiska kunskaper t ex. uthildning, socia kompetens i bemérkelsen att kunna samarbeta och
passain i arbetsgruppen.

Enligt min tolkning kan man se olika nivéer av kompetensutnyttjande inom organisationen. En
niva ar nar den faktiska kompetensen stammer bra 6verens med den utnyttjade kompetensen.
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Det vill saga att personen kan anvanda den kompetensen och det kunnandet som han eller hon
besitter. Detta framkom i intervjuerna och aven i enkétresultaten dar man kan avlésa att manga
tycker att de far anvandning for sin kompetens och att arbetsuppgifterna uppfattas som lagom
svara

Den andra nivan av kompetensutnyttjande & nar personens faktiska kompetens &r storre an den
som arbetet kraver och som efterfrégas i arbetet. | intervjuerna kom det fram att manga besitter
storre (faktisk) kompetens @n den som utnyttjasi arbetet. Nagra av de intervjuade gav intryck av
att de inte kan anvanda al den kunskapen och kompetens som de har om dmnesomradet
eftersom den kunskapen och kompetensen inte krévs i deras roll, i deras befattning i
organisationen. De uttryckte ocksa viljan att utveckla eller forandra sina arbetsuppgifter sa att de
béttre skulle kunna anvanda sitt kunnande och kompetens i arbetet. Detta kan ses som ett
organisatoriskt hinder for deras mgjligheter att anvanda sin kompetens i arbetet. | situationer
som dessa rader ett behov av kompetensutnyttjande istéllet for kompetensutveckling (Ellstrom,
2000).

Det har ocksa kommit fram att personens faktiska och formella kompetens inte stammer Gverens
med den som arbetet kréaver och som efterfrégas. Det vill sdga att personen inte har den
kompetens som arbetet kraver. Detta far uttryck i att det finns en viss motséttning i enkatsvaren
pa frégor som handlar om kraven i arbetsuppgifterna. En stor majoritet (93%) anser att de flesta
arbetsuppgifter & lagom svara. Samtidigt tycker 37% att arbetsuppgifterna & alltfér kravande.
Detta kan kanske forklaras med att 41% av de svarande upplever att de ofta eller i hog grad
utfor arbetsuppgifter som de skulle behtéva mer utbildning for. | denna situation kan det ligga ett
behov av nagon form av kompetensutveckling. Det kan vara viktigt att stodja de som anser att
de utfor arbetsuppgifter som &r altfor krévande for att minska upplevelsen av negativ stress.
Negativ stress &r ett hinder for l&rande. Det &r viktigt att individen har den kunskap som krévs
for att p& basta sitt kunna utfora sina arbetsuppgifter. Individen maste fa méjlighet att utveckla
en teoretisk forstaelse for det omrade han/hon verkar inom (Dilschman & Berg, 1996).

Det subjektiva handlingsutrymmet bestdr av individens formaga att bedéma sina kunskaper och
fardigheter i forhalande till uppgifternas krav, individens formaga och majligheter att utnyttja
relevant kunskap samt motivationella och personlighetsrelaterade faktorer (Ellstrom, 2000).
Bilden av det subjektiva handlingsutrymmet kan beskrivas med hjdp av svaren pa fragor som
handlar om kvaliteten pa arbetet, formagan att 16sa problem i arbetet, motivation och
engagemang i arbetet. Resultaten visar att &ven om man inte hinner med sina arbetsuppgifter
anser de svarande att de far mycket utréttat i sitt arbete och att man ar n6jd med kvaliteten pa
det arbete man hinner gora. Vidare visar resultatet att man kanner sig néjd med sin formaga att
|6sa problem i arbetet. Mgjoriteten av de svarande & ndjd med den méangd arbete man far gjort.

Arbetets objektiva handlingsutrymme bestédms av bland annat arbetsuppgifternas karaktér och
arbetsorganisationens  utformning. Det objektiva handlingsutrymmet sitter grénser for
individens mgjligheter att utnyttja och utveckla sin kompetensi arbetet (Ellstrom, 2000). Enligt
min tolkning av enkétresultatet borde arbetsuppgifternas karaktér inte vara ett hinder for de
anstdlldas mojligheter att anvanda sin kompetens i arbetet. Arbetsinnehdllet beskrivs som
stimulerande och varierande, det krévs att man tar egnainitiativ och skaffar nya kunskaper.



6.2.2 Organisationsperspektiv

For att organisatoriskt ldrande ska ske kravs det larande individer och strukturer som stodjer
l&rande i arbetet (Dilschmann & Berg, 1996). Att individer 18r sig leder inte automatiskt till att
organisationen l&r sig, men en forutsattning for organisatoriskt léarande &r att individen 1&r sig.

Ett gynnsamt, kreativt och innovativt, arbetsklimat stimulerar fram idéer, dessa idéer provas och
utvecklas och de braidéerna genomfors (Ekvall, 1990). Arbetsklimatet & ocksa en forutséttning
for larande, bade paindivid och organisationsniva.

For att organisatoriskt l&rande ska ske &r det viktigt att individer formedlar sina kunskaper till
andra i organisationen och att man tillvaratar varandras idéer och &sikter. Utrymme for
organisatoriskt larande skapas i métet med de anstéllda och nér de delar sina erfarenheter och
kunskaper med varandra. FOr att 1&rande ska ske & det inte tillréckligt att skapa utrymme for
kunskapsutbyte utan det kravs att de anstéllda har méjlighet att diskutera och préva nya idéer
och fordag. P& detta sitt kan organisationsmediemmar bli medvetna om de rutiner och
underliggande motiv som styr beteendet och handlandet i organisationen. Genom att mer eller
mindre omedvetna regler och handlingsmonster uppdagas kan man forandra dessa (Argyris,
1978).

Enligt Dixons (1999) modell sker organisatoriskt |&rande genom fyra steg. Dessa & allmant
skapande av information, integrering av denna information, gemensam tolkning av information
och handlande utifran den gemensamma tol kningen.

Nér det géler det forsta steget, skapande av information, tyder intervjuresultaten och andra
informella samtal med de anstéllda att de anstdllda har téta kontakter med externa aktorer. Pa
detta sétt kan de gava skaffa och skapa den informationen som de behtver och anvander i sitt
arbete. Det andra steget innebér att denna information som man har skaffat gors tillganglig till
de Gvrigai organisationen. Svaren pa enkatfragorna visar att det forvantas att man delar med sig
av sina kunskaper och erfarenheter till andra pa arbetsplatsen. Intervjuerna visade att man far
information om vad de andra gér genom méten pa avdel ningen, genom att |asa andras rapporter
eller genom att sjav ta reda pa den informationen och de uppgifterna som man behéver. |
intervjuerna framkom det att det inte férekommer mycket samarbete mellan olika avdel ningar,
vilket kan leda till att man inte kénner till vad de 6vriga i organisationen arbetar med. Detta &r
ett hinder for att integrera informationen till de olika avdelningar, man kanske diskuterar och
delar med sig sin kunskap inom avdel ningen men inte mellan avdelningar.

For att organisatoriskt |&rande ska ske & det viktigt att man gor en gemensam tolkning av
informationen. Resultaten visar att arbetsmiljon upplevs av de flesta som 6ppen och stddjande.
Det forekommer mycket debatt och diskussion, man kan misslyckas utan att bli till &l6je. En
gemensam tolkning kan uppnas t ex. genom dialog (Dixon, 1999). De anstélldas synpunkter och
fordag tillvaratas. Vidare visar resultatet att det &r valdigt viktigt att man kommer éverens med
sina narmaste arbetskamrater om vilka mal man ska strava efter i arbetet. De svarande anser
ocksa att ett bra samarbete stéller krav pa en god sammanhdining mellan medarbetare pa
avdelningen. Magjoriteten av de svarande féredrar att arbeta i en grupp, samtidigt som man
ganska ofta eller i hog grad vill hafullstandigt ansvar for sitt eget arbete.

Det sista steget i Dixons (1999) modell & handlandet utifrdn de gemensamma
meningsstrukturerna. Fa hierarkier i organisationen gor att de anstdllda har mojlighet att fatta
beslut och agera gév. Bade intervju och enkétresultaten visar att de anstdllda har stor
handlingsfrihet i sin arbete och att de 58l va bestémmer hur och nér arbetet utfors.
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Enligt min tolkning av resultatet finns det faktorer som underl&ttar organisatoriskt |&rande och
faktorer som forhindrar organisatoriskt |&rande. De stodstrukturer som finns & organisationens
benagenhet att tolerera osdkerhet, personalen far aterkoppling, det forekommer mycket
diskussion och debatt och klimatet & Oppet. Organisationens benégenhet att tolerera osdkerhet
handlar om i vilken utstréckning de anstéllda vagar ta egnainitiativ och prova nya sétt att 16sa
problem &ven om utgangen & oviss. Andra strukturer som stodjer douple-loop larande pa
organisationsniva ar att enligt enkatresultaten anser majoriteten (76%) att nya idéer tillvaratas
ganska ofta eller i hog grad. En viktigt forutsittning for larande & att man far feedback pa det
man har gjort. De svaranden kan prata med sin narmaste chef om svarigheter som bertr arbetet
och om konflikter med arbetskamrater. Man fér stod och hjap samt aterkoppling pa det arbete
man gor bade fran den narmaste chefen och andra medarbetare. For att |arande ska ske & det
betydelsefullt att man far &erkoppling pa sitt sétt att agera och utfora arbetet. Nar man far
andras asikter och synpunkter har man méjlighet att andra sitt beteende och pa sa sétt utvecklas
(Svedberg, 2000). Resultatet i fragorna inom kategorin "debatt” visar att det forekommer
mycket diskussion och asiktsbyten. Spanningar i form av plurdism och olika asikter &
avgorande for att man ska kunna gora synenergier. Nya idéer uppstar i motet med olika
erfarenheter, kunskaper och synpunkter (Arvonen, 1989). De svarande tycker att det &r viktigt
att det forekommer olika asikter och idéer bland personalen.

Deflesta av svarande tycker att den ndrmaste chefen ganska ofta eller i hog grad uppmuntrar de
anstéllda att delta i bedut och siga ifran nar man har en annan asikt. Manga anser att den
narmaste chefen hja per att utveckla de fardigheter som behovsi arbetet.

De hinder som finns for organisatoriskt ldrande & kopplade till de hinder som finns for
personalen (individen) att anvanda sin kompetens i arbetet. Fran resultatet framgdr det att man
ofta diskuterar nyaidéer och att idéklackning & en viktig del av arbetet. Problemet bestér av att
man inte har tid att préva nya idéer i arbetet. Detta kan gora ett hinder for ldrande och
utveckling i arbetet. Tidsbristen gor att man handlar efter samma monster och har inte tid for
reflektion och stélla fragor om varfor gor vi s som vi gor, vilka varderingar som styr vart
handlande och beteende. Individer har inte tid for att bli medvetna om de grundldggande
varderingar som styr beteendet och déarfor kan man inte heller &ndra dessa. Det kan inte ske
ndgot douple-loop larande, utan man fortsétter att handla i enlighet de "gamla/befintliga”
varderingar. Man korrigerar sitt beteende och handlande och kanske éndrar handlingsstrategier
men inte de véarderingar som styr beteendet. Larande som sker &r single-loop larande (Argyris,
1978, 1999). For att det vardagliga larandet skall utvecklas krévs det att man har tillrackligt med
tid for att fa distans fran arbetsuppgifterna och hinna reflektera 6ver arbetssituationen
(Svedberg,2000).

Analys av resultaten visar att ytterligare hinder som finns fOr organisatoriskt l&rande handlar om
personalens majligheter till utveckling inom organisationen. Personalen anser att det &r viktigt
att det finns goda majligheter till utveckling i arbetet. Den verkliga situationen & motsatt till
manga, resultatet visar att manga onskar sig béttre majligheter till utveckling i arbetet. Vidare
visar resultatet att man skulle vilja lara sig mer i sitt arbete och ha storre ansvar. Utifran detta
resultat kan man dra sutsatsen att de anstéllda inte altid har méjlighet att anvénda al sin
kunskap och kompetens i arbetet. Viljan att lara sig mer och ha storre ansvar kan ha goéra med
att man inte kan anvanda al den kompetens som man har inom sitt yrke. Nagra av de
intervjuade gav uttryck for att man kan mycket mer om det omrade man arbetar med, men att
man inte far anvandning for all sin kompetens pa grund av att det inte efterfrégas. De ser
mojligheter i arbetet, men ser det som hinder att " detta anses inte ingd i min roll eler i mina
arbetsuppgifter” och att " man foérutsatter att man inte kan” .
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De intervjuade gav uttryck for att de inte alltid hade klart for sig vad som krévs av individen,
vilka arbetsomraden och arbetsuppgifter som ingdr i ens befattningen eller vad de andra gor.
Avsaknaden av struktur kan utgéra ett hinder for larande och utveckling i arbetet. Det att
individen inte vet vad som forvéntas av henne eller honom kan utgora ett hinder fér individens
mdjlighet att anvanda sin kompetens och kunnande i arbetet (Ellstrom, 2000). Individens
mojligheter att bygga upp och utnyttja sin kompetens beror till stor del pd omgivningen, de
manniskor man samarbetar med och de férutsattningar som organi sationen skapar.

Det & ocksa viktigt att det finns mgjligheter att gora karriar inom organisationen. En stor del
(61%) upplever att det inte finns mdjligheter eller att det & svart att gora karriar inom
organisationen. | intervjuerna vaxte det fram en bild som kompletterar enkétresultatet. De
intervjuade sade att det finns bra mojligheter till utveckling inom sitt eget yrke, inom den
befattningen man har i organisationen. Daremot upplevdes det vara svart att kunna utvecklas
inom andra omraden, t ex. om man skulle vilja byta arbetsuppgifter. Flera av de intervjuade
uttryckte att det finns goda utvecklingsméjligheter ” inom den rollen som jag har” . Enligt min
tolkning utgdr denna oflexibilitet att kunna byta eller vidga arbetsuppgifter ett hinder fér
organisationens mdjligheter att utoka och utnyttja den samlade kompetensen hos personaen och
darmed blir detta ocksa ett hinder for organisatoriskt larande och minskar organisatoriskt
kompetens.

Né&r det géller arbetstid och mgjlighet att hinna med sina arbetsuppgifter visar resultatet att de
svarande trivs med sina arbetstider och i stort sett samtliga kan séva paverka sina arbetstider.
Det finns inte dltid tid att hinna med sina arbetsuppgifter. Detta gor att manga ofta arbetar
Overtid, 59% av de svaranden anger att arbetet innebdr mycket dvertid. Drygt hédlften upplever
att det & betungande att arbeta dvertid.

6.3 Etnisk och kulturell mangfald i arbetslivet

Det andra syftet med uppsatsen var att studera och analysera hur den etniska och kulturella
mangfalden paverkar larande i arbetet. Ett delsyftei detta var att undersoka om den etniska och
kulturella mangfalden har ndgon inverkan pa vilka mgjligheter till anstéllda har till
kompetensutnyttjandei sitt arbete pa den aktuella arbetsplatsen.

Nar det gdler resultaten fran enkatundersbkningen g&r det att urskilja ett monster i
enkatmaterialet som tyder pa att mén med utlandsk bakgrund ofta har valt ett mer negativt
svarsalternativ én de 6vriga svarande. Som det tidigare har papekats ar materialet for litet for att
statistiskt kunna faststélla att denna skillnad i svaren & signifikant. Det & dock viktigt att detta
uppmarksammas och undersoks vidare pa arbetsplatsen. Detta monster kunde inte bekréftas i
intervjuerna. Sammanlagt intervjuade jag tio personer var av tvad var man med utlandsk
bakgrund.

For att forsta hur den etniska och kulturella mangfalden paverkar larande i arbetet bor man utga
fran en beskrivning pa gruppniva. En individs beteende ska forstas i termer av hela gruppens
beteende (Svedberg, 2000). Som tidigare beskrivits upplevs den psykosociaa arbetsmiljon av de
flesta som Gppen och tilldtande. Detta kan vara en mycket viktig faktor nér det géller att ta hand
om den etniska och kulturella mangfalden i organisationen. En annan faktor & att man vid
rekrytering medvetet har rekryterat personer med utlandsk bakgrund for att fa in individer med
egna erfarenhet nér det gdller invandring och invandrarnas situation. Enligt de intervjuade &
detta en viktig forutséttning for att organisationen ska lyckas med sin uppgift.
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Svaren pa enkétfragorna som handlade om individens forestéllningar om den etniska och
kulturella mangfalden visar att det rader ett mycket Oppet klimat nar det galer forstaelse for
andra kulturer och intresse av att léra sig mer om olika kulturer. Detta kan i sin tur ha att géra
med att det bland personalen finns en stor blandning av olika kulturer. Diskussioner med
medarbetare visar att manga har arbetat utomlands och har pa sa sétt skapat en forstaelse for hur
det & att vara och levai en annan kultur &n den som man sjav kommer ifran.

Analysen av den psykosociala arbetsmiljon visar att det férekommer mycket debatt och olika
asikter och idéer. Av enkdtsvaren framgdr att majoriteten av de svarande upplever att
arbetsgruppen som bestdr av personer med olika kulturella bakgrunder ganska ofta eller i hog
grad har bidragit till mangfald i idéer och flera olika sétt att 16sa problem som ber6r arbetet.
Individer fran olika kulturer har lart sig annorlunda vérderingar och normer, individen tolkar
och uppfattar sin omgivning utifran de varderingar och normer som man har lart sig (Neisser,
1976 och Allwood, 1985). Att det férekommer mycket diskussion och olika idéer kan ha att
gbra med att det i arbetsgruppen finns personer med olika etniska och kulturella bakgrunder.
Det finns ocksd ménga andra faktorer som kan bidra till att det forekommer mycket diskussion
och debatt, faktorer som t ex. olika personligheter, utbildningsbakgrunder och erfarenheter kan
bidra till att det &en i en kulturellt homogent grupp kan forekomma livliga diskussioner. Som
det framkom i intervjuerna kan det att personer fran olika lander har olika sétt att tolka och
forstd sin omvarld ocksa bidratill att det férekommer missuppfattningar och misstolkningar.

Att det i en arbetsgrupp finns personer med olika kulturella varderingar och normer, sétt att se
och forsta ett problem kan leda till att man i arbetsgruppen behover argumentera for sin asikt
och pa det sétt utsatts idéer till en djupare granskning och ifragaséttande. Dettai sin tur kan leda
till att individen eller gruppen andrar sina uppfattningar och beteende. Det vill saga att det sker
ldrande, och nér individen eller gruppen andrar grundldaggande vérderingar och beteende sker
det enligt Argyris termer douple-loop larande. Enligt min asikt skapar mangkulturella
arbetsplatser utifran detta perspektiv bra miljoer for larande under forutsattningen att det rader
ett Oppet klimat dar man kan och végar komma med sina asikter och idéer. En gemensam kultur
och ett gemensamt sprék skaper en forforstéelse for varandra (Allwood, 1985) vilket i sin tur
kan ledatill mindre ifrégasittande i kulturellt homogena grupper.

N&gra av de intervjuade tog upp aspekten hur den etniska och kulturella mangfalden kan
paverka individens beteende. De uttryckte oro for att nar man gor vissa handlingar som de §ava
bedomer var icke-diskriminerande upplevs de av andra diskriminerande, att r&dslan for att
diskriminera ndgon gor att man inte vagar ta beslut. Det &r naturligtvis svart att tolka vad detta
innebar men skulle kunna vara ett uttryck for att man har svart att tolka varandras kanslouttryck.
Allwood (1985) menar att personer med olika spréklig och kulturell bakgrund tolkar
kanslouttryck pa olika sitt.

Nér det géler sprék och sprakets betydelse kan det forekomma svarigheter som uppstar pa
grund av sprakliga missforstand. En intervjuperson tog upp att nar man inte behérskar spraket
kan det handa att man véaljer ord som har mycket stark betoning pa svenska, nar man i sava
verket inte menar uttrycka sig sa starkt och kraftfullt. Enligt Allwood (1985) kan skillnader i
olika spraks ordforrad leda till att det uppstér problem i forstéelse mellan personer fran olika
sprakliga och kulturella bakgrunder.

Flertalet (65%) av de svarande i enkéaten anser att man har lyckats ta tillvara pa den kulturella
mangfalden som finns pd avdelningarna. Har tenar dock en ndgot annorlunda bild fram i
interviuerna. Nagra av de intervjuade gav uttryck for att man inte har tagit hand om den
etniska/kulturella mangfalden som finns i organisationen. Denna skillnad kan ha att gora med
uppfattningen av vad som menas med " att ta tillvara den kulturella mangfalden”. De intervjuade
menade att man skata hand om allas kompetens och kunskaper oavsett den etniskarkulturella
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bakgrunden eller nagra andra faktorer. Nagra av de intervjuade menade vidare att man pa
organisationen inte hade arbetat med den etniska och kulturella mangfalden (i ndgot annat
avseende an att man hade rekryterat personer med olika etniska och kulturella bakgrunder). Nér
jag forsokte forska vidare vad de menade med att man inte hade arbetat med detta si kunde de
inte riktigt svara pa fragan, ndgon menade att man hade inte gjort ndgot vettigt av det att det
finns en kulturell mangfald i organisationen. Shaw et al. (1998) menar att hur man leder och tar
hand om den kulturella méngfalden kan vara avgérande hur organisationen lyckas hantera
mangfalden bland personalen. Detta kan innebéra att man okar de anstalldas kunskaper nér det
gdler kommunikation och interaktion mellan manniskor, man diskuterar hur relationer i
arbetsgruppen och mellan individer utvecklas. Vidare & det viktigt att 6ka forstaelsen for hur
det egna beteendet paverkar andra i omgivningen och att 6ka forstéelsen for varfor de andra
beter sig och handlar pa ett visst sét.

Under intervjuerna diskuterade jag med de intervjuade hur de har upplevt att den etniska och
kulturella mangfalden paverkar arbetet och arbetsresultatet. De intervjuade pratade om
mdjligheter att 1&ra sig om olika kulturer och vanor. Man diskuterar olika sétt att se saker och
ting, nya perspektiv ”aha..- sa kan man ocksa se det”. Det handlar inte alltid om arbetet och
arbetsuppgifter utan diskussioner i andra sammanhang. Dettai sin tur visar att det forekommer
larande i arbetet, forandringar i individens sétt att forsta en viss situation eller beteende. Enkat
och intervjuresultaten visar att de angtdllda upplever att det & stimulerande att arbeta
tillsammans med nagon som har annan kulturell bakgrund &n vad man gélv har.
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7. Diskussion

Jag har genom litteraturstudier skapat en forstaelse for vilka faktorer som kan paverka larande
och méjligheter till att anvanda kompetens i arbetet, bade pa individ och organisationsniva.
Vidare har jag (genom litteraturstudier) skapat en forstéelse for vilka aspekter som kan paverka
larande i méangkulturella arbetsgrupper. Dessa faktorer & t ex. perceptuella och kognitiva
faktorer, rollforvantningar, kulturella antaganden och spraket. For att komplettera denna bild &
det viktigt att forsta hur arbetsgrupper utvecklas och grupprocesser gar till. Med kunskaper fran
empirin har jag kompletterat min bild av vilka faktorer som kan vara betydelsefulla for att
framjalarande i mangkulturella arbetsgrupper.

Med hjdlp av denna kunskap (dels om l&rande och kompetens, dels den kunskapen som jag har
skaffat om mangkulturella arbetsgrupper) kan jag genomfora en diskussion kring hur larande
sker och paverkas i mangkulturella arbetsplatser. Den psykosociaa arbetsmiljon ar enligt min
mening en betydel sefull aspekt. Det &r viktigt att det rader ett 6ppet och lekfull arbetsklimat for
att man ska vaga komma med sina asikter och idéer &ven om de skulle avvika frén andras. Den
empiriska undersokningen visade att det pa den aktuella arbetsplatsen rader ett 6ppet klimat och
man & intresserad av andra kulturer. Till denna 6ppenhet har troligen bidragit att manga av de
anstallda har en annan kulturer bakgrund och manga har arbetet utomlands.

Jag anser att den etniska och kulturella mangfalden paverkar det vardagliga larande i arbetet.
Manniskan & en social varelse som skapas i interaktion med andra manniskor. Manniskans
gavfortroende, gavkanda och darmed t ex. individens uppfattning om vad dennes kompetens
bestar av och vad individen kan paverkas av andra.

Enligt min mening ar foljande fragestéllningar centrala fragor i arbetslivet: Hur kan man ta
hansyn till de olika erfarenheter, kunskaper, varderingar som personer med olika kulturella
bakgrunder har, och hur tar man hénsyn till bade den verbala och icke-verbaa
kommunikationen i det vardagliga arbetet, métet mellan de anstéallda? (L undberg, 1991).

Man bor vidare undersoka och skapa en forstéelse for hur dessa faktorer kan paverka
arbetsgruppen och vilka konsekvenser dessa kan ha for 1&rande. Med hjélp av denna kunskap
och insikt kan man sedan formulera riktlinjer for hur man ska skapa arbetsmiljéer som gynnar
larande pa en mangkulturell arbetsplats. For att skapa en okad forstéelse for vilka faktorer som
paverkar larande i en mangkulturell arbetsgrupp bor denna studie kompletteras med analys
utifran organisationskultur. | denna studie har jag lagt mer fokus pa att titta pa faktorer pa
individniva Under arbetets gang har jag fétt insikt om att den kultur som rader pa arbetsplatsen
kan spela en viktig roll i vilken utstréackning den kulturella mangfalden tillvaratas och har
darmed inverkan paléarande bade pdindivid- och organisationsniva.

Jag har skapat mig en forstaelse for hur individernas majligheter till 1&arande och méjligheter till
att anvanda sin kompetens paverkas av olika faktorer i arbetet. Genom larande kan individer t.
ex. lérasig att anvanda sin kompetens béttre i arbetet. | enlighet med Ellstrom (1996) anser jag
att larande kan definieras som forandring av individens kompetens i ndgot avseende som
resultat av individens samspel med sin omgivning. Viktigt i detta sasmmanhang & ” samspel med
sin omgivning”. Jag definierar manniskan som en social varelse som paverkas av och paverkar
sin omgivning. Med hjdp av foljande modell kan jag beskriva min forstaelse for de faktorer
som paverkar individens majligheter till 1&rande och kompetensutnyttjande i arbetet.
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Figur 12 Faktorer som har inverkan pdindividens|arande och graden av kompetensutnyttjandei
arbetet, bearbetat utifran Ellstr ém (1996, 2000), Dilschman (1996), For sberg (1996), Argyris (1978,
1999) och Kolb (1984).

Modellen & painget sitt uttdmmande eller uteslutande, utan snarare en forestdlning av vilka
aspekter som kan paverka larande och graden av kompetensutnyttjande i arbetet. For mig &r
individen det centrala, det & inte enbart omgivningen som paverkar individens mojligheter till
ldrande och kompetensutnyttjande. Omgivningen kan skapa méjligheter och hinder for
individen, men som jag ser det, & individen ocksd en aktiv aktor som har paverkan i sin
omgivning. Forhdllandet mellan individ och de olika faktorer som paverkar hennes magjligheter
till larande och majligheter till att anvanda sin kompetens i arbetet & komplex. Sambandet kan
inte forklaras av en faktor, utan det &r flera faktorer som samverkar. Kompetensutnyttjande och
larande sker altid i en kontext, i ett sammanhang och ska forstasi detta speciella sammanhang.
Det som géller i en situation behdver inte gdllai ett annat sammanhang.

Det & inte |&tt att skapa sig en uppfattning av vad organisatorisk kompetens innebér. Enligt min
tolkning bygger den organisatoriska kompetens pa individkompetens (Dilschman, 1996,
Soderstrom, 1991, Sandberg, 1994). P4 ett liknande sétt som individkompetens paverkas,
paverkas &ven den organisatoriska kompetensen av de olika aspekterna i modellen ovan. En
organisations kompetens kan vara mindre (eller storre) &n den “totala, samlade
individkompetensen”. Organisationens kompetens bestams dels av hur organisationen kan
utnyttja och samordna den "totala, samlade individkompetensen” och dels av andra faktorer
Inom organi sationen som t ex. organisationskulturen.
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7.1 Atgarder

Som jag tidigare har konstaterat stodjer den psykosociala arbetsmiljén de anstélldas méjligheter
till larande i arbetet pa den aktuella arbetsplatsen. Det forekommer mycket debatt och
diskussioner, det & hogt i taket och de anstédllda anser att det oftast ar roligt att komma till
jobbet. Arbetet erbjuder stimulerande och varierande arbetsuppgifter och personalen ar
motiverad och engagerad i sitt arbete.

Enkétresultaten och analysen av den psykosociala arbetsmiljén visar att majoriteten av de
svarande anser att det rader ett Oppet klimat och att det & hogt i tak. Nar man narmare tittar pa
svarsfrekvensen ser man att det finns en liten minoritet som anser att den psykosociaa
arbetsmiljon inte fungerar pa ett tillfredsstdllande sitt. Det & viktigt att man ser och
uppmérksammar dessa individer i mangden. Det framkom &ven i intervjuerna att den
psykosociala arbetsmiljon i vissa fal upplevdes som mycket ddlig och att det &en har
forekommit beteende och agerande som har upplevts som mobbning. Aven om detta kanske
bara handlar om négra faindivider i organisationen bor detta uppmarksammas och tas hand om.
Orsakernatill att man upplever att den psykosociala arbetsmiljon inte fungerar kan vara manga
och varierafran individ till individ.

Né&r det gdler det individuella larandet finns det hinder for |drande i att man upplever att man
inte kan anvanda sin kompetens i arbetet och (upplevelsen av) brist pa utvecklingsméjligheter
inom organisationen. Samtidigt som manga kanner sig motiverade och engagerade i sitt arbete
skulle man viljalarasig mer i sitt arbete, man 6nskar mer ansvar och vill avancerai arbetet. FOr
manga & det ocksa viktigt att det finns karriarmajligheter inom verksamheten. For att kunna
mota dessa 6nskemd borde det skapas tillfalen for diskussion och dialog om pa vilka sitt
individen kan avancera och utvecklas i arbetet. Detta skulle t ex. kunna géras genom att béttre
utnyttja och folja upp utvecklingssamtalen. | ndgra av intervjuerna kom det fram att den
narmaste chefen har utvecklingssamtal med sina medarbetare, men det upplevdes som att detta
samtal inte fungerade bra eller att man inte foljer upp de utvecklingsplaner som man kom
Overens om under samtalet.

Néar det gdller mdjligheter att anvanda sin kompetens i arbetet finns det en intressant
motsdttning i resultaten. Bade enké och intervjuundersokningen visar att det finns individer
som tycker att de inte far anvandning for al den kunskap och kompetens som de har. Samtidigt
visar resultatet ocksa att manga tycker att arbetet & allt for kravande och att de utfor
arbetsuppgifter som de skulle behéva mer utbildning for. For att komma &t detta dilemma skulle
man pa ett béttre sétt kunna samordna personalens kompetenser och kunnande. Man skulle t ex.
kunna genom utvecklingssamtalen identifiera de individer som upplever att deras arbete kraver
mer an vad de kan och de som upplever att de inte far anvandning av all sin kompetens. P4 detta
sétt skulle man kunna skapa ett mentor — elev (novisch) system inom organisationen. Denna typ
av mentorsystem kan paverka de enskilda individernas larande i arbetet och bidra till att
forminska den negativa stressen som orsakas av bristande kontroll Gver arbetssituationen.
Erfarenhets- och kunskapsutbyte skulle &ven bidratill att 6kat organisatoriskt larande.

Som jag ser det finns det en klyfta eller dilemma mellan det pedagogiska perspektivet och det
"ekonomiska eller verksamhetsrelaterad perspektiv”. Detta dilemma bestér av att arbetet och
arbetsuppgifterna kraver inte all den kompetens som individen besitter eller har potential till.
Detta borde kunna l6sas genom att kartldgga den kompetens som finns i organisationen och
darmed kanske hitta mojligheterna till att organisera arbetet sa att personalens faktiska och
potentiella kompetens béttre kan anvandas och utnyttjas. Pa detta sétt skulle man kunna 6ka den
organisatoriska kompetensen. | denna studie kan arbetsorganisationen ses som ett hinder for
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larande for de individer som upplever att de inte kan byta eller vidga sina arbetsuppgifter pa
grund av de organisatoriska forhallanden som " att det ingar inte i mina arbetsuppgifter”. Vidare
borde det skapas mer utrymme for diskussion och prévning av nyaidéer for att pa sa sétt béttre
kunna tillvarata de anstdlidas kreativitet och 6ka mdjligheter till 1&randet i arbetet. Trots det
Oppna klimatet och de svarandes intresse av att ldra sig mer om andra kulturer upplever en
majoritet (57%) av de svarande att det inte alls eller sdllan férekommer mycket diskussion om
varderingar, traditioner, normer etc. i olika kulturer, pa arbetsplatsen. Detta behtver naturligtvis
inte innebdra att man inte alls diskuterar dessa aspekter utan dessa kommer till diskussion under
arbetet. Men man kanske inte & medveten om att de olika konflikter, missuppfattningar och
olika uppfattningar avseende olika saker och ting kan bottna i att man har olika varderingar och
normer. Att lyfta upp och diskutera dessa aspekter skulle kanske kunna bidra till ckad forstaelse
for olikheter i asikter och varderingar. Och &aven ledattill farre konflikter néar man béttre forstar
varandra.

Arbetsgruppens sétt att fungera betyder mycket for l&randet. Genom informella diskussioner
och intervjuer med medarbetare har jag fétt intryck av att den psykosociala arbetsmiljon har
forbéttrats under de senaste &ren. Organisationen & en relativt ung organisation som har startat
sin verksamhet under & 1998, detta kan innebara att man for nérvarande befinner sig i fasen déar
arbetsgrupper och arbetsgemenskapen haller pa att bildas och former for arbetets organisering
haller pa att struktureras. Att den psykosociaa arbetsmiljon har forbéttras kan vara ett tecken pa
att individerna har borjat |éra kdnna varandra och arbetsuppgifterna och arbetsorganisationen
haller pa att hitta sina former.

7.2 Slutreflektion

Syftet med denna undersokning var att understka och analysera de faktorer som paverkar
individens lérande i arbetet och mgjligheter till kompetensutnyttjande. Vidare ville jag
understka hur den etniska och kulturella mangfalden kan pverka larandei arbetet.

For att besvara syftet och de aktuella frégestdliningar valde jag att anvénda mig av bade
kvalitativa och kvantitativa undersdokningsmetoder. Jag anser att jag har genom denna
kombination fatt en battre helhetsbild av de anstdlldas arbetssituationen &n om jag enbart skulle
har gjort en enkét- eller intervjuundersokning (metod triangulation) (Patton, 1990).

Jag anser att jag har kunnat besvara det forsta syftet, jag har skapat en forstdelse for vilka
faktorer som paverkar lérande i arbetet och majligheter till kompetensutnyttjande. Inom detta
omrade finns det tidigare forskning och riklig tillgang till litteratur. Det finns mycket forskning
och litteratur kring olika kulturer och kulturskillnader men det ser ut som att det inte finns sa
mycket forskning om hur dessa aspekter kan paverka larandeprocessen i en mangkulturell
arbetsgrupp.

| denna studie har jag valt att samla in data med hjélp av en enkétunderstkning som var riktad
till all personal och intervjuer med ndgra av de anstéllda. For att béttre kunna studera larande
och larandeprocesser borde man kanske studera en arbetsgrupp som arbetar med nagon slags av
problemldsning. Man skulle t ex. kunna genom deltagande observationer och intervjuer studera
hur arbetsgruppen utvecklas och pa sa sétt fanga in gruppens och de enskilda individernas
|arandeprocess. Pa detta st skulle man ocksa kunna identifiera hur interaktion mellan personer
med olika kulturella bakgrunder sker.

63



Jag upplever att jag inte riktigt har lyckats fanga in hur den etniska och kulturella mangfalden
paverkar arbetsgruppens eller individens larande. Pa en teoretiskt niva har jag med hjdp av
litteraturstudier kunnat identifiera faktorer som kan paverka interaktion och larande mellan
personer med olika bakgrunder. Jag upplever att i den empiriska undersdkningen har jag inte
riktigt kunnat se hur dessa faktorer paverkar larande just pa denna arbetsplats. Med hjdp av
enkatunderstkningen kunde jag upptéacka att det finns en viss tendens att anstéllda med utlandsk
bakgrund upplever att den psykosociaa arbetsmiljon & nagot "samre” an anstdlda som har
svensk bakgrund. Men dels pa grund av stort individbortfall i enkatundersokningen och dels pa
grund av enkatens karaktar (hittar samband men beskriver inte varfor detta samband uppstar)
kan man inte siga mycket om hur den etniska/kulturella mangfalden paverkar individens eller
arbetsgruppens larande. En majlighet att béttre forsoka fangain hur den etniska och kulturella
mangfalden paverkar larande i arbetet & att gora en jamforelse mellan en liknande arbetsplats
dar personalen &r stort sitt homogen utifran det etniskalkulturella perspektivet. | var c-uppstas
(Andersson, Uski 1998) studerade vi ett foretag inom livsmedelsindustri déar arbetsuppgifterna
och den fysiska arbetsmiljon var mycket annorlunda &n vid denna studie. Darfor anser jag att jag
inte kan gora nagra (djupgdende) jamforel ser mellan dessa tva studier.
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Bilaga 1 Svarsfordelning (%) per fraga

‘Resultat av enkaten

[Kén

Antal méan 58% (28 <t.)
Antal kvinnor 42% (20 &)
|Alder

20 - 39 & 29% (14 st.)
40 - 65 &r 71% (34 st.)

Kulturell bakgrund

Jag har svenska forddrar och & uppvuxen i Sverige
Jag har svenska foéréldrar och & fodd utomlands
Jag har utléandska forddrar och & fodd och uppvuxeni Sverige

Jag har en féralder som &r fodd utomlands och jag & fodd och uppvuxen i Sverige

Jag har utléandska forddrar och & fodd och uppvuxen utomlands

60% (29 &t.)
296 (1 st.)
0% (0 st.)

6% (3 <t.)

31% (15 )

| Arbetsledande stallning

Ja 15% (7 <t.)
Nej 81% (39 <t.)
Internt bortfall 4% (2 <t.)
Anstédllningstid

1 &r eler mindre 21% (10 st.)
Over 1 & och uppttill 3 & 79% (37 t.)

68



Internt bortfall 2% (1 st.)
Hogsta utbildning

Folkskola/grundskola eller motsvarande 0% (0 st)
Gymnasium (hogst tva arig) 6% (3 &)
Gymnasium (mer an tva ar) 8% (4 st.)

Y rkesskola 4% (2 t.)
Folkhogskola 0% (0 st.)
Realskola 0% (0 st.)
Studentexamen 2% (1st.)
Hogskola/universitets utbildning utan examen 13% (6 st.)
Fil.kand examen frén hogskol a/universitet 38% (18 st.)
Magister examen fran hdgskola/universitet 23% (11 &)
Doktorsexamen 4% (2 st.)
Internt bortfall 2% (1 st.)
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11

12

13

14

15

16

2.1

2.2

2.3

31

3.2

1. TILLIT/OPPENHET

Jag kénner ett stort fértroende for Integrationverkets
ledning

Jag kommer bra 6verens med mina arbetskamrater

Vi har en bra gruppkansla pa véar avdelning

stammer stammer stammer

intedls

6%
(3.

0%
Os)

4%
@2)

sdllan

13%
(6

0%
Os)

8%
44)

Foljande fraga (nr 1.04) besvaras endast omdu &r chef och har understallda:
Jag som chef kommer dverens med mina understéllda

medarbetare

Man kan misslyckas med arbetsuppgifter utan att bli till

aloje
Stamningen pa min avdelning & harmonisk

2. LIVFULLHET/DYNAMIK

Pa min avdelning finns det manga som bidrar med sina

ideér

Pa min avdelning har vi framdtanda

Klimatet & medryckande pa min avdelning

3. ETNISK/KULTURELL MANGFALD

Jag &r intresserad av att 1&ra mig mer om andra kulturer

Jag har forstéel se for andra traditioner och vanor én de

som jag §élv & uppvuxen med
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33

34

35

3.6

3.7

3.8

3.9

3.10

311

312

3.13

3.14

3.15

3.16

Jag upplever att det finns forstaelse for olika kulturer pa
var arbetsplats

Jag tycker att vi har lyckats tatillvara den kulturella
mangfal den som finns pa min avdelning

Jag &r intresserad av att 1&ramig mer om de kulturer som
medarbetare med utlandsk bakgrund pa arbetsplatsen har

Jag skulle vilja veta mer om medarbetare som har ett
annorlunda kulturel It ursprung

Jag upplever att olika kulturer & accepterade pamin
avdelning

Det &r viktigt att acceptera alla méanniskors
yrkeserfarenhet oavsett deras kulturella ursprung

Jag kanner till att det finns en intern mangfal dsplan pa
arbetsplatsen

Jag tycker att det &r stimulerande att arbeta tillsammans
med nagon som har annan kulturell bakgrund &n jag

Det finns mgjlighet att taledigt under andra (t ex.
religitsa) helgdagar &n de som man traditionellt firar i
Sverige

Jag har tagit del av myndighetens mangfal dsplan

Under min fritid umgas jag med personer med annan
kulturell bakgrund @n den som jag har

Det forekommer mycket diskussion om véarderingar /
normer / traditioner / vanor etc. i olika kulturer pa min
avdelning

Pa min avdelning finns det minst en person med en annan
kulturell bakgrund &én jag
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Jag upplever att arbetsgrupper som bestar av personer med 4%

olika kulturella bakgrunder har bidragit till mangfald i
idéer
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3.17

3.18

3.19

3.20

4.1

4.2

4.3

4.4

5.1

5.2

53

54

De angtélldas kunskaper vérderas likadant oberoendeav 8%
kulturell bakgrund (4<)
stammer
inteals
Minakunskaper om olika kulturer tastillvarai 13%
mitt arbete (6st)
Mina sprakkunskaper tastillvarai mitt arbete 15%
(7 <)

Jag upplever att arbetsgrupper som bestér av personer med 6%
olika kulturella bakgrunder har bidragit till fleraolikasatt (3 st.)
att |6sa problem som berdr arbetet

4. RISKTAGANDE

stammer
inteals
Pa min avdelning tar man vara pa nyaideér 0%
(Ost)
Jag vagar ta egnainitiativ &ven om utgangen &r oviss 0%
(Ost)
Jag vagar prova aternativalnya arbetsmetoder &venom 0%
utgangen &r oviss 0s)
Jag végar prova nya sétt att |6sa problem &ven om 0%
utgangen &r oviss (0s)

5. LEKFULLHET/HUMOR

stammer
intealls
Pa min avdelning réder det en trevlig stdmning 0%
(Ost)
Jag tycker oftast att det &r roligt att gatill 4%
jobbet (24)
Folk har sinne for humor pa min avdelning 0%
(Ost)
Samspelet pad min avdelning &r avspant 2%
(1st)
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6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

6.7

6.8

7.1

7.2

7.3
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6. DEBATT

stammer stammer stammer

inteals sdlan

Det férekommer annorlundaidéer i diskussionerna pa 4%
min avdelning (2s)
Jag vagar sigamin asikt i diskussioner paavdelningen 2%
&ven om den skulle avvika fran mgjoritetens (1st)
Det forekommer diskussion om arbetsuppgifternamellan  15%
de olika avdelningar (7 <)
Olika &sikter i arbetsgruppen berikar och for vidare arbetet 0%
(0st)
Jag tycker att det &r viktigt att det férekommer olika 0%
asikter pa min avdelning 0s)
De andra medarbetarna lyssnar pa mina asikter 2%
och ideér (1st)
Jag tycker att det &r viktigt att det forekommer annorlunda 0%
ideér pa min avdelning (0s)
Det férekommer olika asikter mellan oss paavdelningen 0%
(Ost)
7. JAMSTALLDHET
stammer
intealls
K6n har ingen betydelse for hur bra man utfor sina 0%
arbetsuppgifter (0st)
Det forekommer ojamlikheter i behandlingen av mén och 17%
kvinnor pa myndigheten (8)
Det finns vissa arbetsuppgifter pad mydigheten som ar 81%
béttre |dmpade for kvinnor (39 4t)
Det finns vissa arbetsuppgifter pad mydigheten som &ar 81%
béttre lampade for man (39 st)
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7.5

7.6

7.7

7.8

7.9

7.10

711

712

7.13

7.14

7.15

7.16

7.17

7.18

7.19

Kvinnors och méns kunskaper utvarderas pa samma sétt

Y rkeserfarenheter och andra erfarenheter utvarderas pa

samma sétt oavsett kon

Kraven i mitt arbete paverkar mitt hem- och familjeliv pa

ett negativt sétt

6%
(34.)

stammer
intedls

2%
(1)

10%
(5.

Kraven fran min familj paverkar mitt arbete pa ett negativt 56%

satt

Min ndrmaste chef & en kvinna

Jag upplever att det & svart att gora karriar inom
myndigheten

Ansvarsfordelningen mellan kvinnor och mén har skett pa

ett jamlikt satt pa mydigheten

Jag kan arbeta lika bra med nagon, oavsett om det & en

man eller kvinna

Det & stimulerande att arbeta med nagon som &r av
motsatt kon

Alder har ingen betydelse hur bra man utfér sina
arbetsuppgifter

Det &r viktigt att det finns personer med olika 8lder paen

arbetsplats

Det forekommer ojamlikheter i behandlingen av @dre och

yngre pa myndigheten

Jag upplever att min ndrmaste chef behandlar sina
medarbetare pa ett jamlikt sétt

Den fysiska arbetsmiljon pa myndigheten &r anpassad

enligt minareligitsa behov

Den fysiska arbetsmiljon pa myndigheten &r anpassad

enligt mina behov
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7.20 Pamyndigheten tar man hansyn till mina matvanor vid 2% 2% 23% 63% 10%

gemensamma maltider (1) (1) (11st) (30st) (5s)

7.21 Palntegrationsverket tar man hansyn till minatraditioner 2% 2% 25% 54% 17%
vid gemensamma maltider (1s) (@A) (12«) (26s) (8<)
8. IDETID

stdmmer stdmmer stdmmer  stdmmer i Internt
inteals sdlan ganska hoggrad bortfal

ofta
8.1 Paminavdelning tar man sig tid att diskutera 10% 29% 52% 8% 0%
nyaideéer 5s) (4<) (254) (4s) (Ost)
8.2  Arbetstempot till&ter tidsmassigt prévning av nyaidéeri  23% 58% 19% 0% 0%
arbetet (1<) (28<.) (9st) (O0st) (Ost)
8.3  ldéklackning ses som en viktig del av arbetet 6% 25% 54% 15% 0%

@¢) (124) (26s) (7))  (Ost)

8.4 Nyaidéer och initiativ uppmuntras 10% 17% 56% 17% 0%
(b5s) (Bs) (27<«) (8st) (0st)

9. IDESTOD
stdmmer stammer stdmmer stammer i Internt
inteals sdlan ganska hoggrad bortfal
ofta
9.1 Jag har l&tt for att prata med min chef om svarigheter som 2% 15% 33% 48% 2%
berdr arbetet (Qst) (7s) (16st) (23s) (1)
9.2 Jagféar aerkoppling pa hur jag utfor mitt arbete fran min -~ 15% 10%  52% 23% 0%
narmaste chef (7s) (bst) (25s) (11s) (0st)
9.3 Jagféar &erkoppling pahur jag utfor mitt arbete fran 4% 25%  63% 8% 0%
arbetskamrater (2¢) (12<) (30st) (44) (0st)
9.4  Jag har mgjlighet att prata med min nérmaste chef 6% 8% 48% 35% 2%
angdende konflikter med arbetskamrater (3s) (@44) (23«) (7s) (1<)
9.5 Jaglar mig mycket genom synpunkter fran 2% 6% 65% 27% 0%
arbetskamrater (1st) (3st) (31st) (13s) (0Os)
9.6  Jaglar mig mycket genom synpunkter fran min nérmaste  10% 17% 54% 17% 2%
chef (5s) (8st) (26s) (8st) (1st)
9.7 Det forvantas att jag delar med mig av mina kunskaper 0% 15% 48% 38% 0%
och erfarenheter till andra pa arbetsplatsen (Oos) (7«) (23«t)) (18s) (0s)
9.8 Pamin avdelning tar man tillvara de anstélldas synpunkter 2% 8% 79% 8% 2%
och fordag (1st) (4s) (38st) (44) (1)
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9.9

9.10

911

9.12

9.13

9.14

9.15

9.16

101

10.2

10.3

104

10.5

10.6

Jag hér lart mig mycket som jag har nyttaav i arbetet
genom att deltai utbildningar/seminarier/konferenser som
myndigheten har ordnat

Jag har deltagit i ndgon utbildning/seminarie/konferens
som myndigheten har ordnat

Jag lar mig mycket som jag har nytta av i arbetet genom
att prova paolika arbetsuppgifter

Min ndrmaste chef uppmuntrar mig att deltai bed ut

Min narmaste chef uppmuntrar mig att sigaifran nar jag
har en annan asikt

Min né&rmaste chef hjé per mig att utveckla mina
fardigheter som behdvsi arbetet

Om jag behover safar jag stod och hjdp med mitt arbete
fran mina arbetskamrater

Om jag behover safar jag stod och hjdp med mitt arbete
fran min narmaste chef

10. UTMANING OCH MOTIVATION

Jag trivs med mina arbetstider

Jag & n6jd med min formaga att |6sa problem i arbetet
Jag kénner mig starkt engagerad i mitt arbete

Jag har tillréckligt med tid att hinnamed mina
arbetsuppgifter

Jag tycker att mina arbetsuppgifter & stimulerande

Jag upplever att mina arbetsuppgifter &r varierande
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10.7 Mitt arbete kréaver att jag skaffar mig nya kunskaper och

fardigheter

10.8 Det &r viktigt for mig att ha varierande arbetsuppgifter

10.9 Mitt arbete & meningsfullt och jag kénner mig
motiverad

10.10 De flesta arbetsuppgifter & lagom svara

10.11 Jag skulle viljaldramig mer i mitt arbete

10.12 Pa myndigheten finns det stora méjligheter att gora karriar

om gor ett kvalitetsmassigt bra arbete

10.13 Jag har mojligheter att utvecklas och avancera
I mitt arbete

10.14 Jag far mycket utréttat i mitt arbete

10.15 Mitt arbete innebédr mycket dvertid

10.16 Minaarbetsuppgifter & alltfér kravande

10.17 Jag fér anvandning av minatidigare arbetserfarenheter

I mitt nuvarande arbete
10.18 Jag & nojd med kvaliteten pa det arbete jag gor
10.19 Jag skulle vilja hamer kvalificerade arbetsuppgifter
10.20 Det &r viktigt for mig att mina arbetsuppgifter &r

stimulerande

10.21 Jag utfor arbetsuppgifter som jag skulle behéva mer
utbildning for
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10.22 Minayrkeskunskaper kommer till nyttai mitt arbete

10.23 Jag upplever det betungande att arbeta vertid

10.24 Jag tycker om att ofta fa nya arbetsuppgifter

10.25 Jag skulle vilja ha storre ansvar i mitt arbete

10.26 Jag & n6jd med den mangd arbete jag far gjort

10.27 Mitt arbete har indag av positiva utmaningar

10.28 Jag kan sjélv direkt avgbra om jag gor ett bra arbete

10.29 Det &r viktigt for mig att kunna utvecklas och avancerai

10.30 Det &r viktigt for mig att det finns mgjlighet att gora

111

112

11.3

114

115

mitt arbete

karrigr pA myndigheten

11. HANDLINGSFRIHET

Jag &r tveksam till hur jag bast ska l6sa mina
arbetsuppgifter

Jag har majlighet att paverka mangden av arbete jag far

Det finnstid att under arbetstiden l&éra nya saker som &r

viktiga for arbetet

Jag vdjer gav hur arbetet ska utforas

Jag har tillrackliga mojligheter att paverka uppl dggningen

av mitt eget arbete
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11.6

11.7

11.8

Jag upplever att min arbetstakt &r alltfor beroende av
andramanniskor (t ex. kunder, arbetskamrater)

Mitt arbete innebér att jag kan taegnainitiativ

Jag kan sjalv paverka mina arbetstider (flextid)

11.9 Jag har frihet att bestdmma vad som skall utforasi mitt

arbete

11.10 Mitt arbete kraver pahittighet

11.11 | mitt arbete far jag anvandning for en stor del av min

kunnighet

11.12 Jag véljer galv nér arbetet utférs

11.13 Jag har méjlighet att diskuterainnehallet i arbetet med

121

12.2

12.3

124

mina arbetskamrater medan jag arbetar

12. INDIVIDUALISM - KOLLEKTIVISM

Det & valdigt viktigt att man kommer éverens med sina

narmaste arbetskamrater om vilka mél man ska strava

efter i arbetet

Jag foredrar att arbeta ensam istéllet for att arbetai en

grupp

Ett bra samarbete stéller krav pa en god sammanhallning

mellan medarbetare pa avdelningen

Jag vill i forsta hand hafullsténdigt ansvar fér mitt eget

arbete
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13. KONFLIKTER

13.1 Det forekommer intriger pAmin avdelning

13.2 Konflikter & vanliga pa grund av prestige pAmin
avdelning

13.3 Det forekommer mycket personliga konflikter mellan

medarbetare pd min avdelning

13.4 Vi har en braforméga att |6sa konflikter pa min avdelning

13.5 Det forekommer mycket personliga konflikter mellan chef

och medarbetare pa min avdelning

13.6 Konflikter pd min avdelning kan ha positiva effekter, de
kan foratankarna vidare / 6ppna nya sétt att se problemet

13.7 Pamin avdelning & vi inte radda att taitu med konflikter

13.8 Min narmaste chef tar itu med problem som uppstar
mellan personalen sa snart de uppkommer

13.9 Det forekommer konflikter mellan de anstéllda pa olika

avdelningar

13.10 Jag har lagt mérke till stérande konflikter mellan
arbetskamrater pa min avdelning
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Bilaga 2 Medelvarde per fragekategori
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Bilaga 3 Enkét

Frageformular om mangfald och
kompetensutveckling pa din arbetsplats

Myndigheten vill utvérdera det interna mangfal dsarbetet. For att detta ska vara mojligt behover
vi Dina &skter genom att svara pa frégorna i bifogade enkét. Ett sarskilt syfte med
utvarderingen & att studera vilka mojligheter de anstédllda har till kompetens- och
karrigrutveckling pa myndigheten. Enkaten innehdller till en viss del liknande frégor som Du
tidigare har fatt ta stallning till i klimatundersdkningen. Detta beror pa att vi vill analysera om
den etniska och kulturella bakgrunden paverkar svaren, en aspekt som inte inkluderades i
Klimatundersikningen.

Formularet & byggt kring pastaenden som vi ber dig att ta stéllning till genom att tydligt
markera det alternativ som ligger narmast Din asikt. Markera gf mellan alternativen som ges.

Resultatet kommer att behandlas anonymt och presenteras som gruppdata s att ingen
enskild individ kan identifieras. Har du nagra fragor om formuléret och hanteringen gar
det bra att kontakta Miia Uski per telefon 046-324140 eller per email
miia.uski.155@student.lu.se. PA myndigheten kan du tala med xxx Xxxx.

Né&r du har besvarat enkéten lagg den i bifogat kuvert och [amna den sedan till xxx xxx i
receptionen for att postastill Miia Uski. OBS! Inga namn pa kuvertet.

Var vanlig och returneraifyllt formulér senast den 22 juni.
Tack paforhand!

Chef for administrativa avdel ningen och Miia Uski
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NAGRA FRAGOR RORANDE DIN BAKGRUND
A. Kon

Man

Kvinna

B. Alder
20-39 &
40 - 65 &r

C.

Jag har svenska forddrar och & uppvuxeni Sverige
Jag har svenska foraldrar och & uppvuxen utomlands
Jag har utléndska forddrar och & uppvuxeni Sverige

Jag har en forélder som & fodd utomlands men jag &r uppvuxen i Sverige
Jag har utléndska forddrar och & fodd och uppvuxen utomlands

Annat alternativ (ange vilket)

D. Har du en arbetsledande stéllning?
Ja

Nej

E. AngtdlIningstid
Hur l&nge har du varit anstdlld hos myndigheten?

1 &r eler mindre
Over 1 & och upptill 3 &

F. Vilken & din nuvarande hogsta utbildning?

Folkskola/grundskola eller motsvarande
Gymnasium (hogst 2 arig)

Yrkesskola

Folkhdgskola

Realskola

Gymnasium (mer &n tva ar)
Studentexamen

Hogskola/universitet utan examen
Fil.kand examen fran hogskola/universitet
Magister examen fran hogskola/universitet
Doktorsexamen
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1.01
1.02

1.03

1.04

1.05

1.06

201

2.02

2.03

3.01

3.02

3.03

3.04

3.05

3.06

3.07

3.08

1. TILLIT/OPPENHET
Jag kanner ett stort fértroende for myndighetens ledning

Jag kommer bra éverens med mina arbetskamrater

Vi har en bra gruppkénsla pa var avdelning

Foljande fraga (nr 1.04) besvaras endast om du &r chef och
har underanstéllda:

Jag som chef kommer dverens med mina understéllda
medarbetare

Man kan misslyckas med arbetsuppgifter utan att bli till &tl6je

Stamningen pa min avdelning & harmonisk

2.LIVFULLHET/DYNAMIK

Pa min avdelning finns det manga som bidrar med sinaidéer

Pa min avdelning har vi framatanda
Klimatet & medryckande pa min avdelning

3. ETNISK/KULTURELL MANGFALD

Jag &r intresserad av att |1&ramig mer om andra kulturer

Jag har forstéel se for andra traditioner och vanor 8n de som jag
gav & uppvuxen med

Jag upplever att det finns forstael se for olika kulturer
pa arbetsplatsen

Jag tycker att vi har lyckats tatillvara den kulturella
mangfal den som finns pa min avdelning

Jag &r intresserad av att 1&ra mig mer om de kulturer som
medarbetare med utlandsk bakgrund pa arbetsplatsen har

Jag skulle vilja veta mer om medarbetare som har ett
annorlunda kulturellt ursprung

Jag upplever att olika kulturer &r accepterade pa min avdelning

Det &r viktigt att acceptera alla manniskors yrkeserfarenhet
oavsett deras kulturella ursprung
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3.09

3.10

311

3.12

3.13

3.14

3.15

3.16

3.17

3.18

3.19

3.20

4.01

4.02

4.03

4.04

Jag kanner till att det finns en intern mangfal dsplan pa
myndigheten

Jag tycker att det &r stimulerande att arbeta tillsammans med
nagon som har annan kulturell bakgrund &n jag

Det finns mgjlighet att taledigt under andra (t ex. religiosa)
helgdagar 8n de som man traditionelIt
firar i Sverige

Jag har tagit del av myndighetens mangfaldsplan

Under min fritid umgas jag med personer med annan kulturell
bakgrund &n den som jag har

Det forekommer mycket diskussion om vérderingar / normer /
traditioner / vanor etc. i olika kulturer pAmin avdelning

Pa min avdelning finns det minst en person med en annan
kulturell bakgrund an jag

Jag upplever att arbetsgrupper som bestér av personer med
olika kulturella bakgrunder har bidragit till mangfald i idéer

De anstélldas kunskaper vérderas likadant oberoende av
kulturell bakgrund

Mina kunskaper om olika kulturer tas tillvarai
mitt arbete

Mina sprakkunskaper tastillvarai mitt arbete

Jag upplever att arbetsgrupper som bestar av personer med
olika kulturella bakgrunder har bidragit till fleraolika sétt att
|6sa problem som berdr arbetet

4. RIKSTAGANDE
Pamin avdelning tar man vara pa nyaideér
Jag vagar ta egnainitiativ aven om utgangen &r oviss

Jag végar prova alternativa/nya arbetsmetoder d&ven om
utgangen &r oviss

Jag vagar prova nya sétt att |6sa problem &ven om utgangen &
oviss
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5.01

5.02

5.03

5.04

6.01

6.02

6.03

6.04

6.05

6.06

6.07

6.08

7.01

7.02

7.03

7.04

5. LEKFULLHET/HUMOR
Pa min avdelning réder det en trevlig stdmning

Jag tycker oftast att det & roligt att gatill jobbet

Folk har sinne fér humor pa min avdelning

Samspelet pad min avdelning &r avspant
6. DEBATT

Det férekommer annorlundaidéer i diskussionerna pamin
avdelning

Jag vagar sigamin asikt i diskussioner pa avdel ningen &ven om
den skulle avvika fran majoritetens

Det forekommer diskussion om arbetsuppgifterna mellan de
olika avdelningar

Olika asikter i arbetsgruppen berikar och for vidare arbetet

Jag tycker att det &r viktigt att det forekommer olika asikter pa
min avdelning

De andra medarbetarna lyssnar pa mina asikter
och idéer

Jag tycker att det &r viktigt att det férekommer annorlundaidéer
pamin avdelning

Det forekommer olika asikter mellan oss pa avdel ningen

7.JAMSTALLDHET

Ko6n har ingen betydelse for hur bra man utfor sina
arbetsuppgifter

Det forekommer ojamlikheter i behandlingen av mén och
kvinnor pa myndigheten

Det finns vissa arbetsuppgifter pa myndigheten som &r béttre
lampade for kvinnor

Det finns vissa arbetsuppgifter pd myndigheten som &r béttre
l[ampade for mén
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7.05

7.06

7.07

7.08

7.09

7.10

711

7.12

7.13

7.14

7.15

7.16

7.17

7.18

7.19

7.20

7.21

Kvinnors och méns kunskaper utvarderas pa samma
satt

Y rkeserfarenheter och andra erfarenheter utvarderas pa samma
sétt oavsett kon

Kraven i mitt arbete paverkar mitt hem- och familjeliv paett
negativt sétt

Kraven fran min familj paverkar mitt arbete pa ett negativt sitt
Min nérmaste chef & en kvinna
Jag upplever att det & svart att gora karriar inom myndigheten

Ansvarsfordel ningen mellan kvinnor och méan har skett pa ett
jamlikt satt pA myndigheten

Jag kan arbeta lika bra med nagon, oavsett om det & en man
eller kvinna

Det & stimulerande att arbeta med ndgon som &r av motsatt kon

Alder har ingen betydelse hur bra man utfér sina
arbetsuppgifter

Det &r viktigt att det finns personer med olika &lder paen
arbetsplats

Det forekommer ojamlikheter i behandlingen av &@dre och
yngre pa myndigheten

Jag upplever att min nérmaste chef behandlar sina medarbetare
paett jamlikt sétt

Den fysiska arbetsmiljon &r anpassad enligt minareligiosa
behov

Den fysiska arbetsmiljon ar anpassad enligt mina behov

P& myndigheten tar man hansyn till mina matvanor vid
gemensamma maltider

P& myndigheten tar man hansyn till minatraditioner vid
gemensamma maltider
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8.IDETID

Stdmmer inte stdmmer  stdmmer stammer
als sdllan ganskaofta i hog
grad

8.01 Pamin avdelning tar man sig tid att diskutera 1 2 3 4
nyaidéer

8.02  Arbetstempot tillater tidsméassigt prévning av nya 1 2 3 4
idéer i arbetet

8.03 Idéklackning ses som en viktig del av arbetet 1 2 3 4

8.04 Nyaidéer och initiativ uppmuntras 1 2 3 4
9. IDESTOD

9.01 Jag har It for att prata med min chef om svarigheter som beror 1 2 3 4
arbetet

9.02 Jag far terkoppling pahur jag utfor mitt arbete fran min 1 2 3 4
nérmaste chef

9.03 Jag far dterkoppling pa hur jag utfor mitt arbete fran 1 2 3 4
arbetskamrater

9.04 Jag har mdjlighet att prata med min narmaste chef angaende 1 2 3 4
konflikter med arbetskamrater

9.05 Jaglar mig mycket genom synpunkter fran 1 2 3 4
arbetskamrater

9.06 Jag lar mig mycket genom synpunkter fran min narmaste chef 1 2 3 4

9.07 Det forvantas att jag delar med mig av mina kunskaper och 1 2 3 4
erfarenheter till andra pa arbetsplatsen

9.08 Pamin avdelning tar man tillvara de anstdlldas synpunkter och 1 2 3 4
fordag

9.09 Jag hér lart mig mycket som jag har nyttaav i arbetet genom att 1 2 3 4
deltai utbildningar/seminarier/konferenser som myndigheten
har ordnat

9.10 Jag har deltagit i ndgon utbildning/seminarie/konferans som
myndigheten har ordnat ja ngj

9.11 Jaglar mig mycket som jag har nyttaav i arbetet genom att 1 2 3 4
prova pa olika arbetsuppgifter

9.12 Min narmaste chef uppmuntrar mig att deltai bed ut 1 2 3 4
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9.13

9.14

9.15

9.16

10.01

10.02

10.03

10.04

10.05

10.06

10.07

10.08

10.09

10.10

10.11

10.12

10.13

10.14

10.15

10.16

Min nérmaste chef uppmuntrar mig att ségaifrén nar jag har en
annan asikt

Min nérmaste chef hjaper mig att utveckla mina fardigheter
som behdvsi arbetet

Om jag behover s far jag stod och hjap med mitt arbete frén
mina arbetskamrater

Om jag behover s far jag stod och hjap med mitt arbete frén
min nérmaste chef

10. UTMANING OCH MOTIVATION

Jag trivs med mina arbetstider
Jag & nojd med min formaga att |6sa problem i arbetet
Jag kénner mig starkt engagerad i mitt arbete

Jag har tillréckligt med tid att hinna med mina arbetsuppgifter

Jag tycker att mina arbetsuppgifter & stimulerande

Jag upplever att mina arbetsuppgifter & varierande

Mitt arbete kraver att jag skaffar mig nya kunskaper och
fardigheter

Det ar viktigt for mig att ha varierande arbetsuppgifter
Mitt arbete & meningsfullt och jag kdnner mig motiverad

De flesta arbetsuppgifter & lagom svéra
Jag skulle viljalaramig mer i mitt arbete

Pa myndigheten finns det stora majligheter att gora karriar om
gor ett kvalitetsmassigt bra arbete

Jag har mojligheter att utvecklas och avancera
i mitt arbete

Jag far mycket utréttat i mitt arbete

Mitt arbete innebdr mycket 6vertid

Mina arbetsuppgifter ar alltfér krdvande
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10.17

10.18

10.19

10.20

10.21

10.22

10.23

10.24

10.25

10.26

10.27

10.28

10.29

10.30

11.01

11.02

11.03

11.04

11.05

Jag far anvandning av minatidigare arbetserfarenheter
i mitt nuvarande arbete

Jag & nojd med kvaliteten pa det arbete jag gor
Jag skulle vilja ha mer kvalificerade arbetsuppgifter

Det ar viktigt for mig att mina arbetsuppgifter &r stimulerande

Jag utfor arbetsuppgifter som jag skulle behdva mer utbildning
for

Minayrkeskunskaper kommer till nyttai mitt arbete
Jag upplever det betungande att arbeta dvertid

Jag tycker om att ofta fa nya arbetsuppgifter

Jag skulle viljaha stdrre ansvar i mitt arbete

Jag & n6jd med den méngd arbete jag far gjort

Mitt arbete har indag av positiva utmaningar

Jag kan gélv direkt avgdra om jag gor ett bra arbete

Det &r viktigt for mig att kunna utvecklas och avancerai mitt
arbete

Det ar viktigt for mig att det finns m6jlighet att gorakarriar pa
myndigheten

11. HANDLINGSFRIHET

Jag &r tveksam till hur jag bast ska ldsa mina arbetsuppgifter

Jag har méjlighet att paverka mangden av arbete jag far

Det finnstid att under arbetstiden l&ra nya saker som &r viktiga
for arbetet

Jag véljer galv hur arbetet ska utforas

Jag har tillrackliga mojligheter att paverka uppléggningen av
mitt eget arbete
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11.06

11.07

11.08

11.09

11.10

1111

11.12

11.13

12.01

12.02

12.03

12.04

13.01

13.02

13.03

13.04

13.05

13.06

Jag upplever att min arbetstakt &r altfor beroende av andra
manniskor (t ex. kunder, arbetskamrater)

Mitt arbete innebar att jag kan ta egnainitiativ
Jag kan sjalv paverka mina arbetstider (flextid)
Jag har frihet att bestémma vad som skall utforasi mitt arbete

Mitt arbete kraver pahittighet

| mitt arbete far jag anvandning for en stor del av min
kunnighet

Jag vdjer §alv nér arbetet utfors

Jag har mgjlighet att diskuterainnehdllet i arbetet med mina
arbetskamrater medan jag arbetar

12. INDIVIDUALISM - KOLLEKTIVSM

Det & valdigt viktigt att man kommer éverens med sina
narmaste arbetskamrater om vilka ma man ska strava efter i
arbetet

Jag foredrar att arbeta ensam istéllet for att arbetai en grupp

Ett bra samarbete stdller krav pa en god sammanhallning
mellan medarbetare pa avdelningen

Jag vill i forsta hand hafullstandigt ansvar for mitt eget arbete
13. KONFLIKTER

Det férekommer intriger pd min avdelning

Konflikter & vanliga pagrund av prestige pamin
avdelning

Det forekommer mycket personliga konflikter mellan
medarbetare pa min avdelning

Vi har en bra formaga att |6sa konflikter pA min avdelning

Det forekommer mycket personliga konflikter mellan chef och
medarbetare pa min avdelning

Konflikter p& min avdelning kan ha positiva effekter, de kan
foratankarnavidare/ 6ppnanya sétt att se problemet
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13.07 Pamin avdelning &r vi inte radda att taitu med konflikter

13.08 Min narmaste chef tar itu med problem som uppstar mellan
personalen sa snart de uppkommer

13.09 Det forekommer konflikter mellan de anstéllda pa olika
avdelningar

13.10 Jag har lagt mérke till stérande konflikter mellan
arbetskamrater pAmin avdelning

Plats for kommentarer till enskilda fragor
Ange garna fragenummer

Plats for kommentarer till frageformular i stort
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Bilaga 4 Intervjuguide

BAKGRUNDSFRAGOR

+ Hur lange har du arbetet pa myndigheten?

« Arbetserfarenhet: Har du tidigare arbetat med liknande frégestalIningar som du arbetar med
du? Inom vilka yrkesomraden?

Utbildningsbakgrund

Hur lénge har du bott i Sverige? (ifall den intervjuade hade utléandsk bakgrund)

Vad arbetar du med nu?/ Vilka arbetsuppgifter har du?

Kan du beskriva en vanlig arbetsdag?

LARANDE | ARBETET

Begreppet |drande:

» Vad betyder larande for dig? Vad betyder lérandei arbetet for dig?

« Kan du ge exempel pa situationer eller handelser i arbetet déar du har upplevt att du har lart
dig nagonting?

« Vilkamgjligheter finns det till ldrandei ditt arbete?

« Vilkahinder finns det for 1&rande i ditt arbete?

«  Vadtycker du att man borde gorafor att du skulle fa battre mojligheter till larandei arbetet?

Aterkoppling:

« Kandu gév avgdra om du har utfort ett bra arbete eller mindre bra arbete? Hur vet du nér
du har utfért ett braresp. mindre lyckat arbete?

«  Hur fé&r du aterkoppling pa det arbete du har gjort?

« Omdu & osker pa hur du skal6sa en arbetsuppgift, vad gor du da?

Arbetsformer:

+ Innebar ditt arbete samarbete med andra? Foljd fragas med vem? Sker samarbete med
kollegor inom avdelningen eller med kollegor frén andra avdelningar? Kan du ge exempel
pa sddana arbetsuppgifter.

Hur fungerar samarbetet? Kan du ge exempel pa nar det fungerar bra resp. mindre bra?
Vilka hinder finns det for samarbetet?

Uppmuntrar man till samarbete? Inom avdel ningen? Mellan avdelningar?

Innebér ditt arbete mycket ensamarbete? Kan du ge exempel pa sadana arbetsuppgifter.

Ansvar — verksamhetsplanering:

«  Ar ditt ansvarsomréde tydligt definierad?

» Har dutillrackliga befogenheter fér att utféra dina arbetsuppgifter?

« Ardet tydligt definierat vem som har ansvaret for arbetsledning i din grupp/avdelning?
« Ddtar dui verksamhetsplanering inom din avdelning? Pa vilket sitt?

Kommunikation:

«  Hur fungerar kommunikation mellan er pa avdelningen? Mellan olika avdelningar?

e Hur f& du information om vad de andra pa din avdelning arbetar med? Hur far du
information om vad de 6vriga pa andra avdelningar arbetar med?

«  Omdut ex. har gétt pa kurs eller deltar i ndgot projekt, stélls det krav pa att du formedlar
vidare idéer och ny kunskap till de évrigai gruppen?
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KUNSKAP

Vad & kunskap?
Hur skaffar man sig kunskap?
Kan du konkretisera, ge exempel ?

KOMPETENS

Vad innebar begreppet kompetens?

N&r man sager att en person & kompetent/har kompetens, vad innebar det?

Hur tillvaratar man din kompetens hér i arbetet?

Vilkaforutsdttningar / villkor skal vara uppfylldafér att du helt kan anvénda ditt kunnande /
din kompetens i arbetet? Ar dessa uppfyllda héar?

Vilkamgjligheter har du fér att anvanda ditt kunnande och kompetensi ditt arbete? Kan du
ge exempel.

Finns det nagra hinder for hur du kan anvanda din kompetens? Kan du ge exempel.

Vad tycker du att man borde gora fér att du battre skulle kunna anvanda din kompetens och
ditt kunnandei arbetet?

Har ni utvecklingssamtal ? Hur fungerar det?

ETNISK OCH KULTURELL MANGFALD | ARBETET

Vad betyder etnisk/kulturell mangfald for dig?

Vad betyder etnicitet for dig?

Vad betyder integration fér dig?

Tycker du att det finns etnisk/kulturell mangfald hér pa myndigheten?

Hur tillvaratar man den etniska’kulturella mangfalden? Vad borde man gora for att tillvara
tamangfalden?

Har den etniska/kulturella mangfalden ndgon betydelse for arbetet? Pa vilket sétt? | vilka
situationer?

Medfor den etniskalkulturella mangfalden nagonting till arbetsresultatet? Pa vilket sitt,
varfor, vad?

Hur paverkar den etniska/kulturella mangfal den gruppens arbete? Pa vilket sitt?

Vilka mojligheter ser du med etnisk/kulturell méngfald pa arbetsplatsen? Vilka hinder ser
du?

Vilka forutsittningar maste vara uppfyllda for att en arbetsgrupp dér det & personer fran
olikalander och kulturer ska fungera bra? Finns dessa forutsdttningar har?

Kan du saga att du har lart dig nagonting av det att det finns personer fran olika kulturer och
lander hér pa arbetsplatsen? Vad har du lart?

Hur tycker du att det interna mangfal dsarbetet fungerar?

Hur framjar ledningen den etniska mangfalden?

Har du négra forslag pa hur man skulle kunna ga vidare med det interna mangfal dsarbetet?

SLUT PA INTERVJUN

Ar det ndgonting du skulle viljatillagga?
Har du nagrafragor?
Kan jag vid behov &erkommatill dig?
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