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Sammanfattning:

Med denna uppsats har jag som syfte att skriva om processutbildning som utbildningsform.
Jag wvill ocksd hjilpa Coop forbdttra processutbildningen Bra Chefer, genom mina
observationer 1 kombination med teoretisk kunskap.

Jag har ur ett explorativt perspektiv med ett kritiskt hermeneutiskt tillvigagangssatt
genomfort en kvalitativ féltstudie med abduktiv ansats. De data jag har samlat in har jag fatt
fram genom dokumentanalys, semistrukturerade grupp- och enskilda intervjuer samt
observationer. Mitt empiriska underlag kommer fran dokument som jag erhallit fran Coop och
som beror utbildningen Bra Chefer. Jag har ocksd fatt delta observerande under ett
utbildningstillfdlle for Bra Chefer samt genomfort intervjuer med tre deltagare som genomgér
utbildningen. Det empiriska avsnittet bygger pa tolkningar av detta material. De teorier jag
valt att arbeta med har tagits fram genom diskursanalys av det empiriska materialet. Teorierna
utgar fran ett kollektivt larande, larande 1 arbetslivet, mentorskap och motivation.

Under en processutbildning finns ett storre samspel mellan kursdeltagaren, utbildningen och
foretaget. En processutbildning &r ett system som inte bara formedlar kunskap och
fardigheter, utan arbetar pa ett sadant sitt att deltagaren fir genomga en inventering av sig
sjalv och pa sa sitt omprova de kunskaper de har, 1 interaktion med andra. Viktiga moment
for att framja utvecklingen pa detta sétt &r att deltagaren tilldelas en mentor for att ytterligare
forankra ldrandet pa arbetsplatsen, att bygga upp ett teamtink, motivera deltagaren till att
utvecklas samt underlitta for deltagaren att tilldmpa teorin 1 praktiken. Coop kan bland annat
utveckla antagningsprocessen samt utoka utbildningsansvarigas och handledares delaktighet i
utbildningen och pa sa vis oka nyttoeffekten av Bra Chefer.
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1. Inledning

Konsult, kompetensutveckling, ledarskapsutbildning, coaching, utvirdering och mentroskap.
Om du googlar dessa ord pa bade svenska och engelska dyker det upp lika manga traffar som
det finns invanare pa jorden. De &r ord av tiden, ord vi hor varje dag 1 media, 1 skolan och som
vi anvinder oss av i1 vardagliga samtal. Alla dessa hogaktuella termer som jag inleder min
uppsats med dr forankrade kring en utbildningsform som trendméssigt dog ut for nérmre
trettio ar sedan, &tminstone enligt en ldrares utsago. Lyckligtvis snubblade jag 1 min jakt pa
uppsatsimne Over just en sadan utbildning. Coop har sedan ett antal ar tillbaka erbjudit
formégor ur sin egen personal att delta i ledarskapsutbildningen Bra Chefer, en
processutbildning som foljer deltagarna parallellt med deras befattningar under drygt ett
halvar och forankras sa gott det gar i1 deltagarnas dagliga arbete. Efter att ha varit med vid ett
av fem utbildningstillfdllen under det hér aret vdgar jag pasta att processutbildningen ar allt
annat dn en dod utbildningsform, utan ett modernt sétt att se pA manniskans utveckling och
forméga att véxa pa sin arbetsplats. Darfor ser jag det som en utmaning att skriva om just
processutbildning som utbildningsform. Det utmanar mig att skriva om processutbildning just
darfor att jag inte lyckats finna en skriven definition om utbildningsformen i varken bibliotek
eller uppsatsdatabaser.

1.1 Bakgrund

Jag har arbetat 1 mataffar 1 atta r. FOr tva ar sedan insdg jag att jag hade ett intresse for
branschen och sedan dess har jag gjort mitt bésta for att forankra mitt nyvunna intresse 1 min
utbildning, fOr att inse att min passion bara véxte i kombination med mina nya kunskaper.

I samband med en tidigare uppsats som jag har skrivit for Personal- och arbetslivsprogrammet
(PA-programmet) kom jag i kontakt med en coach inom Coop och via henne fick jag
information om ledarskapsutbildningen Bra Chefer. Jag tyckte att utbildningen lit intressant
av flera anledningar, dels upplagget, dels det givna faktumet att den i hogsta grad berér mitt
stora intresse men kanske framforallt av den anledningen att den si fint knyter an till de
grundpelare vi pd PA-programmet har arbetat med under det senaste aret. Dessa
huvudpunkter presenteras i en, for mig, vélbekant bild nedan, som vi arbetat med
genomgdende under det gangna éret 1 samtliga kursmoment. 4ven om den hér uppsatsen inte
beror ledarskapet pé djupet.

Organisationsutveckling

Ledarskap Lérande i arbetslivet



1.2 Om utbildningen Bra Chefer

I samtal med Goran Agermo, som &r ansvarig for utbildningen, har jag fatt reda pa att Bra
Chefer startade for manga ar sedan, men har sedan dess dndrat skepnad ett otal ginger.
Inledningsvis fungerade Bra Chefer mer som ett uppldgg av teambuildingévningar men har
med tiden wvuxit och blivit en mer strukturerad ledarskapsutbildning. Den
utbildningsomgéngen som jag har fatt folja dr, den sjétte reviderade upplagan i denna form
och heter séledes Bra Chefer 6.

Bra Chefer dr ett program framtaget for att forbereda ledare for Coop samt att sdkra
ledarforsorjningen pa lang sikt. Detta innebér att utbildningen inte enbart ar till for nuvarande
ledare, utan ocksa blivande sddana. Programmet ar framtaget for att passa bade anstéllda vid
samtliga Coopbutiker (Nira, Konsum, Extra och Forum) samt anstillda vid Cilab' (Coop
inkép & logistik?), DDF’ (Gemensamt bolag for de nio stdrsta detaljhandelsdrivande
konsumentforeningarna, bildat for att fordjupa samarbetet inom drift och marknadsfragor.*)
och KF (Kooperativa Forbundet). Detta for att 6ka rorligheten mellan verksamhetsomradden
och koncept.’

I kapitlet for empiri presenterar jag nirmare hur utbildningen ar uppbyggd. Avsnittet ovan dr
tdnkt att introducera ldsaren for grundtanken bakom Bra Chefer och har séledes inte med
begreppet processutbildning att gora. Darfor har jag valt att separera mina fakta bakom Bra
Chefer 1 tva delar.

1.3 Problemdiskussion

Det finns ingenting skrivet om nigon specifik definition av en processutbildning, atminstone
ger begreppet inga svar i sokprofilen bland de arkiv déar jag har letat. Déribland aterfinns
universitetsbibliotekets katalog Lovisa6, Elektroniska biblioteket ELIN, déar tidskrifter,
vetenskapliga artiklar och e-bocker finns samlade’, bok- siter si som Adlibris®, Bokus’ och
Amazon'® och till sist flera uppsatsdatabaser. Det i sig &r ett stort problem. Var bérjar jag?
Sanningen dr den att jag ganska ldnge inte har vetat exakt vad jag kan gora med det material
jag har haft turen att fa ta del av. Processutbildningen &r forstéds ett faktum dé jag nyligen har
fatt ta del av en sddan. Fragan &r inte varfor ingen tidigare har skrivit om processutbildningen
som nagot definitivt, utan hur jag kan skriva om en sddan utan att generalisera kring den enda
utbildningen jag har tagit del av. Men eftersom pappret dr blankt och pusselbitarna finns sa
maste det ga att skriva om processutbildning som utbildningsform.

! Skriftligt erhallen dokumentation fran Coop; Informationsbrev Bra Chefer.

? Bokslutskommuniké, Kooperativa forbundet, januari-december 2008.

3 Skriftligt erhdllen dokumentation frén Coop: Informationsbrev Bra Chefer.

* http://www konsumnord.se/default.asp?id=4398 &ptid=& column=nyhet_rubrik&value=De-+detaljha
ndelsdrivandetkonsumentféreningarna+bildar+t DDF+AB.

> Skriftligt erhllen dokumentation fran Coop: Informationsbrev Bra Chefer.

S http://lovisa.lub.lu.se/cgi-bin/webgw/chameleon.

7 http://elin.lub.lu.se.ludwig.lub.lu.se/elin?lang=se.

¥ www.adlibris.se.

? www.bokus.se.

10 www.amazon.com.



Jag vill med min uppsats ge svar pa foljande fragor:

* Vad ar en processutbildning och vad skiljer den fran andra arbetslivsrelaterade
utbildningar?

* Hur ser en processutbildning ut?

* Vilka moment terfinns 1 en processutbildning och vilka teoretiska aspekter finns att ta
hinsyn till under dessa moment?

En forutsittning for att jag skulle fa vara med och ta del av Bra Chefer, var att jag, som
utomstaende och oberoende, skulle granska utbildningen och komma med forslag till
fordndringar. Detta i sig dr inget konkret problem, men svarigheten ligger i1 hur jag ska kunna
hjdlpa Coop pa detta vis utan att min uppsats blir generaliserande kring just Bra Chefer. Detta
hoppas jag kunna problematisera och dérefter motarbeta genom hela uppsatsen. Jag vill fa
svar pa foljande fragor for att kunna hjdlpa Coop med utbildningen Bra Chefer:

* Hur pass vil uppfyller Coop sina mél och visioner med utbildningen Bra Chefer?
* Om jag jamfor momenten som utmérker Coops processutbildning med teorin, vad kan
Coop tinka pa for att annu mer sékra att utbildningen nér optimal nyttoniva?

Syftet med min uppsats maste med anledning av ovanstdende avsnitt delas upp 1 tvé delar utan
att framstd som otydligt och mallost for l4saren.

1.4 Syfte

Genom att referera till ovanstaende avsnitt vill jag fortydliga for ldsaren att min uppsats har
tva syften som nedan presenteras i punktform.

* Med denna uppsats har jag som syfte att skriva om processutbildning som
utbildningsform.

* Mitt andra syfte dr att hjdlpa Coop forbéttra processutbildningen Bra Chefer, genom
mina observationer i kombination med teoretisk kunskap.

Jag tycker att utbildningen dr en utmérkt metod for att férena teori och praktik dver en lingre
tid och pé sa sitt paverka deltagarens personliga utveckling for ett 1angsiktigt ldrande inom
organisationen. Da det inte finns nagot skrivet om processutbildningar kommer jag att plocka
ut moment som berdr processutbildningen och som det finns skrivet om i teorin. Dessa
moment kommer jag att vélja ut, efter det att jag har tagit del av det material som Coop forsett
mig med, samt efter observationstillféllet.

1.5 Avgransningar

Da jag skriver arbetet 1 samarbete med Coop, blir mitt empiriska underlag begrinsat till denna
organisation. Detta dr av stor vikt att ndmna, di mina samtliga intryck av hur en
processutbildning kan se ut, dr tagna ur mina tolkningar av utbildningen Bra Chefer. Jag har
inte kontaktat andra foretag s& som ICA eller Axfood for att ta reda pa huruvida de har
liknande utbildningar f6r sin personal, eller hur pass tilldimpningsbar en processutbildning &r
pa andra typer av arbetsplatser. Daremot tycker jag att Bra Chefer &r ett gott exempel pa att en



processutbildning passar bra for bade kontorspersonal, lagerarbetare och butikspersonal, da
utbildningen riktar sig till samtliga av dessa grupper inom Coop.

Till en borjan hade jag tdnkt att mitt arbete skulle smalnas av till en form av
uppfoljningsrapport dér jag skulle granska hur pass effektiv den hér typen av utbildningar ar i
langden. Efter att ha deltagit under tre dagar i utbildningen Bra Chefer sa insag jag att det
amnet blev allt for smalt och varken gjorde utbildningen eller min uppsats réttvisa. Det ar
forst ndr jag dr pa plats pa utbildningen som jag inser att deltagarna inte bara gor en resa
genom teorier, utan att det dven innebér en stor personlig utveckling for deltagarna, och med
det sagt sé kan jag fOrsté att processutbildningar av detta slag utan tvekan péaverkar deltagarna
pa lang sikt. Darfor ser jag hela utbildningen i sig som en viktig del av min uppsats och inte

efterarbetet.

1.6 Disposition

[ Inledning

[ Metod

[ Empiri

[ Teori

[ Analys

[ Slutsats

En kortare motivering till mitt val av uppsatsdmne foljt av en
mindre presentation av Bra Chefer. En problemdiskussion
leder till utformandet av syftet till uppsatsen. Till sist redogors
for hur arbetet har begrénsats.

En grundlig genomgang med motiveringar for de metodval
jag har gjort och hur det har gatt till ndr jag har anvént
metoderna. Slutligen kritiseras metodvalen.

Redogorelse for det empiriska material som jag har tagit del
av fran Coop. Tolkningar av dokumenten foljs av de
observationer jag har gjort, varvat med intervjumaterial och
egna intryck for att stdlla uppgifterna mot varandra.

Presentation av teorierna jag har valt att anvinda som stod 1
analysen, utifrin de moment som jag sjélv har valt ut ur det
empiriska materialet, efter en diskursanalys.

I analysen véver jag samman de observationer och tolkningar
jag gjort av det empiriska materialet, med de teorier som jag
anser ar tillimpbara. Jag redogér for hur jag har urskilt
momenten som teorierna bygger pa, vad en processutbildning
ar och utvecklar idéer kring hur Bra Chefer skulle kunna
dndras.

Slutsatsen dr en sammanfattning av analysen och redogdr
kortfattat for mitt resultat av denna. Héar kritiserar jag bade
mitt eget resultat samt de killor jag har anvént.



2. Metod

I metodkapitlet presenterar jag mina val av olika metoder for att samla in och bearbeta
empiriskt material. Forst presenteras mina val teoretiskt, ddrefter far ldsaren folja sjdlva
forfarandet da jag anvint metoderna i praktiken, hur jag har gétt tillviga for att samla in
informationen samt hur jag har bearbetat den. I det avslutande avsnittet diskuterar och
kritiserar jag mina egna metodval; vilka for och nackdelar som jag har upplevt, vilka f6r och
nackdelar som finns med vardera metod, ur ett teoretiskt perspektiv, samt vad jag hade gjort
annorlunda om jag kunde vrida tillbaka klockan. Hér diskuteras ocksa arbetets kvalitet utifran
validitet och reliabilitet. Till sist diskuterar jag hur jag arbetat med min uppsats ur en etisk
synpunkt. Jag diskuterar vad som har varit viktigt for mig att tdnka pa, sirskilt med anledning
av att jag har gjort en fallstudie och i1 den granskat ménskliga utvecklingsprocesser.

2.1 Forhallningssatt

2.1.1. Studien

Vad jag 1 forstudien har fatt reda pa ar att Coop har ett ledarskapsutvecklingsprogram som
heter Bra Chefer. Detta adr en utbildning som syftar till att stirka den operativa verksamheten,
det vill séiga den delen av foretaget som rér den grundliggande affdrsidén'', med hjilp av ett
effektiviserat ledarskap. Genom samtal med Goran Agermo har jag ocksé fétt klart for mig att
Bra Chefer dr en processutbildning, men infér mitt besdk 1 Stockholm hade jag &nnu inte
klart for mig att det skulle bli mitt huvuddmne for uppsatsen. Jag har fran Coops hall fatt hora
att foretaget just nu héller pa att se over utbildningen for eventuella fordndringar och de tar
girna in en utomstdende aktor med férska teoretiska perspektiv for att parallellt gora det
samma och dérefter se om jag ur ett forskarperspektiv kan komma med nya infallsvinklar ver
hur utbildningen skulle kunna genomfGras pa ett béttre sitt.

Studien tar med ovan ndmna forutsittningar, enligt Jacobsen, sin bdrjan ur ett explorativt
perspektiv. Med detta menas att jag som forskare inte fran borjan har nidgon tydlig hypotes
eller nagon direkt fragestéllning. Jag har inte heller en bild av vad jag kan fa ut av studien
eller vilka huvudomréden jag dmnar berdra genom studien.'? Detta kommer att komma fram
forst efter en djupgaende studie.

2.1.2. Varfor en fallstudie?

En fallstudie hinvisar till verkliga situationer och ger saledes en mer praktisk tilldimpning av
de teorier som redovisas parallellt genom studiens ging. Den ger mojlighet att se pa praktiken
fran andra sidan och pa sd sitt ocksd kunna forbéttra den. Merriam skriver ocksa att en
fallstudie &r sarskilt lamplig d& forskaren vill utvéirdera och skapa forstaelse av ”den dynamik
som ligger bakom ett program”. En fallstudie &r ocksa létt for lasaren (intressenten) att forsta

" Forsell, A., Ivarsson Westerberg, A. (2007). Organisation frdn grunden, Korotan Ljubljana, Slovenien.
12 Jacobsen, D. L. (2002). Vad, hur och varfor? Om metodval i foretagsekonomi och andra samhdllsvetenskapliga
dmnen, Studentlitteratur, Lund.
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da det ror sig om vardagen och sdllan omfattar stora statistiska redovisningar eller annat
svarforstaeligt material som tar ifrén lasaren det generella intresset.'?

2.1.3 Vetenskapligt forhallningssétt

Att kritiskt granska ett foretags tillvigagéngssétt genom dokumentgranskning och djupgaende
intervjuer, eller pd annat sitt hantera foretagsmaterial pa sddant vis, ndmner Bryman & Bell 1
sin bok som ett kritiskt hermeneutiskt tillvigagingssitt. Med detta menas att jag, ur ett
analytiskt perspektiv, genomfor en djupgaende studie av det material som ges och direfter
tolkar det i sin sociala kontext,'* det vill séga i vart fall organisationen Coop. Med hjilp av
diskursanalys tolkar jag sedan materialet for att léttare urskilja vilka tyngdpunkter
utbildningen ldgger sin vikt vid och om det, sérskilt vid tolkningen av intervjuerna, finns
aspekter som saknas i utbildningen. Enligt Habermas kan jag genom diskursanalys urskilja
specifika monster som, 1 mitt fall med Coop, exempelvis enar eller separerar kursdeltagarna at
1 asikter kring hur kursen &r idag. Habermas delar in talet, 1 vart fall intervjun, i tvd delar; det
som faktiskt sdgs och det som genomfors eller framkommer under intervjun. Genom att
separera dessa tva element strdvar jag som ahorare just efter att fa understruket vilka delar av
samtalet intervjupersonen ligger vikt vid."> Enligt Edwards kan forskaren genom
diskursanalys exempelvis urskilja hur ldraren genom talets formaga styr sin makt i
klassrummet genom olika diskursiva ménster och funktioner.'® Att darfor skilja mellan de
kursansvarigas syn pa utbildningen och deltagarnas ser jag darfor som en viktig del av arbetet
for att slutligen fa fram ett vdlanalyserat resultat.

Nar jag har analyserat de dokument som jag fatt till mitt forfogande, samt genomfort de
intervjuer som jag givits mojlighet att gora tar undersokningen en véndning. De data jag har
fatt tillgang till har badde de kursansvariga och kursens deltagare haft tillgang till. Det ar tankt
att jag nu ska kunna ha ett partikularistiskt perspektiv pd min studie, det vill sdga urskilja nya
monster och idéer som tidigare inte tydliggjorts for de parter som arbetat med programmet.
Hir hoppas jag kunna bidra med nya insikter i hur utbildningen ska kunna forbittras.'’
Diérefter kan jag som forskare fritt argumentera for de dndringar jag anser lampliga for Coops
utbildningsprogram. Olson nidmner nagra aspekter som aterspeglar en fallstudies
partikularistiska natur. Exempelvis vill jag som forfattare visa ldsaren av min uppsats pa ’vad
som bor goras och vad som inte bor goras i1 en liknande situation” samt belysa generella
problem. ™®

2.1.4 Val av metod

En fallstudie kan genomforas péd olika sétt. Beroende pa drende, syfte och mal samt den
tillgdng pa material som forskaren har till sitt forfogande finns det olika tillvdgagingssétt att
behandla det specifika fallet. Det finns ingen metod som foredras framfér ndgon annan nér det

5 Merriam, S. B. (1994). Fallstudien som forskningsmetod, Studentlitteratur, Lund.

" Bryman, A., Bell, E. (2005). Féretagsekonomiska forskningsmetoder, Korotan Ljubljana, Slovenien.

15 Cohen, L., Manion, L., Morrison, K. (2007). Research methods in education (6th ed), Routledge, Oxon.
' Ibid.

7 Merriam (1994).

"* Ibid.
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empiriska materialet tas fram, utan det ar upp till forskaren och dennes férutsattningar hur han
eller hon viljer att arbeta med informationen som finns."’

Valet av att ha en kvalitativ ansats var av ovanstdende anledning inte sa svar. Jag fér tillgang
till utbildningsmaterial fran Coop, mdojlighet att intervjua de utbildningsansvariga for Bra
Chefer och tréffa personer som genomgér utbildningen. Det finns varken utrymme eller
intresse for att genomfora en kvantitativ studie. En kvantitativ studie ger inte heller utrymme
for att urskilja specifika problem och grundldgga orsakerna till dessa i samma utstrickning
som en kvalitativ studie 1 detta fall gor.

Backman skriver att den kvalitativa studien bygger pa skrivna eller talade formuleringar. I
fallstudier foredras ofta en kvalitativ metod framfor en kvantitativ sddan. Anledningen till
detta 4r just att en kvalitativ studie har mojlighet att urskilja fenomen i sin kontext.”” Neuman
beskriver vil fordelarna med att anvinda en kvalitativ metod, inte minst vid fallstudier:

» Aterspeglar verkligheten och kulturella aspekter.

* Fokuserar pé deltagande, paverkan och specifika hindelser eller omstdndigheter.

* Tydliggor varderingar och asikter

* Forskaren dr sjdlv deltagande under processen och ges mojlighet att tematisera
analysen.

* Stor vikt vid tillforlitlighet och samspel mellan deltagare och forskare.

* Fallstudien ger forskaren en mojlighet att granska omstéandigheter pa en makroniva.
21

2.1.5 Vetenskaplig ansats

Forskare skiljer 1 regel mellan tva vetenskapliga ansatser; induktiv och deduktiv. Fejes skriver
emellertid om en tredje ansats, ett mellanting mellan de bada tidigare nidmnda
tillvigagéngssitten, namligen abduktion”* och det 4r den formen av ansats, eller 4tminstone
inslag av den, som jag har valt for min uppsats.

I en fallstudie tenderar den vetenskapliga ansatsen ofta i att bygga pa induktiva resonemang.
De material som forskaren getts mojlighet att ta del av tolkas i sin kontext och bildar ett
ramverk kring studien.”® Nér du pabérjar en induktiv studie har du ofta bara ett dmne eller
nagra fa idéer om vad du ska skriva om. Néar du dérefter genomf6r den empiriska studien drar
du som forskare paralleller, identifierar fenomen och generaliserar fram teorier utifrdn de
slutsatser du kommit fram till.**

Deduktiv ansats har ofta sin grund i teorin. Teorin i sig tilldmpas dédrefter i en studie eller 1 en
hypotes for att bevisas eller dementeras.”” S& linge en teori inte motbevisas leder inte
deduktiv ansats till nigra nya ron.*®

' Merriam (1994).

20 Backman, J. (2008). Rapporter och uppsatser (2 uppl.), Studentlitteratur, Lund.

2! Neuman, W. L. (2003). Social research methods (5th ed), Pearson Education, Inc., USA.

2 Fejes, A., Thornberg, R. (2009). Handbok i kvalitativ analys, Forfattarna och Liber AB, Stockholm.
2 Merriam (1994).

2* Neuman (2003).

> Neuman (2003).

% Fejes (2009).
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Da jag har valt en abduktiv ansats ansdg jag det viktigt att forklara bade vad en induktiv och
deduktiv ansats innebdr for att ldsaren ska forsta varfor ingen av dessa ansatser ar fullt
applicerbar pa min uppsats. Alvesson och Skoldberg skriver som foljer om abduktiv ansats:

“Abduktionen utgar fran empiriska fakta liksom induktionen, men avvisar inte
teoretiska forestillningar och ligger i sd mdtto nirmare deduktionen””’

Fejes vill likna den abduktiva ansatsen vid “ett detektivarbete” dér forskaren véxlar mellan
induktiv och deduktiv ansats for att stilla enskilda fall mot varandra.”®

Jag har valt att 1dgga upp mitt arbete pa sa sitt att jag forst presenterar det empiriska material
jag har fatt fram genom min fallstudie. Ur detta material kommer jag att plocka ut delar eller
som jag tidigare nimnt dem, moment, som jag anser beror processutbildningen och spelar stor
roll for denna. Darefter kommer jag att bygga pd med teoretiska fakta kring dessa moment,
som jag anser dr viktiga att ta hansyn till vid liknande utbildningar. Pa s sdtt hoppas jag dels
kunna beskriva bakgrunden kring processutbildningars uppbyggnad och presentera nya
infallsvinklar och perspektiv som Coop kan ha nytta av vid framtida planering av
utbildningen Bra Chefer.

2.2. Tillvagagangssiitt

2.2.1 Dokumentanalys

Enligt Jacobsen finns det grund till att undersoka befintliga dokument da forskaren inte har
tillgang till primardata. Exempel pa en saddan situation &r fallet med Coop dé det helt enkelt
inte finns resurser till att férmedla all information direkt till forskaren, utan forskaren far
istillet ta del av de dokument som primérkéllan tagit fram. Den hir typen av data kallas for
radata.” For att en text ska kunna anvindas och kinnas trovirdig for andamalet krivs att den
tolkas utifran upphovsménnens tankesitt och att det gar att urskilja diskurser i texten.*

Merriam beskriver att det forsta steget 1 en dokumentanalys &r att finna relevant material for
studien och darefter granska hur materialet har uppkommit, hur pass trovardigt materialet ar
och huruvida det kan vara vinklat eller inte. Det &r sedan vanligt att granskaren bygger upp ett
kodsystem for att dela in materialet 1 olika kategorier. I kvalitativ dataanalys dr det dock
vanligare att istéllet hitta ett budskap for vad forfattaren vill formedla. Exempelvis, vilka ar de
mest relevanta och dterkommande egenskaperna i dokumentens innehall?*!

7 Alvesson, M., Skéldberg, K. (2008, s. 56). Tolkning och reflektion: Vetenskapsfilosofi och kvalitativ metod,
Studentlitteratur, Lund.

28 Fejes (2009, s. 25).

% Jacobsen (2002).

3% Bryman & Bell (2005).

3! Merriam (1994).
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2.2.2 Direkt observation

”Om man vill veta ndgot om verkligheten, sa ska du observera den!”
Backman (2008, s. 27)

Med dessa vil valda ord uttrycker Backman varfor det dr sa viktigt att ge sig ut pa féltet for
att fa svar pa eventuella tveksamheter eller fragor. Nér en forsvarare hor ett vittne och vill fa
svar pa fragan; "Hur kan du veta det?” sa vill han eller hon gédrna fa svaret; "Jag var ddr.”
Straight from the horses mouth, eller direkt frén kdllan sa att sdga. Vad kan vara mer tydligt
an att befinna sig pé en plats och observera och avlisa beteenden?

Vid observation dr den storsta fordelen att kunna granska méanskliga beteenden i sin fulla
kontext. Det finns ett par fragestidllningar att stilla sig innan genomférandet av en
observation.

1. Oppen eller dold observation?

Vill du att den eller de du observerar ska veta om att du observerar dem eller inte? Det finns
givetvis en fordel med att genomfora en dold observation da personerna som utsitts inte vet
om det. Skulle de veta om att de blir observerade finns en risk for att deras vanliga beteenden
fordndras da de kdnner sig obekvidma i situationen och inte vill underprestera i observatorens
Ogon. Samtidigt dr det inte alltid etiskt korrekt att genomfora en observation utan deltagarnas
samtycke. Detta dr en frdga som beror omstdndigheterna under vilka observationen kommer
att dga rum.’? Jag har valt att anvinda mig av en dppen observation dirfor att det 4r etiskt
riktigt, men ocksa for att det &r uppenbart for deltagarna att det finns en ny, frimmande
person i foreldsningssalen.

2. Deltagande eller inte deltagande observation?

En deltagande observation dr om sjélva observatéren dr med i1 aktiviteten under samma
forutsdttningar som resten av deltagarna. Det kan 1 vart fall gélla att jag som observator skulle
sitta med under hela undervisningstiden och ta del av samtal och diskussioner. Det &r ofta en
fraga om att en observation dger rum Over en viss tid, men da utbildningstiden stracker sig
langt 6ver tidsmarginalen for det hir uppdraget kiinns det inte som ett alternativ.”

I fallet med utbildningen Bra Chefer har jag alltsa valt att anvdnda mig av en Gppen, inte
deltagande observation. Det finns manga fler aspekter att tinka pé vid genomforandet av en
observation, men de presenteras nirmare under sjdlva forfarandet.

2.2.3 Gruppintervju
Vid studier kring utbildningar har  gruppintervjun varit ett framgangsrikt

datainsamlingsinstrument. Anledningen till detta 4r att det ofta uppstar diskussioner
deltagarna emellan, inte minst angéende deltagarnas tankar och &sikter kring utbildningen.*

32 Merriam (1994).
* Ibid.
3* Cohen, Manion & Morrison (2007).
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Jag valde att anvéinda mig av denna metod just for att fa igang ett samtal, tre kursdeltagare
emellan. For att komplettera detta samtal valde jag att ocksd gora enskilda intervjuer med
samma deltagare for att samtliga deltagare skulle fa mdojlighet att komma med sina asikter och
for att d&nnu béttre urskilja specifika monster for hur deltagarna skiljer sig at i sina sikter.
Detta sitt att arbeta stimmer Overens med Habermas teori for diskursanalys som jag tidigare
namnt under metodkapitlet.

2.2.4 Semistrukturerade intervjuer

Vid en semistrukturerad intervju har forskaren ofta riktat in sig pa nigra specifika teman,>”
didrav kommer intervjuerna sist 1 metodfoljden. Tanken é&r att jag genom diskursanalys av
dokumenten som jag fatt till mitt férfogande och observationerna av utbildningen ska ge en
klarare bild av vilka huvudomraden som éar viktiga for Coop, och utifran dessa studier fa en
klarare bild av vad jag vill fa ut av deltagarintervjuerna.

En semistrukturerad intervju dr uppbyggd pa sa sitt att intervjupersonen ar vil medveten om
vilka teman intervjun kommer att beréra och kan ocksd komma att tilldelas en intervjuguide.
Det &r dock fritt fram for intervjuaren att stdlla foljdfrdgor som anknyter till det
grundldggande temat. Detta ger intervjupersonen mojlighet att forbereda sig infor intervjun
hur han eller hon eventuellt kan svara pa vissa fragor och det skapar en mer avslappnad
stimning mellan denne och intervjuaren.’® En stor fordel med att genomfora en intervju dga
mot 6ga, som jag har gjort, och inte dver telefon, ar att det ofta dr den metod som ger rakast,
langst och mest utforliga svar. Intervjuaren kan inte bara vara med och lyssna utan ocksd
ol3)7servera kroppssprak och reaktioner frén intervjupersoner i situationen som de befinner sig
1.

Sudman och Bradbury menar att semistrukturerade intervjuer kan vara att féredra vid kénsliga
amnen, eller, som 1 vart fall, konfidentiella dmnen. Det kan finnas omriaden som
intervjupersonen inte vill svara pa med anledning av sekretess och da finns det en mojlighet
for vederborande att stryka eller avsiga sig frén de fragorna fore tillfillet for intervjun.*®

Fore de intervjuerna jag har genomfort har deltagarna inte fatt ta del av nagra frégor eller en
intervjuguide, de har ddremot varit vdl medvetna om varfor jag har bett att fa trdffa dem och
vilket omrdde intervjun kommer att berora.

2.3 Sjalva forfarandet

Jag har under hela tiden som jag har arbetat med min uppsats haft god kontakt med de
utbildningsansvariga for Bra Chefer, som sitter uppe i Stockholm. Den som jag haft ndrmast
kontakt med har varit Goran Agermo som ir utbildningsansvarig for Bra Chefer. Genom den
tita kontakten har jag via e-post och telefonsamtal kunnat fa svar pé fragor jag haft bade 1 for-
och efterhand.

3% Bryman & Bell (2005).

3% Bryman & Bell (2005).

37 Neuman (2003).

3% Cohen, Manion & Morrison (2007).
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2.3.1 Dokumentanalysen

Genom dokumentanalysen har jag kunnat fa all den bakgrundsinformation som jag har behovt
for att forbereda mig infor de senare datainsamlingsmomenten. Jag har ocksa fatt ta del av
vilka mal Coop har med utbildningen, vilka krav som stélls pa deltagarna och hur
antagningsprocessen av dessa gar till. Jag har ocksa fatt ta del av tidsplanen for utbildningen
med komplett schema 6ver foreldsningar och hemuppgifter. Jag har last alla dokument jag har
fatt ta del av och kunnat skilja ur de delar som jag har ansett dr viktigast for Coop att jag tittar
ndrmare pa och som har mest betydelse for sjélva processutbildningen.

2.3.2 Observationerna

Som jag tidigare nimnt har deltagarna och de ansvariga varit fullt medvetna om min nérvaro
och mitt motiv till varfor jag har varit med vid utbildningstillfallena. Jag har fatt rora mig fritt
1 salen dé deltagarna har utfort mer interaktiva aktiviteter och valt att sitta som observator vid
olika grupper vid de tillfdllen som deltagarna har delats in i mindre samlingar for diskussioner
eller 6vningar.

Utover att delta vid sjdlva utbildningen har jag ocksa fatt vara delaktig i moten som de
utbildningsansvariga har haft mellan foreldsningarna. I den mén jag har kunnat har jag forsokt
att halla mig utanfor dessa samtal, men vid tillfdllen har jag ocksa givits tillfdlle att komma
med inflikningar och ibland ocksd forslag. Dessa forslag har d& varit direkt relaterade till
observationer jag har gjort och 1 sin tur 6ppnat upp for ytterligare diskussioner.

Under observationstillfallena har jag skrivit ner anteckningar i min dator pé allt som har hént
under tiden som observationen har dgt rum. Dessa dokumentationer har varit allt frin saker
som har sagts, gjorts eller reaktioner fran deltagarna. Totalt har jag fatt ihop over 20 sidor
datorskriven text med mina egna intryck fran utbildningen Bra Chefer.

2.3.2 Intervjuerna

Intervjuerna dgde rum den 29 april, efter utbildningsomgéangen dér jag nidrvarade. Tre
personer valdes ut av de utbildningsansvariga med motivationen att dessa tre var foredomliga
representanter for utbildningen. Inte nédvéndigtvis foredomliga i den mén att de var de bést
presterande kandidaterna, utan att de ansigs vara Oppna, drliga och hade latt for att uttrycka
sig sjdlva och sina asikter.

Jag borjade med att halla gruppintervjun dér vi satt i ett separat rum skilt fran de andra
deltagarna och de ansvariga for utbildningen. Alla tre gavs ungefar lika stort utrymme under
samtalet och deltagarna verkade avslappnade i situationen. Ett storningsmoment var dock att
vi inte hade sa gott om tid pa oss som jag hade velat da deltagarna var tvungna att springa
ivdg pa den sista foreldsningen. Samtalet spelades in genom ett ljudprogram pa min dator.

De enskilda intervjuerna utférdes med samma personer, i samma rum och spelades in pa min
dator. De tva forsta intervjuerna dgde rum pé plats efter att sista utbildningsdagen var
avslutad. Den sista intervjun dgde rum over telefon en tid senare. Frigorna var 1 princip de
samma som jag hade stillt under gruppintervjun, men jag gav storre utrymme for deltagarna
att tdnka till och fick pé sa sitt mojlighet att stélla fler foljdfragor.
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2.4 Metoddiskussion och metodkritik

Jag har valt att ganska tydligt presentera mina metoder sa klart och tydligt som det gar genom
det hdr metodkapitlet, just med anledning av att det inte ska uppsté allt for manga fragetecken
kring mina tillvigagangssitt. Det dr dock viktigt att understryka att det alltid finns alternativa
tillvigagangssitt och saker som jag hade kunnat goéra annorlunda om jag hade haft
mojligheten att borja om igen.

2.4.1 Metoddiskussion

Jag har haft stora problem med att fa uppsatsen att halla ithop d& dmnet processutbildning
kanns relativt outforskat, atminstone de senaste decennierna. Det hjdlpte mig da att anvinda
den abduktiva metoden for att ge stod for mina antaganden och generaliseringar av de
observationer jag har gjort genom att stétta upp dem med mitt teoretiska ramverk. Med ett
empiriskt uppldgg som bygger pa en fallstudie kindes det naturligt for mig att ta hjélp av de
metoder som vanligtvis rekommenderas att anvidnda sig av vid fallstudier, nimligen en
kvalitativ sddan. Det hade inte kédnts naturligt att dela ut enkéter till kursdeltagarna for att ta
fram nagon form av métbart resultat. Det hade inte heller funnits mojlighet att bredda
undersokningen till fler dn ett foretag. Det faktum att jag har kommit fram till att vissa
moment kdnns viktiga 1 en processutbildning och dragit slutsatser utifran dessa antaganden for
en specifik processutbildning kan tyckas anmérkningsvért. Dessa d&r moment jag har kommit
fram till 1 den diskursanalys jag har gjort efter mina observationer, intervjuer och Gvriga
studier.

Den dokumentanalys jag har gjort kéindes nodvéndig for att skapa en grundforstielse for hur
processutbildningen gar till. Efter att ha deltagit vid ett utbildningstillfidlle har jag efter mina
observationer och intervjuer kunnat tillféra ytterligare moment som jag anser direkt relaterade
till processutbildningen. Jag ar pa detta vis ndjd med hur mina metodval har kompletterat
varandra.

Under tiden jag nirvarade vid Bra Chefer uppe i Stockholm kénde jag aldrig att min nérvaro
paverkade deltagarna pa plats. Tvartom arbetade jag noga med att, nér det kéindes nodviandigt,
vara sa frinvarande som mgjligt fran utbildningsmomenten. Likasd nir det kdndes nddvéndigt
och jag satt som ahorare for mindre gruppdiskussioner fragade jag deltagarna om det var oke;j
att jag satt med och lyssnade och om de kénde att det paverkade deras process. Det kéndes
aldrig som ett problem for kursdeltagarna att jag var med under de dagar jag fick mojlighet att
delta. Daremot kunde jag ibland kédnna att ett par av utbildningsvérdarna trippade lite pa ta,
for att forsoka framstd som mer pedagogiska eller mer nidrvarande dn vad de faktiskt var.
Detta kunde jag marka av att utbildningsvérdarna tidvis var dvertydliga och upprepade viktiga
moment en gang extra samtidigt som de sneglade 6ver med blicken mot mig for att se om jag
antecknade. Detta kan givetvis vara ren inbillning fran min sida, men redan fran borjan var
det klart for deltagarna att det inte var dem, utan allt runtomkring dem jag skulle granska.
Detta kan forklara deltagarnas lugn och utbildningsledarnas bitvis nervdsa infall.
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2.4.2 Metodkritik

Med facit 1 hand sa &r jag n6jd med mina val av metoder. Det dr snarare processen och mina
tillvigagangssitt jag vill kritisera. De dagarna jag var uppe 1 Stockholm var mycket intensiva
och jag hade inte mgjlighet att genomféra mina datainsamlingsmetoder pd det vis jag hade
planerat.

Intervjuerna blev med anledning av deltagarnas pressade schema vildigt stressiga och i
slutminuterna stod det alltid en kursvird och bankade pa fonsterrutan och tecknade “fem
minuter kvar” med handen. Detta har givetvis paverkat bdde mig och kursdeltagarna. Det
faktum att kursdeltagarna var utvalda av de utbildningssansvariga kan ocksa alltid diskuteras,
da dessa kan ha valts ut med en baktanke om att de har en ovanligt positiv instédllning till
kursen 1 forhéllande till hela populationen av kursdeltagare. Jag kan inte svara pa huruvida
deltagarna ar representativa for gruppen eller bara goda foresprékare for Bra Chefer.

Det faktum att jag inte har getts tillfdlle att intervjua de utbildningsansvariga i en regelratt
intervju kan diskuteras. Jag har istéllet fatt delta vid moten med de utbildningsansvariga dels
over lunch men ocksa i ett separat rum dér de ansvariga har diskuterat framtida moment for
utbildningen. Dessa samtal kidndes diaremot hela tiden véldigt avslappnade och drliga och jag

gavs mycket utrymme for att f4 svar pa mina frdgor dven om det inte var en ren intervju jag
holl.

Jag har tidigare diskuterat alternativa metoder s& som att undersoka fler foretag med liknande
utbildningar och att goéra en mer kvantitativ analys for att f& med alla utbildningsdeltagarna
och deras perspektiv pa utbildningen. Jag kan se problemet i att bara ha ett ensidigt empiriskt
underlag. Jag valde att bara anvéinda mig av Coop da jag tycker att utbildningen stricker sig
till en bred massa i olika enheter av en organisation som kan representera olika delar i vilken
organisation som helst.

2.4.3 Kvalitet

Malet med den hér uppsatsen dr, forutom att far svar pa min fragestillning och fullfélja mitt
syfte, att skriva en tillforlitlig och trovérdig rapport som ska vara till intresse bade for mig,
organisationen jag arbetar med och mina medstudenter som ar intresserade av liknande studier
inom omradet.

I en kvalitativ analys dr det viktigt att det finns arlighet, ett djup, rikedom och tdackning for det
som utvinns ur den empiriska insamlingen for att undersékningen ska uppna validitet.*” Det
finns skillnader mellan intern och extern validitet. Intern validitet omfattar det faktiska
resultatets giltighet. For att verifiera resultatet maste forfattaren kunna kritisera sina killor och
uppgiftslimnare. Detta kan goras genom att fraga uppgiftslimnaren om resultatet om det
kdnns riktigt eller om det dr ndgot som kan ha uppfattats fel av forskaren. Vidare kan
forskaren gi in djupare och granska sina &vriga killor. Ar det sekundirdata eller primirdata
forskaren har anvint sig av, kan materialet pa nagot sétt vara vinklat eller pa ndgot sitt vara
skrivet till fordel for en viss grupp som omfattas av killans underskning?*

3% Cohen, Manion & Morrison (2007).
%0 Jacobsen (2002).
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Nar det dr dags att dra slutsatser och komma fram till ett giltigt resultat dr det ocksa viktigt att
granska de samband forskaren har kommit fram till.*' Detta kan vara extra intressant i var
studie d& den dr av hermeneutisk karaktir och styrs av fenomenen i dess sociala kontext, alltsd
rena tolkningar av den djupgdende studien.*? Taylor och Bogdan skriver att ” den kvalitative
forskaren 4r intresserad av perspektiv snarare 4n av sanningen i sig”.*’ Det 4r alltsd viktigt for
forskaren att fa forstéelse for hur deltagarna i1 studien dr inblandade 1 de omraden forskaren
har intresserat sig for att han eller hon i slutindan ska fa fram ett godként resultat.** Forskaren
maste efter dessa principer alltsa stindigt ifrdgasétta de samband som studien visar pa och
kritisera dessa sd att resultatet dr reellt och att studien inte utesluter andra forhallanden som
ocksa dr viktiga for slutresultatet.*’

Extern validitet handlar istillet om huruvida studiens resultat dr generaliserbart eller inte.*®
Vid genomforandet av en fallstudie dr det viktigt att stdlla sig frigan om man det gar att dra
generella slutsatser fran ett enstaka fall och om sé ar fallet, hur? Da jag i studien anvénder mig
av tolkningar av det empiriska materialet, &r generaliserbarheten 14g. Istdllet far jag
generalisera 1 det specifika som studien visar pd och eventuellt jimfora dessa resultat med
tidigare studier som gjorts. Likasa kan du som forskare vélja att stanna vid det resultatet du
fatt fram av studien och ldmna 6ver generaliserbarheten till ldsaren, for han eller henne att
avgdra om resultatet 4r tillimpningsbart pa en viss situation.*’

For att styrka kvaliteten 1 uppsatsen dr det viktigt att studien, utdver att vara giltig, ocksa ar
palitlig. Det vill sdga att det foreligger en reliabilitet 1 studien. Triangulering dr en god metod
for att styrka reliabiliteten 1 en undersokning. Med begreppet menas att undersokningen utfors
av flera forskare, flera informationskillor och att flera metodkéllor anvidnds for att allt
eftersom bekrifta resultatet som far vdxa fram. Metodisk triangulering koncentrerar sig pa att
anvénda sig av samma metod vid olika tillfdllen, 1 mitt fall exempelvis intervjuer av personer
som berdrs olika av utbildningen jag studerar, eller observation vid olika utbildningstillféllen
samt foljderna av dessa.*®

Det ar viktigt att som forskare anta ett granskande synsitt och att pa sa sitt redogdra for alla
faser inom forskningsprocessen.”” Av den anledningen har jag valt att redogora for sjilva
forfarandet eller, rittare sagt, arbetets gang. Pa sa sitt redogoér jag som forskare for alla faser
av datainsamlingen jag genomgatt och det blir d& lattare for ldsaren att se studien som
trovirdig. Studien blir mer transparent di du som forskare later ldsaren folja arbetets gang.”

*! Jacobsen (2002).

2 Bryman & Bell (2005).

* Merriam (1994, s. 178).

* Merriam (1994).

* Jacobsen (2002).

** Ibid.

*" Merriam (1994).

¥ Cohen, Manion & Morrison (2007).
* Bryman & Bell (2005).

>0 Ibid.
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2.4.4 Etik

“Forskare mdste alltid vara hederliga med sina resultat. En forskare far aldrig

forvrdnga, forfalska, vilseleda eller plagiera”™
vetenskapsrddets hemsida®

De hér orden ér for minga sjdlvklara och ofta en av de forsta sakerna du far ldra dig néar du
borjar studera pa hogre larosdten. Men det finns saker utdver de sjdlvklara da du ska skriva en
uppsats, inte minst da du gor en fallstudie 1 samarbete med ett foretag.

Vetenskapsradet har tagit fram forskningsetiska principer kring hur forskning ska ske inom
humanistisk och samhéllsvetenskaplig forskning. Kraven bygger pa fyra grundpelare inom
denna forskningsetik:

Informationskravet. Den som deltar i undersokningen ska bli informerad om sin roll i
undersokningen och pd vilka villkor som hon eller han deltar. Deltagaren ska ocksd vara
medveten om att det ar frivilligt att delta och fritt att avbryta sin medverkan nir som helst
under projektets gang. Information som anses viktig och som kan paverka deltagarens vilja att
fortsitta delta i studien ska framga tydligt.”

Samtyckeskravet: Forskaren méste ha samtycke frdn deltagarna 1 undersokningen. Liksom
ovan giller dven hér att undersokningsdeltagaren nér som helst under en observation eller
intervju #r fri att 1imna undersdkningen. Ar deltagaren under 15 &r och undersdkningen kan
innehalla inslag av kinslig karaktér kravs samtycke fran fordlder eller annan vardnadshavare.
Till sist bor ndmnas att forskaren inte pa nagot sitt far forsoka paverka deltaganden att agera
pa ett sitt som pa nagot sidtt gynnar studien, utan allt som sker ska ligga 1
udersdkningsdeltagarens natur och alltsa inte framkomma efter patryckningar utifran.”

Konfidentialitetskravet: Om det 1 studien framkommer etiskt kénsliga uppgifter bor en
forbindelse om tystnadsplikt tecknas for varje enskild individ som deltar. Information om
sadana personer bor ocksa lagras pa ett sddant sitt att personen 1 frdga inte pa nagot sétt kan
identifieras utifran de uppgifter som anges.’*

Nyttiandekravet: Personliga uppgifter for forskningsdndamél bor endast anvidndas 1 just
forskningssyfte och far ej nyttjas i kommersiellt bruk eller andra icke- forskningsrelaterade
omraden. Uppgifterna far inte heller anvidndas for beslut eller atgdrder som berdr den
deltagande om inte denne samtycker till detta.’

Merriam skriver att det finns tva tidpunkter 1 en kvalitativ fallstudie da etiken spelar en aktiv
roll. Den fOrsta dr vid insamlingen av det empiriska materialet och den andra nir materialet
publiceras. Forfattaren presenterar fem punkter som hon anser dr huvudproblemet vi dessa
tillfallen. Bortsett fran de omraden som vetenskapsradet sjélv tar upp ser Merriam en fara i att
forskaren kan bli allt for insatt och engagerad i sina egna fragestdllningar och pa sa séitt tappa
fokus pa det som faktiskt framkommer 1 resultatet av den empiriska studien. En annan risk ar

! http://www.vr.se/etik/oredlighetiforskningen.4.9232df81081¢7427¢800049.html.

32 Vetenskapsradet, Forskningsetiska principer — inom humanistisk- samhillsvetenskaplig forskning, Elanders
Gotab.

> Ibid.

> Vetenskapsradet, Forskningsetiska principer — inom humanistisk- samhllsvetenskaplig forskning, Elanders
Gotab.

> Ibid.
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att lasaren har svart att skilja pd den information som ges 1 rapporten och forskarens tolkning
av informationen. Det ar dérfor viktigt att fortydliga 1 sin skrift vad som faktiskt har sagts och
vad som har tolkats fram.”

Vad giller javighet sa foljer vetenskapsradet forvaltningslagens bestammelser 1 svensk
lagstiftning. Det faktum att jag sjdlv ar anstélld hos Coop anses inte javigt enligt dessa
bestimmelser da jag inte far erséttning for detta arbete och arbetet kommer inte heller pa
annat sitt bidra till vinning for min egen yrkesroll eller framtida karriar.”’

56 .
Merriam (1994).
°7 http://www.vr.se/download/18.12d0b1b510b193dbac18000706/javsregler 20060221.pdf.
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3. Empiri

I kapitlet for empiri presenterar jag det material som jag fatt tillgdng att arbeta med fran Coop.
Jag vill understryka for ldsaren att Empirikapitlet ar en stor del av arbetet och bitvis detaljerat
da jag inte vill att det ska forekomma nagra otydligheter i varifrdn jag har utvunnit mina
tolkningar. Jag vill att ldsaren, genom att sdtta sig in i empirin, ska f4 uppleva det jag har
upplevt. I empirin far ldsaren darfor folja observationen fran dag ett och framét.

Jag inleder med en fOrstudie dar jag presenterar det material om Bra Chefer jag fick ta del av
infor mitt besok pa utbildningen uppe i1 Stockholm. Denna Information ger en utforlig
presentation kring tankegangen som ligger bakom Bra Chefer. 1 det forsta avsnittet
forkommer ocksa inslag frén de observationer jag har gjort, dd de kinns mer relevanta for
detta avsnitt dn for efterfoljande. Efter introduktionen till utbildningen presenterar jag de
observationer jag har gjort under tillfallet jag har fatt vara nérvarande vid Bra Chefer. Dessa
observationer har jag valt att varva med de samtal som jag har haft med dem som é&r ansvariga
for utbildningen samt deltagarna som jag har fatt mgjlighet att intervjua. Anledningen till att
jag har valt detta uppldgg ar att jag vill att ldsaren ska ha samma utgéngsldge som jag hade
infor mitt besok uppe 1 Stockholm pa Coops hogkvarter. Det dr nimligen en sak att ta del av
information sdsom mal och visioner for utbildningen Bra Chefer men en annan att faktiskt
vara dér och observera hur den ser ut i praktiken. Jag hoppas att jag pa detta sitt lattare kan fa
lasaren att forstd hur jag har dragit mina slutsatser. Slutligen vill jag ocksd med detta avsnitt
tala om for ldsaren att jag stundtals i texten redogdr for egna tankegangar och kommer med
forslag pa idéer som jag skrivit ner allteftersom jag foljt utbildningen. Detta for att forslagen
inte ska dyka upp osokt i min analys, utan for att ldsaren av min uppsats ska forsta varifran
tankegdngen kommer. Jag har diaremot forsokt sammanfatta dessa tankar i det sista avsnittet
for att for ldsaren skilja mellan egna tankar och faktisk empiri.

3.1 Forstudien

De huvudsakliga &mnesomradena som utbildningen Bra Chefer beror ar ledarskap, ekonomi,
kommunikation, personal och arbetsritt. Kunskapen far de nidstan 40 deltagarna
huvudsakligen vid de fem utbildningstillfallen dér de tréffas och deltar vid foreldsningar och
aktiviteter.”® Utbildningstillféllena stricker sig 6ver sju ménaders tid och vid varje tillfdlle har
deltagarna tre tuffa dagar med fullspiackade scheman.” De som foreliser vid seminarierna ir
framfOr allt interna resurser, men vid vissa delmoment har Coop valt att ta in konsulter med
expertis inom omréadet.*

Redan vid antagningen av utbildningen stélls det stora krav pa dem som onskar delta. Med
den specifika ansdkan, som varje deltagare och dennes chef fér fylla i, ska ett personligt brev
samt meritforteckning bifogas.”' Efter det att deltagarna blivit antagna stills ytterligare krav,
som Coop presenterar vid forsta tillfallet de mots.

%% Ur Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvinds i presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillféllet.

%% Schema Bra Chefer 6.

5 Ur Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvénds i presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillféllet.

%! Ansokningsformulir, Bra Chefer.
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For att fa gé utbildningen Bra Chefer kréivs av deltagaren foljande kriterier:

* 100 % nérvaro

* Deltagarna ska vara vil forberedda infor muntliga presentationer vid varje moment

* Ambitionsnivan ska vara hog pa genomférandet av hemuppgifterna

* Studier mellan seminarierna, projektplanering och genomférande samt genomférande

av utvecklingsplanens moment sker helt under programdeltagarens eget ansvar o

Som ndmns ovan far varje deltagare en utvecklingsplan som innehaller de praktiska moment
som Coop anser nddvéndiga for blivande ledare att ha genomgéatt. Den hir utvecklingsplanen
ar individuell och ocksa anpassad efter de olika omraden som respektive kursdeltagare arbetar
inom. Ansvaret for att utvecklingsplanen foljs, 4r helt upp till deltagaren.”’ Jag vill hir
tilldgga att det bade fran mina observationer men ocksa utifran gruppdiskussion och enskilda
intervjuer framkommit att vissa deltagare verkar vara mer intresserade av utbildningen &r
andra. Ur min egen tolkning framkommer detta av att en del deltagare vid olika tidpunkter
smapratade under nagra av foreldsningarna och skickade lappar, samma deltagare verkade
inte heller ta sina hemuppgifter pa lika stort allvar som resten av gruppen. De personer jag
haft mdjlighet att prata med enskilt och 1 grupp menar ocksa pé att nagra av deltagarna helt
enkelt inte passar in i1 ledarrollen och déarfor inte bar med sig samma intresse som de dvriga
gruppdeltagarna. Detta dr ingenting jag sjidlv har uppmérksammat utan tydligen nagot som
tidvis har stort vissa av deltagarna.

Under hela utbildningens gang tilldelas deltagarna hemuppgifter, som jag har observerat, ofta
bendmns de som hemldxor. Dessa hemuppgifter kan deltagarna f& med sig till foljande
utbildningsdag eller till ndsta utbildningstillfille. Hemuppgifterna kan innebdra muntlig
redovisning, interaktiva utbildningsmoment, ske enligt utvecklingsplanen eller det Coop har
ansett vara ett viktigt moment i utbildningen; projektarbetet **,

Projektarbetet ar ett moment som fOljer deltagarna genom hela utbildningsprocessen. I
projektarbetet ska deltagaren f4 arbeta med att paverka och involvera sina medarbetare.
Denna process ar tinkt att fa kursdeltagaren att tillimpa vad han eller hon har lirt sig om
ledarskap, pa sin egen arbetsplats. Projektarbetet ska presenteras skriftligt enligt en redan
faststélld struktur och det ar ett maste att &mnet ska tillfora ett virde till verksamheten dar
deltagaren arbetar.®” En ndrmre presentation av projektarbetet kommer att redogoras for
langre fram i empirikapitlet. Detta dr den dokumentation jag hade fatt ta del av fore mitt
besok for utbildningen.

En tanke med Bra Chefer ér att flera moment ska vara interaktiva, det vill sdga att deltagaren
sjdlva far vara med och praktisera momenten i1 form av 6vningar och uppgifter. Nir deltagarna
ar pd hemmaplan och ska arbeta med sin utbildningsprocess péd arbetsplatsen har de tillgdng
till ett intrandt som innehdller information om bade studieteknik, projektarbetet,
utvecklingsplanen, fakta om Coop som foretag och kommunikationsmdjligheter deltagarna
emellan.®® Under mina observationstillfillen fick jag ocksé lira mig att deltagarna laddar upp

62 Citerat ur Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvinds i presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillféllet (s. 7).

63 Ur Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvénds i presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillféllet.

64 Ur Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvénds i presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillféllet.

% Ibid.

% Ibid.
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sina hemuppgifter och projektarbeten pa portalen for att ta del av och ldra sig av varandras
erfarenheter.

Utbildningen har, som jag tidigare ndmnt, programvérdar, som ar ansvariga for utbildningen.
Dessa virdar ska delta under utbildningens samtliga schemalagda aktiviteter.
Programvirdarna ska vara aktiva i gruppdiskussioner for att dela med sig av sina egna
erfarenheter som ledare och ge deltagarna nya perspektiv. Dessa perspektiv ska omfatta olika
omraden av verksamheten inom Coop och bygga upp forstaelse for foretaget 1 dess helhet.
Av programvérdarna kravs ocksa att dessa har forstaelse for gruppens behov och for hur deras
utveckling artar sig. Vardarna ska ocksa ge feedback under programmets gang och vid behov
kontakta deltagarens handledare for att underlétta for utvecklingen.

Handledarna utgérs av deltagarens ndrmsta chef for att stodja deltagaren i1 det vardagliga
arbetet. Handledarna ska ocksd kunna svara pa frdgor da deltagaren behdver hjélp med
hemuppgifterna. Den nérmsta chefen ska erbjuda kursdeltagaren mgjlighet att praktiskt utova
de moment som ingér i utvecklingsplanen och ge utrymme for att deltagaren ska fa tréna sig i
sin ledarroll. Det &r forstds viktigt att handledaren tar sig tid till att vara dar for
utbildningsdeltagaren och vara en god forebild i sitt eget ledarskap.®”’

Vid en ndrmare titt pa schemat for utbildningen forstar jag att det ar tuffa dagar som véntar
deltagarna som antagits till Bra Chefer. Vid tiosnaret, forsta dagen vid varje
utbildningstillfdlle triffas deltagarna och da har flera av dem péborjat sin resa upp eller ner
mot Stockholm redan tidigt pd morgonen. Utbildningen fortsitter efter att alla har anldnt och
sen hela dagen och en bra bit in pd kvillen. Klockan nio pé kvillen far deltagarna gé tillbaka
till sitt hotell som ligger en liten bit ifrdin Coops huvudkontor ute i Solna. Dag tvd vid
utbildningstillfdllena borjar klockan éatta pd morgonen och fortgér sedan till nio pa kvillen.
Sista dagen borjar liksom dagen innan klockan atta, men hér ges deltagarna utrymme att ta sig
hem, d& dagen avslutas redan klockan fyra.®® I utbildningen ingér helpension med maltider,
resor och dvernattningar®. Med detta i bakhuvudet 4r det littare att forstd att Bra Chefer 4r en
stor satsning som Coop gor pa sin personal.

Den héir informationen hade jag med mig innan jag fick vara med som observant vid Bra
Chefer uppe 1 Stockholm. Jag tyckte att det skulle bli intressant att titta nirmare pa hur denna
plan f6ljs och om inte, vad som stod i viagen for Coops mal och visioner och det faktiska
utfallet. Dokumentationen kommer jag att analysera senare 1 uppsatsen 1 forhallande till
observationerna jag har gjort och tillimpbar teori.

3.2 Huvudstudien: Observation, intervjuer och samtal

Foljande avsnitt dr baserat pa de anteckningar jag skrivit ner pd min dator under de tre dagar
jag fick vara med vid utbildningen uppe 1 Stockholm. Totalt hade jag med mig 6ver 25 sidor
text fran Stockholm, men dessa har jag skurit ner och tagit ur de bitar som jag anser viktiga att
ha med i sin fulla kontext. Det jag har skrivit ner har jag noggrant formulerat s& att mitt
intryck av sjédlva hindelsen i just den stunden ska kénnas klart och tydligt. Jag tyckte ocksé att
det var viktigt att vénta en tid innan jag satte mig ner for att forsoka skriva om dessa intryck.

57 Ur Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvénds i presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillféllet.

%% Schema Bra Chefer 6.

% Bra Chefer — Teori och praktik i en lirande organisation. Informationsblad Bra Chefer.
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Detta med anledning av att nir jag ldmnade utbildningen var jag sd pass inne i processen och
behdvde fa distans till denna for att kunna se utbildningen utifrén ett kritiskt perspektiv.

I det hir avsnittet kommer jag ocksa att ha med de intervjuer som jag har fort med deltagarna
och de samtal jag haft med programvérdarna. Detta for att jag ska kunna stdlla mina
tolkningar, tanken bakom de olika momenten och deltagarnas upplevelser, mot varandra.
Observationer, intervjuer och samtal har alla dgt rum mellan 27 — 29 april 2010 med undantag
av en intervju med en deltagare som gjorts vid ett senare tillfdlle 6ver telefon. Jag har ocksa
kunnat stélla frdgor som har vuxit fram, under den tid som jag har suttit och skrivit, till Goran
Agermo. Dessa fragor har da besvarats antingen dver e-post eller via telefon.

3.2.1 Huvudstudien dag ett

Vi triffas 1 en fOnsterlds utbildningslokal en bit in i Coops hogkvarter 1 Solna utanfor
Stockholm. Den ser ut som ménga andra fOreldsningssalar jag har varit inne i,
whiteboardtavla, kateder och stolar. Vad som skiljer salen at fran vanliga utbildningslokaler &r
att det langs med salens véggar sitter klimmor 1 vilka utbildningsvardarna hénger upp stora
pappersark med material som deltagarna har fatt ta del av lingsmed utbildningen. Deltagarna
har inte heller nigra bord att sitta lutade mot, utan istéllet finns det hjul péd stolarna s att
deltagarna obehindrat ska kunna rulla runt i salen och bilda gruppformationer nir det ges
tillfalle till diskussion. Det hér dr en bra I6sning di deltagarna ofta diskuterar det aktuella
amnet som foreldses, utifran egna erfarenheter.

Deltagarna utgdérs av en relativt ung skara med Stolarna som anvinds som ett
kandidater frdn hela Sverige. Storre delen av diskussionsredskap under
kandidaterna har idag inte en chefsroll, utan &r utbildningens gang.

aspirerande ledare. Det &r tydligt att det har bildats
grupper under de tidigare utbildningstillfallena och
varje deltagare verkar ha funnit sin plats. Goran
Agermo har pépekat att grupprocessen har varit en
viktig del av utbildningen d& deltagarna kommer fran
olika bakgrunder och dr vana vid att arbeta 1 sin miljo,
1 den butiken eller pd den arbetsplatsen de ar
stationerade. For de flesta av deltagarna &ar det hér
nagot helt nytt och manga &r inte vana vid att
exempelvis tala infor en grupp eller ta for sig under
diskussioner. Darfor har det varit viktigt att bygga upp
en trygghet deltagarna emellan f6r att alla ska ha
mojlighet att ta del av den processen gruppen ska gé
igenom tillsammans. Vid det forsta tillfdllet som
deltagarna triffades i november fick alla genomgé
flera omvélvande aktiviteter for att knyta band till sina
kollegor och pd sa sitt skapa en behaglig och avslappnad stdmning infor resten av
utbildningsperioden. Tidvis delas deltagarna ocksa in i fyra mindre grupper och diskuterar
sina upplevelser genom utbildningen. Dessa smagrupper har givetvis en dnnu mer personlig
kontakt dn vad den stora gruppen har dd den innersta utvecklingsprocessen diskuteras
personerna emellan. Vid tidigare utbildningar valde Coop att dela in dessa grupper i sektioner
som Coop Forum for sig och Cilab for sig, men nu har foretaget valt att blanda deltagarna for
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att alla ska fé ta del av organisationen pa en makronivéa och forstd hur organisationen fungerar
1 det stora hela. Det rader delade meningar om huruvida det hér ar en bra strategi eller inte.

Forsta dagen for utbildningen borjar med en snabb tillbakablick dér deltagarna bland annat
berdttar om hur det har gitt med hemléxan. Resultatet blir blandat. En del deltagare har inte
fatt tid Over till att sitta med hemuppgiften och en del har inte riktigt forstatt vad uppgiften gér
ut pa. Dérefter diskuteras Coops ledarskapsidé som ser ut péd foljande vis:

Styrning av verksamheten - Inspirera medarbetarna - Sikerstilla ett genomforande

Deltagarna ska komma pa fragor som ror ledarskapet. Det hidr dr en Gvning som ofta
forekommer under utbildningen och som kallas for ’bikupan”. Deltagarna sitter 1 grupper om
fem till sju personer och diskuterar det aktuella &mnet. Ett par av utbildningsvérdarna lamnar
rummet och en tredje tar en av kursdeltagarna till sidan for att diskutera en sak. Det visar sig
senare att personen i fraga dr dagens vird. Varje dag utses en av kursdeltagarna till dagvérd.
Dagvirden representerar gruppen av deltagare och har som uppgift att se till att alla deltagare
ar pa plats, ha koll pa dagens schema och vara vaksam under foreldsningarna om det behovs
en benstrackare eller inte. Detta dr extra viktigt med tanke pa hur pass omfattande dagarna ér.

Efter bikupan fér varje grupp presentera vad de kommit fram till. Det stélls en massa fragor,
men det framkommer inga svar. Tanken &r att dessa fragor ska besvaras under ett seminarium
senare 1 veckan.

Dagens foreldsning hélls av Annica Hellgren Ett exempel pd hur viggarna ser ut i
som 4 managementkonsult frdn  det undervisningssalen.
utomstdende  konsultféretaget ~ Consultus.
Consultus ar ett foretag som arbetar med
organisationer i utveckling for ett béttre ldrande
genom att arbeta med positiva
beteendefordndringar pa  individ-  och
teamniva’’. Annica har varit med vid varje
utbildningstillfidlle och har genomgaende
arbetat med deltagarna for att de ska fa béttre
forstaelse for sitt eget ledarskap och dess
funktioner. Deltagarna ar eniga om att Annica
har haft mycket positiv inverkan pa
utbildningen och har varit den som paverkat
deras tankegang kring ledarskapet allra mest.
Vid en intervju framkommer det ocksé att Annica dr den som har lagt grundstenarna for sjélva
grupprocessen dd hon var ansvarig for de teamdvningar som deltagarna fick delta i vid forsta
utbildningstillfallet. De fick bland annat hoppa dubbelhopprep utan rep for att trdna samspel.
Dessa 0vningar tyckte deltagarna till en borjan kéndes 16jliga och pinsamma, men Annica var
noga med att forklara varfor de olika momenten var viktiga och hon arbetade hela tiden med
att fa in ledarskapsténket hos deltagarna.

Direkt blir jag insatt i hur Annica arbetar. Deltagarna ska genomga en 6vning som kallas for
”pennan”. Deltagarna gar ihop parvis och bestimmer att en av dem ska leda och den andre
ska folja ledaren. Ledaren bestimmer en plats, i rummet, som den andre inte far reda pa, till

70 http://www.consultus.se/consultus/5,36.cs2cs_dirid=5.
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vilken de bada ska ta sig, utan att konversera med varandra. Till sin hjélp har de en penna som
de placerar mellan varsitt pekfinger. Det &r nu upp till ledaren att, med hjdlp av pennan, fora
den andre personen till den hemliga platsen. Pennan far under inga omstdndigheter falla i
golvet. Nar alla har natt sina mal frigar Annica hur de tog sig till platsen. Det visar sig att det
inte bara finns ett, utan flera sétt for hur deltagarna har lett sina kompanjoner. Antingen har
ledaren tryckt pa pennan for att medarbetaren ska backa, eller sa har ledaren sjilv backat sa
att medarbetaren foljer efter. Ett tredje sitt &r att rora sig mer i1 sidled och med hjélp av
kroppsspraket leda kompanjonen i ritt riktning. Det hdr, menar Annica pa, ar att visa pé vilka
olika sitt det gér att styra sina medarbetare.

Dagen fortsétter med en repetition fran tidigare foreldsningstillfallen, det hiar dr ndmligen sista
tillfallet som Annica dr med. Deltagarna far nu ga runt 1 klassrummet och ta del av de
modeller som hinger pa viggarna runt om 1 salen. Dessa dr alla modeller och tankegangar
som Annica har haft med vid tidigare utbildningstillfallen. Exempel pa dessa modeller &r
FIRO-modellen, en klassisk team-building modell. En modell som bestir av metaforer 1 form
av forsen, stranden, berget och bryggan beskriver hur en personlig utvecklingsprocess kan se
ut i en grupp. Deltagarna far vilja ut sina favoritmodeller och redogora for varfor de ér bra
och vad han eller hon gjort for att anvinda sig av modellen pé sin arbetsplats. Deltagarna far
dérefter 1 uppgift att ta fram case som redogor for ett visst problem som kan uppstd pa en
arbetsplats. Dérefter far de med hjilp av den kunskap de har fitt med sig under utbildningen
l6sa casen. Genom hela processen arbetar Annica med att fa medarbetarna att tdnka kritiskt
och komma med motargument och alternativa 18sningar till problemen. Ovningen byggs hela
tiden pa och deltagarna far tidvis anvénda sina kreativa sidor for att ta fram egna kreativa
modeller for att utveckla sina tankegéngar. Det ritas och diskuteras om vartannat och det
marks att deltagarna har roligt. Exempel pé case som utvecklas &r vi jobbar, men vi jobbar
inte med varandra”, “chefen som visste for mycket” och “ett moment till — suck”. Alla dessa
fall &r exempel pd problem som deltagarna har stott pd i1 det dagliga arbetet; arbetsplatsen dér
samarbetet inte fungerar, chefen som inte delar med sig av informationen och problemet att
motivera vid fordndring. En sddan hdr Gvning ger inte bara kunskapsutvéixling mellan
deltagarna, utan nya perspektiv pa hur det gér att 16sa vissa situationer och det bygger ocksa
upp en dnnu starkare gruppsdmja da deltagarna inser att de inte dr ensamma 1 att uppleva ett
visst problem.

Resten av dagen ska deltagarna ha generalrepetition for sina projektarbeten. Dessa projekt
arbetar deltagarna med genomgaende under utbildningen och precis som jag tidigare nimnt
har det fran dag ett klargjorts for deltagarna att det ar viktigt att forankra den kunskap de har
med sig fran utbildningen 1 projekten. Anledningen till att deltagarna ska presentera sina
projektarbeten nu, dr att de ska tridna pé att presentera sina arbeten infor en storre publik. De
far dven feedback fran bade utbildningsvérdarna och sina medstudenter. Feedback ges bade
pa innehéllet 1 presentationen, overheadbilderna och det personliga framtradandet. I slutdndan
ska namligen dessa projekt, utdver klasskamraterna, ocksda redovisas for Coops
ledningsgrupp, driftschefer och deltagarnas handledare (chefer) som ett slutprov for
utbildningen. Det dr dessa som har finansierat deltagarnas utbildning och nu vill se resultatet
av deltagarnas utveckling. Vem som finansierar utbildningen beror pa. I vissa fall ar det
butiken eller enheten 1 sig dér deltagaren arbetar och i1 andra fall kommer finanserna hdgre
uppifran beroende pa vilka intressen som finns 1 deltagarna.

Fore redovisningen har den siste utbildningsvérden anslutit da han har varit pa annat uppdrag
tidigare under dagen.
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Han skriver upp en lista 6ver vad deltagarna ska ténka pa under sina presentationer:

* Inledning med presentation: Varfor jag ar hér...
* Projektet presenteras

* Resultat/rekommendation

* Min erfarenhet som ledare

* Tydligt avslut

Det utbryter en liten oro 1 salen da denna innehéallsforteckning kdnns en aning fraimmande for
deltagarna. Storre delen av deltagarna har inte skrivit om hur de har arbetat med sitt ledarskap
under projektets gang. Det framkommer senare under de intervjuerna jag haller att dessa
punkter var helt nya for deltagarna, &ven om nagon av deltagarna dndé har forstétt att samtliga
av dessa omraden ska vara med. For minga framkommer det inte heller att de har haft en
ledande stéllning utan sett uppgiften som deras eget projekt. Jag far hir ett intryck av att
manga deltagare ser projektarbetet som ett sidoprojekt och inte som en del av kursen. Detta
framkommer ocksa nér jag intervjuar deltagarna. I slutindan av kursen dr det projektarbetet
som spelar roll och deltagarna har inte riktigt greppat det faktum att de leder och driver ett
projekt dr ett sdtt att leda 1 sig. Den forankringen har inte varit tydlig nog anser deltagarna.
Det laggs, som jag tidigare ndmnt, oerhort mycket resurser pa den hir utbildningen och
deltagarna kédnner sig darfor forvirrade kring varfor tyngden ldggs pa projektarbetet som
redovisas allra sista dagen nar de har svart att knyta an det till resten av utbildningen. Under
intervjuerna framkommer det att deltagarna har fétt olika information frdn de olika
utbildningsvirdarna och deltagarna tror att detta beror pa att utbildningsvérdarna troligtvis
inte heller vet exakt vad de vill ha ut av projektarbetet. Jag har sjdlv under observationen
upplevt att samspelet mellan utbildningsvirdarna inte &r riktigt jdimnt. En trolig anledning till
detta &r att utbildningsledarna ocksd madste skdta sina ordinarie arbeten under sjélva
utbildningstillfdllena och kan darfor inte alltid delta. P4 sa sitt gér de miste om vad som sidgs
mellan de olika tillfdllena som de nérvarar.

Efter en langre diskussion om vad projektet ska innehalla ger Géran Agermo lite tips om vad
deltagarna ska tdnka pa nir de stdr infor publiken, dédrefter borjar redovisningarna.
Redovisningen far vara hogst fem minuter per person for att alla ska fa tid att redovisa under
den dagen da samtliga arbeten ska redovisas. Idag dr det dock bara 22 av totalt 38 arbeten som
redovisas. Jag hade inledningsvis en presentation for vilka teman dessa projektarbeten hade,
men dessa far, av forstaeliga sjdlv, inte publiceras for eventuella konkurrenter. Samtliga
projekt handlar daremot om hur deltagarna lyckats paverka olika omraden av verksamheten i
en positiv riktning.

Efter ndstan fyra timmar dr dagens redovisare klara. Det dr stor bredd pa arbetena och det
marks att det hér ar ett stort moment for deltagarna. Ménga har nerverna péd helspann och ar
mycket kdnslor som kommer efter redovisningarna nér deltagarna tilléter sig sjilva att slappna
av. De som efter dagens slut har genomfort sina redovisningar ar avslappnade och noéjda,
samtidigt som den andra halvan dr nervos infor kommande dag da de sjdlva ska genomfora
sina redovisningar. Dagen avslutas med att deltagarna far sidga vad de har tyckt bast om med
redovisningarna och vad som har kommit fram som viktigt att tinka pa vid sin egen
redovisning. Det hér &r ett bra sitt for deltagarna att 1dra sig av varandra for att arbeta med sin
egen presentation infor den riktiga redovisningen.
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3.2.2 Huvudstudien dag tva

Efter en natt med vilbehovd somn trdffas deltagarna for morgonaktiviteter. Dagen borjar med
ett moment som kallad for “backspegeln” dar deltagarna traffas i de mindre grupperna
tillsammans med den utbildningsvéard som ar utsedd som ledare for respektive mindre grupp.
Jag foljer med Goran Agermo som for dagen har fatt ta 6ver den grupp som Klas, en av de
utbildningsansvariga, normalt sett brukar ha hand om, da han inte har méjlighet att nirvara
under formiddagen. Backspegeln dr ett kortare reflektionsseminarium pa trettio minuter dér
deltagarna far mojlighet att se tillbaka pa gardagen. Deltagarna uppskattade Annicas 6vningar
vildigt mycket och tyckte att det var skont att inte borja utbildningstillfillet med
korvstoppning 1 form av langdragna foreldsningar. Det framkommer hur viktigt det &r att
sammanfatta och knyta ihop sdcken for de saker deltagarna lér sig pd seminariet. GOran
uppmanar deltagarna att ta med sig det tankesittet ut 1 arbetslivet efter utbildningen och ber
deltagarna ténka ut ett sitt for hur de ska sidkra den kunskapen som de har fatt med sig.

Efter backspegeln vintar en foreldsning i arbetsritt som kommer att pdga hela dagen. Jag far
till en borjan reda pé att deltagarna har fatt med sig vissa grundlaggande kunskaper 1 arbetsratt
da de vid ett tidigare tillfdlle har haft en foreldsning 1 rehabilitering. Dagens foreldsning ar till
stor del upplagd efter det kollektivavtal som rader for Coops anstillda. Det tva foreldsarna
kommer fran KFO, en arbetsgivarorganisation som framforallt representerar kooperativa
organisationer och ger stdd, rad samt sluter kollektivavtal for sina medlemmar’ .
Tyngdpunkten vid fOreldsningen ldggs vid sjidlva anstdllningsavtalet dar det ar dar
arbetsgivaren vanligtvis gor fel. I 6vrigt laggs foreldsningen upp med behandling av foljande
moment:

* Lagar/avtal

* Anstéllning

* Arbetstid — ledigheter

* Information och férhandlingar
* Minderériga

e Ovrigt

En stor del av tiden bestar av vanlig foreldsning dér foreldsarna gar igenom kollektivavtalet.
Det ges under dagen tillfdlle till diskussion for deltagarna dir de far diskutera sin nuvarande
situation och skriva ner fragor de vill ha besvarade. Foreldsarna ger utforliga svar och é&r
noggranna med att hela tiden anknyta olika situationer direkt till arbetsplatsen. Foreldsarna ar
ocksa duktiga pa att ge kursdeltagarna berém for att de stiller bra fragor, vilket uppmuntrar
deltagarna till att stélla ytterligare fragor.

Det ar viktigt att foreldsarna hir tédnker pa att de olika deltagarna kommer fran vildigt olika
bakgrunder och har olika grad av erfarenhet nir det géller just arbetsrétt. Det &r en del av
kursdeltagarna som redan idag arbetar som chefer men andra som inte har nagon som helst
erfarenhet av att anstélla eller forhandla. Vad foreldsarna gor hér &dr, utdver att foreldsa om
faktiska regler och lagar att ta hiansyn till och vilka olika anstillningsformer som finns, att {4
deltagarna att reflektera 6ver andra viktiga aspekter att tinka over vid anstdllningen. Detta for
att hela tiden fa kursdeltagarna att vrida och vinda pé situationer och tillampa ett kritiskt
tdnkande kring sina egna beslut.

" http://www kfo.se/Turnpike.aspx?id=415.
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Efter en genomgang av anstillningsavtalet delar foreldsarna ut tre olika anstillningsbevis som
alla innehaller ett antal fel. Deltagarna far leta efter felen och darefter blir det diskussion om
hur felen kan péverka den anstélldes rattigheter mot arbetsgivaren. Det hdr ar fragor som
foreldsarna arbetar med dagligen och det ar tydligt att det dr en kérnfrdga for dem att lara ut
ratt tankegingar kring anstidllningen for att det 1 framtiden ska underlitta deras eget arbete.
Foreldsningen distanserar sig allt mer fran sjdlva verksamheten och spraket blir allt mer
invecklat och undervisningen allt mer teoretisk. Deltagarna vrider och vénder sig i1 stolarna
och dagvérden verkar inte uppmérksamma detta. I slutet pa foreldsningen knyter foreldsarna
thop allt de gétt igenom under dagen med en sammanfattning. Under de timmarna som
kursdeltagarna har suttit och vridit sig i stolarna ténker jag att det kunde ha underlittat om
deltagarna hade fatt sitta med kollektivavtalet i hand och f6ljt med samt fyllt i anteckningar
och tankegéngar de hade haft under dagen. Pa sa sétt hade de ocksa varit littare for deltagaren
att ha med sig den kunskap de lir sig under den hir delen av utbildningen, med ut i
arbetslivet.

Direkt efter arbetsréttsforeldsningen gér dagens Ovningar Over till de kvarvarande
redovisningarna for projektarbetet. Direkt efter redovisningarna gar Klas in och fragar
deltagarna vilken av deltagarnas inledning som var mest dvertygande med mottot om att ”de
forsta atta sekunderna av en redovisning ir viktigast” for den totala redovisningen. Annu en
lang dag har gitt &t och det mérks att det langa passet har pressat ut den sista energin ur
deltagarna.

3.2.3 Huvudstudien dag tre

Den tredje och sista dagen av det hér utbildningstillféllet borjar 4&ven den med en backspegel
for att reflektera gardagen. En del av deltagarna vagar har sta for att de tyckte att passet for
arbetsritten var ganska tungt. Det dyker upp dnskemél om att dela upp passet i mindre delar.
Tungt men bra dr det slutliga betyget for gardagens foreldsning.

Diskussionen gér vidare mot att deltagarna diskuterar sina redovisningar. De flesta dr ndjda
med sina presentationer och kdnner sig mer redo for den stora presentationen. Hir
uppkommer kénsloméssiga reflektioner ndr deltagarna diskuterar sina innersta kéanslor.
Gruppen stottar varandra och jag inser hdr vilken stark grupprocess deltagarna maste ha
genomgétt for att dels kunna dela med sig av sina kinslor pé det hir viset med varandra, men
ocksa for att kunna stotta sina klasskamrater pa det héir viset och inte kdnna sig obekvima i
situationen. Det hidr talar mycket om att Bra Chefer inte &r en vanlig utbildning utan en
process som bygger pa personlig utveckling. Goéran Agermo har tidigare talat om for mig att
manga deltagare till en borjan knappt kunde delta vid diskussioner 6ver huvudtaget och nu har
alltsa samtliga deltagare statt infor 6ver 40 dhorare och héllit foredrag. Det ar forst nu som jag
forstér att det inte dr en overdrift.

Efter backspegeln dr dagen uppdelad i kortare pass av foreldsningar. Den forsta foreldsningen
handlar om personalplanering, den andra om ekonomi och under det tredje passet kommer
deltagarna att fa lyssna pa fyra inspirerande personer som har skilda ledarroller inom Coop.

Foreldsaren for personalplaneringen kommer frdn personalavdelningen pd Coop och

huvudfokus kommer att ligga kring hur butiken arbetar effektivt med sin personal med temat
”schemat ska aterspegla verkligheten™.
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Under foreldsningen behandlas foljande punkter:

* Regler

* Arbetstid

* Behovsplanering
* Schemalédggning
* Tips och idéer

* Ekonomi

Huvudpunkterna avverkas ganska snabbt och det &r uppenbart att foreldsaren &r ganska
pressad av tidsbegransningen for foreldsningen. Inledningsvis sker en snabbare repetition av
gardagens arbetsrittsforeldsning for att deltagarna ska forsta vilka regler som finns nér de
lagger upp arbetstid for sina anstédllda. Detta &r ett bra sitt for deltagarna att forsta hur de olika
amnesomradena som Bra Chefer hanterar &r relaterade till varandra. Samma sak géller for de
tips och idéer som ges for hur deltagarna i1 sin ledarroll hela tiden ska planera sin
schemaldggning ur ett ekonomiskt perspektiv. Jag redogor inte for nigra av dessa tips av
etiska skél. P4 OH-bilderna visas exempel for Coops sdkallade BOSS- system (behovs- och
schemaldggningssystem). Alla kursdeltagare dr inte bekanta med systemet, men fir dnda
hinga med pa bilderna under foreldsningens gang. Foreldsningen avslutas med att foreldsaren
tydliggdr att det &r viktigt att folja upp schemat efter en schemaomliaggning. Deltagarna
uppmanas att stdlla sig frdgan om dagens schema kan eller behover justeras for att
effektivisera den radande situationen och uppmanar ocksa kursdeltagarna till att gora sé.

Ekonomif6reldsningen som foljer &r inte den forsta for deltagarna utan de har tidigare triaffat
foreldsarna vid ett par tillfillen. Amnet for dagen &r fysisk forstorelse och svinn, ett klassiskt
amne for butiksbranschen. Fran foregaende tillfille har deltagarna haft en hemuppgift med
sig, ndmligen att se over marginalpotentialerna pa sin arbetsplats. Resultaten diskuteras
darefter for att knyta an till foregdende foreldsningstillfille. Materialet som visas 1 rummet ar
strikt hemligt d& foreldsarna presenterar arets resultat sa langt. Foreldsarna anvinder sig av ett
datorprogram och en stor del av foreldsningen gér ut pa att foreldsarna visar pa dataskdrmen
hur en svinnutredning gér till, som inte beror pa stélder, forstorelse eller utgdngna datum. Det
gar fort och &r bitvis ganska rorigt och svart att hinga med i1 vad som hédnder péa skdrmen. En
bikupa anordnas ocksa for att deltagarna ska kunna diskutera vilka svinn de tror ar vanligast.
Det hade troligtvist varit mer larorikt for utbildningsdeltagarna om de sjélva hade fatt sitta
framfér en dator och prova sig fram hur de hittar felkonterade varor och med hjélp av
datorprogrammet och prova pa att gora egna utredningar for vart svinnet tar vdgen. Jag
marker att foreldsarna tappar fler deltagare allteftersom tiden gar, utan att de sjdlva méarker det
da de sitter lutade framfor sin datorskarm. I slutdndan ges det tillfalle for deltagarna att stélla
fragor och till sist far de en ny hemuppgift infér nésta tillfalle.

Efter lunchen &dr det dags for kursdeltagarna att trédffa fyra ledare som ska berdtta om sina
resor fran helt skilda bakgrunder till att idag sitta pa chefstjanster inom dagligvarubranschen.

Forst ut att presentera sig dr Bodil Jonsson Lindgren. Hon &r marknadschef f6r Coop butiker
och stormarknader och har en bakgrund som civilekonom och dérefter som Cooptrainee.
Andra talaren dr Susanne Ottosson som har haft ett handikapp i1 form av dyslexi med sig under
sin resa fran tyst och blygsam hdogstadieavhoppare till butikschef p4 Konsum Sveavigen i
Stockholm. Bjorn Hagberg berdttar om hur han har kléttrat i branschen genom ldrande,
entreprenorskap och ledarskap. Sist ut att prata &r Robert Ahl som borjade sommarjobba pa
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Coopterminalen i Bro efter det att han gjort lumpen. Det slutade med att han stannade dér 1 25
ar och nu arbetar dér som driftschef med 370 anstillda.

Historierna vi far hora dr skilda och inspirerande. De visar pé att du kan ha vilken bakgrund
som helst men &nda na framgang genom att sikta hogt. Efter de fyra historierna far
utbildningsdeltagarna stélla de frigor som de forberedde redan forsta dagen for det hir
utbildningstillfdllet. Deltagarna ges hér tillfélle att fa svar pa alla sina fragor kring ledarskapet
och frdgorna tycks aldrig ta slut. Ledarna som sitter i centrum svarar pa ett bra sétt pa
fragorna och ger vildigt bra rad till ahdrarna. Det antecknas som aldrig forr 1 salen. Momentet
kanns inspirerande och kursdeltagarna verkar véldigt tillfredsstéllda av fragestunden.

Inspirationsmomentet dr ett utmérkt sitt att runda av utbildningstillféllet. Klas tar nu tillféllet i
akt att paminna deltagarna vad som giller infor det sista utbildningstillfdllet och vad
deltagarna ska tédnka pd. Infor sista traffen ska deltagarna ocksa nominera den foreldsare de
tycker har tillfort mest under kursens gang samt den kursdeltagare som har utmérkt sig mest
och varit en god kamrat, en forebild och en inspiration for de andra deltagarna. Vinnarna av
respektive kategori kommer att fi ett erkdnnande under avslutningsfesten som kommer att dga
rum efter det att projekten har redovisats. Efter tre tuffa dagar tar utbildningsdeltagarna och
utbildningsvirdarna farvil for den hiar gangen. En ménad senare ska de ses en sista gdng for
att ta del av nya kunskaper, presentera sina slutgiltiga projektarbeten och dérefter fira examen
med en brakfest som festkommittén har planerat in 1 minsta detalj.

3.2.4 Ovrigt om huvudstudien

Vid en ndrmare granskning av schemat far jag en tydlig bild 6ver hur Coop har valt att ldgga
upp utbildningen Bra Chefer. De observationer jag har beskrivet i avsnitten ovan forklarar hur
ett typiskt utbildningstillfélle kan se ut och det ar litt for ldsaren att f en bild av hur krdvande
dagarna dr och vad deltagarna rent kunskapsméssigt far ta del av. Mina observationer
beskriver ocksd hur utbildningsviardarna och foreldsarna hela tiden arbetar med att repetera
kunskaperna for deltagarna, hjdlper dem att tdnka kritiskt och paverkar dem till att fortsitta
anvénda sig av sina kunskaper nér utbildningen &r 6ver. Det utbildningstillfdllet jag har fatt
ndrvara vid dr dock nummer fyra 1 f6ljden och deltagarna har givetvis haft en lang process
fore det hir tillféllet.

Vid forsta tillfillet som deltagarna traffades arbetade de tillsammans med Annica.
Tillsammans utformade de den grupprocess som deltagarna skulle ha med sig genom den
aterstdende utbildningen. I tva dagar fick deltagarna genomga den ena Ovningen efter den
andra for att bygga upp den starka grupp som jag upplevde fanns med pa utbildningen idag.
Annica har, som jag tidigare ndmnt, direfter varit med vid varje utbildningstillfille for att
halla igdng grupprocessen och dvat kursdeltagarna i hur de kan inspirera, leda och styra sina
medarbetare pa hemmaplan.

Utdver att hela tiden arbeta med sitt personliga ledarskap har dven de andra kurstillfdllena
innehallit tyngre foreldsningsmoment som Coop anset nddvéndiga for att Bra Chefer ska
kunna forbereda just blivande bra chefer. Utdver ekonomi och arbetsritt har deltagarna dven
fatt ta del utav allmén information om Coop pa alla nivaer samt fatt undervisning i1 hur det gér
till att rekryterar, hur de arbetar med sdkerhet, hur de arbetar med estetik i butiken, hur
deltagarna ska arbeta ut mot kunden och de har till och med fatt delta i en
matlagningsaktivitet.
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Ett omrade som kan uppfattas som problematiskt och som sa ocksa ndmns under intervjun ar
deltagarnas olika bakgrund. Med bakgrund menar jag inte rent demografiska attribut utan att
en del av deltagarna ar chefer, andra sitter 1 kassan. Nagra av deltagarna arbetar pa de stora
lagercentralerna, ett par av deltagarna kommer fran kontoret och en ensam deltagare kommer
fran IT-enheten. Majoriteten av deltagarna arbetar ddremot aktivt ute i butiken och en stor del
av utbildningsmomenten bygger pé just butiken. Det betyder att deltagarna ibland far delta i
moment som inte pa nagot sitt beror deras faktiska arbetsplats. Ett moment ar arbetsritten,
som handlade mycket om anstidllningsformerna som &r fordelaktiga i butik och hur deltagarna
kan anpassa schemat i affaren for att folja lagstiftningen om arbetstid. I vissa av
ekonomimomenten far ddremot deltagarna som inte arbetar 1 butik separata utbildningar som
ar mer anpassade till deras egna verksamhetsomrdden. Under intervjuerna far jag bekréftat att
det ibland kan kénnas ldngdraget att sitta och lyssna pd dmnen som inte berdr ens
arbetsomréde och det finns 6nskeméal om att utbildningen ska anpassas é&nnu mer efter vilket
omrédde deltagarna arbetar. En av deltagarna som jag intervjuar berittar ocksd att manga av
hennes arbetskamrater ocksa skulle vilja ga utbildningen men véljer att avstd darfor att den
bestdr av for manga moment som inte kinns relevanta for deras &mnesomrdde. Det finns
givetvis en grundtanke frdn Coop med att ha det hédr upplagget pd utbildningen, ndmligen att
deltagarna ska fa en overgripande bild for hur de olika divisionerna inom Coop sitter ithop och
hur de kan underlétta for varandra genom att samarbeta over grianserna. Detta dr dock enligt
de intervjuerna jag har gjort inte nagot som Coop fortydligar for deltagarna som gar kursen.

Nagot som det talas om vildigt mycket fran badde deltagarna och utbildningsvérdarna ar att
Bra Chefer dr tinkt att ge kursdeltagarna verktyg, 1 form av kunskap, att ha med sig ut pé sin
arbetsplats. Detta &r ndgot som Coop pa ett bra sétt har arbetat in 1 kursdeltagarnas tankestt.
Aven under intervjuerna pratas det mycket om att deltagarna kommer att bira med sig en stor
del av verktygen for livet och anvdnda dem 1 sitt framtida ledarskap. Jag undrar ddremot vad
deltagarna kommer att gora for att om nagra ar uppdatera sin kunskap da det stindigt dyker
upp nya ron i1 utbildningsvirlden. Jag ger ett exempel pa nér jag sjdlv ldste arbetsritt for ett
antal &r sedan och hur véldigt mycket reglerna har &ndrats sedan dess. Detta dr nagot som
deltagarna inte har reflekterat Gver och ndgot som inte har omndmnts under utbildningen.

Utover de verktyg som deltagarna har med sig i form av kunskap fran utbildningen, sa har
deltagarna ocksa fatt en behdndig anteckningsbok som de kommer att kunna ga tillbaka och
titta 1 om de skulle behova bli pAminda om nagot utbildningsmoment de har glomt bort. Under
ett antal ménader efter det att utbildningen avslutats har kursdeltagarna ocksa tillgang till den
portal de har anvént sig av dver Internet. Dér finns allt material som delats ut under kursens
gang, inklusive léxor, overheadbilder, samtliga projektarbeten och foreldsningskompendium.

3.2.5 Redogorelse for mina direkta tolkningar

Jag vill avsluta det empiriska avsnittet med en kortare redogorelse for mina tolkningar. Dessa
kommer dérefter utvecklas ytterligare genom teorin och senare ocksa i analysen, men jag vill
tydliggora for lasaren var dessa tolkningar har sin grund.

En sista tanke som jag har med mig frdn mina observationer och som jag tycker ér viktig att
ndmna ar att det hér ar en véldigt pakostad utbildning dar Coop ldgger ner stora summor pa
mat, logi, inhyrda konsulter, 16ner och material for kursdeltagarna. Darfor &r det oerhort
viktigt att ritt personer gér utbildningen och att de ocksa far ett seridst intryck av den. Under
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intervjuerna framkom, som jag tidigare ndmnt, att en del av deltagarna inte kdnns lika
lampade for att gd undervisningen som andra. Detta dr dock inget intryck jag sjdlv har fatt,
men jag har inte heller varit med fran forsta dagen. Det ar i1 sddana stora satsningar vildigt
viktigt att kvalitetssdkra materialet for utbildningen, da grupprocessen ar ett viktigt moment
inkluderar det de personerna som soker sig till att fi delta. Likasd ar det viktigt att de
ansvariga dr delaktiga 1 utbildningsprocessen och jag har noterat att samspelet mellan
utbildningsvirdarna inte alltid har varit fullt fungerande. Detta beror pa att de huvudansvariga
for utbildningen dven har andra ataganden f6r Coop vid sidan av och gar darfér om varandra
informationsmissigt. Med anledning av detta kénns utbildningsvirdarna inte alltid som en
enad front och detta gor att strickan mot att nd malet for utbildningen tidvis blir turbulent.
Detta dr nagot som kursdeltagarna ocksa kinner av och de har upplevt att de ibland kan fa
olika svar pa en och samma fraga frdn de olika ansvariga. Deltagarna har ocksé upplevt att
viardarna for utbildningen tar lite for latt pa hemldxorna och hur vil de har genomf6rt dem
eller inte. Detta dr ocksd synd pé en sd pass stor satsning som Bra Chefer faktiskt &r. Jag har
ocksa upplevt att under de bikupor déir deltagarna sjdlva far arrangera diskussionsgrupper,
tenderar vissa deltagare att sitta sig parvis och da ar det latt att diskussionen glider ivdg pa
annat hall efter ett tag. Det krdvs darfor lite mer struktur kring bikuporna och det kan ocksa
vara viktigt att precis som Coop avser med utbildningen, att utbildningsvérdarna deltar i de
mindre grupperna och bygger upp diskussionerna pa ett sitt som gynnar utvecklingen for
kursdeltagarna.
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4. Teori

Som jag tidigare ndmnt 1 arbetet har jag genom min empiriska studie funnit vissa attribut for
utbildningen Bra Chefer som utmérker nédvéndiga moment eller omraden som kénns viktiga 1
en processutbildning. I avsnittet for teori har jag for avsikt att presentera dessa delar med
hjélp av relevant litteratur. De moment som jag har valt dr:

¢ Kollektivt larande — i team, for team

* Lérande 1 arbetslivet — frén teori till praktik
* Mentorskapets funktion

*  Motivation till personlig utveckling

Jag hade till en borjan tinkt mig ett avsnitt for just ledarskapsutveckling 1 en process, men det
amnet berdr den utbildningen jag har observerat och inte processutbildning 1 stort. Jag vill
motivera mina val genom att citera Annica Hellberg. Hon sade att “dorren till fordndring
Oppnas inifran”. Pastdendet ar sant, men de flesta personliga fordndringar vi genomgar sker
omedvetet. Nir vi ddremot tar steget till att medvetet paverka vart larande 6ppnas dorren till
en langsiktig fordndring som gor att vi anpassar oss till en ny livssituation. "> Att lira sig
genom att ldsa information ur en bok &r ett sétt, men genom att delta vid Bra Chefer har jag
forstatt att en stor del av den utvecklingen som deltagarna gor kommer fran gemensamma
upplevelser. Darfor anser jag att arbeta 1 team &r en stor del 1 processutbildningen. Nagot som
ocksa for mig framstar som viktigt dr att ldra personalen att forankra sina nya kunskaper i1 det
dagliga arbetet. For att detta ska vara mojligt krévs det att kursdeltagarens chef/handledaren
ger den anstillde utrymme och mgjlighet att gora det samt att denne finns diar som stod for
den som gar utbildningen. Detta &r ett mentor — adept- forhéllande som dr nddvéandigt for att
processen ska kunna fortgéd. Precis som Annica uttryckte det maste det finnas en inre strdvan
efter att genomga fordndringen eller i det har fallet utbildningen. Kinns det tufft for
deltagaren under delar av processen ér det viktigt att mentorn finns diar och stéttar sé att
motivationen kvarstar genom processen. Nar utbildningen ar avslutad och deltagarna atergér
till det vanliga arbetet, antingen som chef eller aspirerande chef, ar det viktigt att han eller hon
haller kvar vid den kunskap som nu finns, men ocksa att kunskapen far fortsitta att utvecklas
allteftersom tiden gér. Processutbildningen dr en utbildning déar det &r ténkt att l&rprocessen
ska bli en del av vardagen och det betyder att lirandet inte ska ta slut nir utbildningen har
avslutats, utan fortsitta vixa med personen genom utveckling eller fornyelse av de redan
existerande kunskaperna. Jag motiverar alltsa mina teorival som jag abduktivt bygger pd min
empiriska studie pa detta vis, dia det dr sa jag har uppfattat mina intryck av en
processutbildning.

Jag hade till en borjan ocksé ténkt skriva ett avsnitt som handlar om att utveckla kunskapen
for framtiden. Jag valde senare att ta bort det avsnittet dd jag kdnde att samtliga av de andra
avsnitten berorde ett livslangt larande. Jag tycker darfor att det dr lampligare att jag behandlar
amnet 1 kapitlet for diskussion och analys for att minska risken for att eget tyckande ska dyka
upp 1 teorikapitlet.

2 Kolb, D. A. (1984) Experiental learning: experience as the source of learning and development, Prentice —
Hall, Englewood Cliffs, N.J, USA.
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4.1 Kollektivt larande — i team, for team

Vi kan dela in det organisatoriska ldrandet i tre nivéer: Det individuella ldrandet som bygger
pa egenupplevda erfarenheter och idéer. Fran individuellt larande gar vi till larande 1 grupp
genom forklaringar av idéerna och vad individerna har upplevt och till sist gar vi frén ldrande
1 grupp till ett organisatoriskt ldrande i1 form av gemensam fOrstaelse av varandras
uppfattningar och erfarenheter, det vill séiga skapandet av en gemensam foretagskultur.”
Kollektivt ldrande dr darfor nagot som har vuxit i takt med att forstdelsen for, att larande
organisationer dr framgangsrika organisationer, har utvecklats. Da individer ldr av att
samspela 1 den kontext dér de sjdlva dr delaktiga viaxer individens syn- och tankesitt med de
gemensamma uppfattningarna hos kollektivet. Genom att ta del av andra individers
uppfattningar och tankegangar kring specifika uppgifter eller problem breddas individens
kunskapsbas utover hans eller hennes grundliggande kompetens. Genom att ldta individer lara
tillsammans uppstér alltsa ett mervirde i effekten av utbildningen.”

En grupp utmérks av att individerna har ett eller flera gemensamma mal, att gruppen
samarbetar mot malet och att deltagarna i gruppen utvecklas och liar av varandra. Ett team
utmirker sig ytterligare genom att ta vara pa olikheter 1 varandras kompetenser, att de har
gemensamma varderingar och att det finns en klar gemensam kvalitetsstandard for det
medlemmarna av teamet genomfor.” Ett team stir diremot inte enbart for en hog
produktivitet eller 1 vart fall en synergisk kunskapsuppbyggnad, utan ger ocksd sina
medlemmar mgjlighet till sjalvforverkligande. D4 medlemmarna av ett team standigt utmanar
varandra, men ocksé finns dédr som stod for varandra bortom kritiken skapas en interaktion
mellan medlemmarna som gor att dessa vdgar oppna upp sig mycket mer samtidigt som de
blir mer lyhorda for nya tankar och forslag. Detta skapar en flexibilitet 1 gruppen och préglar
en storre formaga till lirande.”

En individ behover inte nddvindigtvis bara tillhora et team. En byggnadsingenjor kan ha
flera konstruktionsprojekt pa géng, en ldrare lar ut kunskap till flera klasser samtidigt under
en viss period eller en butiksanstilld kan gé en utbildning med representanter fran olika delar
av koncernen men samtidigt ha teamet i hemmabutiken att samarbeta med.”” Oavsett vilket
larande team du ar delaktig i finns det en rad viktiga funktioner som bor uppfyllas for att
teamet inte ska ga miste om synergieffekten 1 gruppen. Det ar viktigt att varje medlem far
respons for sitt kunnande och sin kompetens for att bidra till ett 6ppet klimat 1 gruppen. Ett
Oppet klimat gor det ocksd littare for medlemmarna 1 teamet att vaga vara kritiska mot
varandra utan att nigon skulle ta illa upp eller pa ndgot sitt hamna i klam.”

Granberg menar att en forutsittning for kollektivt larande ar att kollektivet utgors av ett team.
Han menar pa, att nir ett team arbetar med ett specifikt problem eller en fragestdllning ges
medlemmarna i teamet mojlighet att reflektera 6ver problemet fran olika perspektiv for att 1
slutindan ni ett gemensamt svar. "

3 Alvesson, M., Svenningsson, S. (2007) Organisationer, ledning och processer, Studentlitteratur, Lund.

™ Granberg, O. (2004) Lira eller liras — Om kompetens och utbildningsplanering i arbetslivet, Studentlitteratur,
Lund.

> Bérjesson, L. (2001) Utveckla teamet - en bok om gruppers utveckling, Metoda konsulter AB , Huddinge.

76 Sjsvold, E. (2008) Teamet — Utveckling, effektivitet och fordndring i grupper, Liber, Malmé.

" Sandberg, H. (2006) Det goda teamet, Studentlitteratur, Lund.

78 Borjesson (2001).

7 Granberg (2004).
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Ett team lér sig kollektivt genom att dess medlemmar:

* identifierat, tolkat och skapat gemensam forstaelse om uppgiften

* gjort den gemensamma, kollektiva kompetensen tillgdnglig for 6vriga samt

* utvecklat strategier for hur uppgiften ska 16sas och problemen hanteras. “
Skulle nagon av teammedlemmarna i1 framtiden stéta pd ett problem som gar att likna vid
problemet som teamet en gang loste, kan personen i fraga hantera problemet utifrdn alla de
sdtt att tdnka som han eller hon tidigare tagit del av. Individen har fatt ett bredare perspektiv
att se pa saker och ting.*’

4.2 Larande i arbetslivet — fran teori till praktik

Enligt Piaget bygger individen kontinuerligt pa sin kunskap i interaktioner med omvérlden.
Genom att medvetet skapa interaktioner for att finna kunskap, genom att exempelvis soka till
en utbildning, paverkar individen sina yttre villkor for lirande. Detta kallas att ha ett
konstruktivistiskt synsétt pa larandet, det vill séga att individen sjélv letar efter vigar att lira
sig mer for att darefter anvénda sig av kunskapen 1 olika handlingar och pa sa sitt bygga upp
en individuell utvecklingsprocess.*

Den vinnande strategin bakom den ldrande organisationen dr att en organisation som har
forméga att stindigt fordndras och utveckla nya kunskaper allt som oftast ligger fore
konkurrenterna i sin strivan mot att méta omvirldens forvintningar.”> Ortenblad skiljer
mellan ldrande ndr en anstilld utfor det faktiska arbetet och nédr denne ges tillfille att ga pa en
specifik kurs. Han &dr dock kritisk till att enbart infora effektiviseringar av arbetsuppgifterna
och att ta lirdom av dessa fordandringar, dd ldrandet stannar vid det och frdmjar da inte ett
livslangt ldrande. Risken med att l1ata den anstillde ga en specifik utbildning &r att det chefen
inte alltid har kontroll 6ver vad det dr den anstillde far ldra sig och hur den nyvunna
kunskapen skall tillimpas pa bista sitt i organisationen. Ortenblad liknar dagens lidrande i
arbetslivet vid en process som hela tiden pagar. Han har fritt tolkat Kolb (1984) och Argyris
& Schons modell for larloopen och menar att ett l1drande 1 organisationen utvecklas utifran ett
visst tankesédtt som hela tiden bearbetas genom aktiviteter och utvecklas till nya tankesétt.
Detta sitt att se pa lirande kallas for single- loop- learning och bygger pé att nya kunskaper
fyller pa de befintliga kunskaperna.®*

% Granberg (2004, s. 123)

* Ibid.

82 Hansson, M. (2004) Det flexibla arbetets villkor — om sjéilvforvaltandets kompetens, Arbetslivsinstitutet,
Stockholm.

% Alvesson & Svenningsson (2007).

8 Ostenblad, A. (2009) Léirande organisationer — vad och for vem? Liber, Malms.
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Lirloopen tolkad (fritt efter Kolb,1984 och Argyris & Schon, 1978) av Anders Ortenblad. Tagen ur ”Lirande
organisationer — vad och for vem?” (s. 59)

Precis som Ortenblad skriver s dr lirandet i arbetslivet begrinsat till de villkor som giller for
arbetsplatsen dar individen arbetar. Larandet begrinsas hir 1 sin kontext om det inte tillfors
nya instrument 1 form av kunskap som arbetaren kan utvecklas med. Med detta menas att
arbetaren hela tiden har mojlighet att forbattra och utveckla sitt arbete 1 den form han eller
hon har nu, det vill sdga han eller hon utvecklas efter egna handlingar, men bara inom ramen
for det arbete han eller hon redan utfor.*® Med single- loop- learning loses ett specifikt
problem f6r stunden, men ldgger ingen storre grund for att bearbeta problem i framtiden. For
att detta ska kunna ske behdvs en djupare utvdrdering av problemet, det behovs alltsa inte
bara en handling utan en grundférdndring av de styrande virderingarna. Detta kallas for
double- loop- learning och kan beskrivas som ett sitt att trdnga igenom gamla monster och
tanka i nya banor fran grunden.®

Ett projekt fokuserar pa forédndring av det gamla och skapandet av nagot nytt. En verksamhet
som praglas av kontinuitet och rutinmonster kan fortsétta att dverleva pé obestdmd tid utan att
genomfora fordndringar. Ett projekt dr begrénsat till en viss tid men kan bidra till skapandet
av nagot nytt for verksamheten som kommer att folja verksamhetens utveckling dven i
framtiden.®” Stindig utveckling ir viktigt for organisationens dverlevnad. Att dérfor binda nya
kunskaper till projekt dr ett sitt att lata foretaget vixa med de kunskaper som tillkommer till
organisationen med hjdlp av utbildningar och liknande som de anstdllda har gatt. Att ge sin
personal mgjlighet att utbilda sig inom organisationen kan ge personalen storre utrymme att
paverka sitt eget arbete. En utbildad personal vagar i regel ta storre ansvar och komma med
nya idéer for att organisationen ska utvecklas framat.*®

% Tedenljung, D. (2008) Arbetsliv & Pedagogik, Studentlitteratur, Lund.

% Granberg, O., Ohlsson, J. (2004) Fréin lirandets loopar till lirande organisationer, Studentlitteratur, Lund.
% Wikstrom, E. (2000) Projekt och produktiv kommunikation, BAS forlag, Handelshdgskolan, Goteborg.

88 Micha, M., Norrbom, B. (1998) Internkontroll fran teori till praktik, Bonnier DataMedia, Uddevalla.
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4.3 Mentorskapets funktion

Ett mentorskap innebar ett forhallande mellan en erfaren person och en mindre erfaren person,
dir de bada har ett gemensamt mal dir den mindre erfarne personen ska fa lara eller utveckla
sig inom ett visst omréade.® Det finns ocksa en uppfattning om att mentorer ocksa ska kunna
leda en adept dven i hans eller hennes livssituation da det ar viktigt att kénna till elevens
bakgrund for att kunna forstd dennes behov och férvéntningar for att bygga upp ett bra mentor
— adept- forhéllande.”

Ett védl fungerande organisatoriskt mentorskap bygger pé vissa grunder. En av
forutsdttningarna dr att utformningen av mentorskapet fyller en funktion for foretagets behov
men det dr ocksd viktigt att det finns tillvigagangssitt for att ta fram adepternas
utvecklingsbehov. Bdde mentor och adept skall vara vil medvetna om vilka ansvar och roller
de har. Det ar positivt for bada parterna att ha en koordinator som dr ansvarig for att
uppratthalla programmet och stddja samspelet mellan mentor och adept. Lopande
utvirderingar av processen dr nddvindiga for att justera eventuella brister inom programmet
och avgdra om malet dr uppnabart med den riktning som utvecklingen tar.”’

Det dr mojligt for adeptens chef att vara mentor, men det kraver att chefen har létt for att visa
empati, bar pd en stark integritet, neutralitet och en vilja att ha en ny instdllning till
medarbetaren. Utover att medarbetaren maste ha knutit ett speciellt band till chefen si é&r
mentorprogram véldigt tidskrdvande for bade chef och adept och det krivs att chefen har
kompetens nog att fungera som en god mentor.”

Det finns kombinerade program som adepter och mentorer kan ga for att stirka sina band och
den gemensamma malbilden. Ett exempel pd hur ett sidant program kan se ut &r att de
ansvariga for programmet forst traffar adepterna for att ta fram en enskild plan for varje adept
och pa si sitt f4 en Overblick for adeptens nuvarande roll 1 organisationen och dennes
framtida mal. Darefter trdffas adepter och mentorer gemensamt for att bygga upp en
handlingsplan for mentorsperioden. For att ett sddant program ska lyckas kréavs det ytterligare
tillfdllen dér bade mentor och adept méts for uppfoljningar av mentorprogrammet for att
identifiera och justera eventuella problemomraden.”

Nar mentorn och adepten ar klara dver att de ingatt en mentor — adept- relation, dr det viktigt
att mentorn 1 fraga inte framstéller sig sjdlv som en guru, det vill sdga att han dr den som har
alla svar och vet bést, utan tanken med mentorprogrammet &r att adepten ska ldra sig utifran
egna tankemonster och erfarenheter men ha med sig mentorn pd viagen for att denne ska
kunna svara pa fragor och végleda nédr sa behdvs. Mentorn bir pa erfarenhet, kunskap,
auktoritet och trovérdighet, men stéller sig aldrig sjdlv i centrum. En stor del av mentorskapet
bygger pa samtal mellan mentor och adept. Adepten kan ha tilldelats en specifik uppgift som
han har arbetat med. Beroende pa hur pass omfattande uppgiften dr sa kan de bada ha ett eller
flera samtal under resans géng for att paverka processen. Det dr under de hdr moétestillfallena
viktigt att adepten far storst utrymme, medan mentorn avvaktar och lyssnar. Det
rekommenderas att mentorn sammanfattar det som adepten har beréttat om sitt projekt som ett

% Murray, M., Owen, M. A (1992) Modernt mentorskap — Hur man i praktiken startar och leder ett
mentorprogram, Studentlitteratur, Lund.

% Wikstrom, C. (2009) Vinnande mentorskap — En praktisk handbok, Ekerlids forlag, Stockholm.

! Micha & Norrbom (1998).

%2 Whitmore, J. (2002) Coaching for béttre resultat, Barinbooks AB, Jonkoping.

% Ahlstrom, G. (2002) Mentorskap — erfarenheter for personlig och professionell utveckling, Liber, Malms.
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bevis pé att han dr en god lyssnare och bygga upp ett fértroende mellan de tva parterna, och
forst efter detta kan mentorn komma in och vigleda och svara pa adeptens fragor. Vid storre
projekt dr det viktigt att mentorn hela tiden ger feedback pa det som adepten utfor for att
paverka adeptens larprocess och f4 denne att tdnka 1 kritiska banor pa sitt arbete sa att han
eller hon i framtiden kan std pa egna ben och d4 bli sin egen mentor.”*

4.4 Motivation till personlig utveckling

For att en person ska kunna vixa utover den naturliga utvecklingen som jag har skrivit om
ovan sé kravs det en dragkraft for att personen ska fa viljan att ta steget till en mer omfattande
utveckling eller ett ldrande. Manga forskare skiljer idag pa tre typer av motivation. Den inre
motivationen ir individens behov och drivkrafter.”” For att tydligare beskriva inre motivation
kan vi se till Maslows behovspyramid. Nér vi ménniskor har fatt vara behov for att 6verleva,
sa som mat, sikerhet, kérlek och erkdnnande, uppfyllda, sdker vi oss vidare for att uppna en
hogre niva 1 livet. Hogst upp 1 behovspyramiden stér sjdlvforverkligandet, det mal som vi
ménniskor striavar mot.”® Att striva mot ett sjalvforverkligande och komma nérmre det malet
4r en beldning i sig *’.

Instrumentell motivation kommer av att vi mianniskor kommer att belonas for att vi genomfor
nagot. Denna beldning kan vara materiell 1 form av en hogre 16n eller en prisvinst men den
kan ocksad vara immateriell och di innebdra berom, erkdnnande eller en befordran.”® Den
tredje och sista formen av motivation kommer ur individens identitet i form av normer och
varderingar. Den kallas for interaktiv motivation och far oss helt enkelt att ma battre. Till
exempel kan du hjilpa till extra hemma eller skdnka pengar till en vilgérenhetsorganisation.
Styrkan 9i9interaktiv motivation ar att den ocksa kan spridas till andra som vill ta efter eller ge
tillbaka.

Det finns ocksd en omvidnd motivation, ndmligen rddslan for individen att misslyckas.
Omvind motivation leder ofta till att individen dr forsiktig och inte vagar vara alltfor kreativ
och ta ut svingarna. Rddslan att misslyckas haller tillbaka individen och han eller hon
tenderar ag)obara ata sig enkla uppgifter. Ar en uppgift for svar riskerar personen att drabbas
av angest.

Nar det géller att motivera individer 1 en organisation till ldrande ar det viktigt att skapa en
god arbetsmiljo och ett gott klimat for ldrande pa arbetsplatsen. Framfor allt krdvs det av
chefen pa arbetsplatsen att denne adr en mojliggorare och dr 6ppen for att lata personalen prova
p4 moment som framjar lirandet dven om det finns en risk for att det misslyckas.'”’ Om
chefen inte tillater individer att utvecklas, med risken for att misslyckas, himmar detta
processen for framtida utveckling. Detta (o)strategiska monster leder till att chefens omvinda
motivation smittar av sig pa hans eller hennes personal och organisationen stannar kvar i

% Steinberg, J. (2004) Mentorskap, coaching och co-coaching, Svenska forlaget, Stockholm.

% Alvesson & Svenningsson (2007).

% Passer, M. W., Smith, R. E. (2003) Psychology — the science of mind and behavior 3rd ed., McGraw — Hill,
New York, N.Y., USA.

°7 Alvesson & Svenningsson (2007).

** Ibid.

% Alvesson & Svenningsson (2007).

19 pagser & Smith (2007).

191 Osteblad (2009).
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gamla rutiner och ménster.'” En chef som frimjar en sidan, sikallad trial and error-
inldrning, da utan hot om en kénsla av misslyckanden och nederlag, 6kar motivationen bland
sin personal och underlittar saledes ocksa for dem som &r radda for att misslyckas.'®?

Nar individer ldr och arbetar 1 team ar dven hér klimatet 1 teamet en viktig ingrediens for att
teamet skall na fram till sina mal. Sandberg skriver om ett direkt samband mellan klimatet i
teamet och resultatet som teamet presterar. Ar ett team vilfungerande presterar det ocksa bra,
det faller sig ganska naturligt. Ar det si att ett team inte fungerar som det ska ér detta direkt
omotiverande. Tankt dig sjdlv att du gar till jobbet eller skolan och du vet att varken du eller
dina arbetskamrater ser fram emot att ses och arbeta tillsammans dérfor att det &r ndgot som
inte kinns bra eller en funktion som inte fylls. Hér dr det viktigt att lyfta fram kompetenserna
som finns 1 gruppen. Alla medlemmarna i gruppen har en gang sagt ja till att anta uppgiften,
det méste darfor finnas kompetens till att slutféra den. Det dr déarfor en bra 1d¢ att lyfta fram
varandras kompetenser och pé sa sitt ge varandra berom. Detta &r ett sitt att direkt paverka
gruppens motivation i en positiv riktning.'™

12 Hatch, M., J. (1997) Organisationsteori — moderna, symboliska och postmoderna perspektiv, Oxford
University Press, Oxford, UK.

193 Granberg (2004).

194 Sandberg (2006).
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5. Analys

I analysen vill jag lyfta fram de momenten jag har valt, ndrmare forklara varfor jag har valt
dem och varfor de kénns viktiga i samband med en processutbildning. Jag kommer att viga de
teorier jag funnit relevanta mot Coops tillvigagangssitt vid Bra Chefer for att se om det finns
nagot att tillfora eller reda ut for Coops utbildningsstrategier eller for processutbildningar 1

sig.

Inledningsvis kommer jag att forklara ndrmare for ldsaren var 1 Bra Chefer jag hittade
momenten och varfor jag anser att de &r viktigt for en processutbildning. Dérefter vill jag
girna ga in pa vad som karaktiriserar en processutbildning och klargdra for ldsaren varfor en
processutbildning dr ett bra alternativ. Avslutningsvis har jag valt att dedicera ett avsnitt till
Coop for att knyta ihop sédcken for arbetet och dela med mig av mina kunskaper till Coop sa
som de har delat med sig av sina till mig.

5.1 Momenten i processutbildningen

Nar jag forst kom upp till Stockholm 1 slutet péd april s& var mitt papper forhallandevis blankt
och jag visste inte vad jag hade att vinta. Nir jag efter tre dagar 1dmnade utbildningen visste
jag att jag med min uppsats ville fa svar pa foljande fragor som jag ocksa presenterade i
borjan av arbetet:

* Vad ir en processutbildning och vad skiljer den fran andra arbetslivsrelaterade
utbildningar?

* Hur ser en processutbildning ut?

* Vilka moment terfinns 1 en processutbildning och vilka teoretiska aspekter finns att ta
hinsyn till under dessa moment?

I det hir avsnittet dr det viktigt for mig att visa pa att en processutbildning, som bygger pa de
moment jag har valt ut, inte bara ér tillimpbar pa Coop utan vilken (storre'*) verksamhet som
helst.

En vanlig arbetslivsrelaterad utbildning sker enligt Ortenblad vanligtvis direkt pa
arbetsplatsen genom att individer utvecklar sitt arbete pa plats. Det kan vara infoérandet av en
fordndring eller ett nytt sdtt att hantera en viss situation. Alternativet dr att en eller flera
medarbetare far delta 1 en kurs, utbildning eller konferens, for att dir ta del av nya ron eller
tankesitt som sedan ska avspegla sig pa verksamheten. Risken med siddana, ofta externa,
utbildningar, dr att de ofta &r dyra, inte anpassade till organisationen och nér medarbetarna &r
tillbaka fran utbildningen kan de inte applicera sina nyvunna kunskaper pa foretaget. Det dr
inte heller ovanligt att chefen som har skickat ivdg personalen pa utbildningen vet om vilka
moment som utbildningen har och vad den kan bidra med till foretaget.

Processutbildningen, s& som jag har upplevt den ar starkt forknippad till foretaget. Alla delar
av kursen dr noga genomtidnkta och djupt forankrade i verksamheten. I arbetslivet ser jag en
stor fordel 1 att foretaget sjdlv 1dgger upp utbildningen inom organisationen for att ta vara pa
interna férmagor som foreldsare och kunna forma utbildningen efter foretagets mél. Coop har
givetvis en fordel 1 att vara en stor organisation med ett brett kontaktnit inom KF. For mindre

105 .
Se resonemang undertill.
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organisationer finns inte samma mojligheter. Men som jag har fatt uppleva under utbildningen
sa drar &ven Coop nytta av externa resurser.

Jag har valt att ldgga vikt vid fyra si kallade moment som jag tycker talar malande for hur en
processutbildning dr uppbyggd. Det forsta dr kollektivt 1arande med en liten twist som jag valt
att kalla 71 team, for team”. Vad jag menar med den rubriken dr att stérre delen av alla
maéanniskor som arbetar inte d4r ensamma pa sitt jobb. De flesta har kollegor som alla fyller en
funktion pa arbetsplatsen. D& Coops processutbildning dr en ledarskapsutbildning ar det
viktigt att bygga upp en teamkinsla, inte bara i utbildningsgruppen, utan ocksa for att ge
lardom 1 hur deltagarna kan arbeta med team dven hddanefter, ute i1 arbetslivet. Det hir &r en
huvudingrediens for att processen ska kunna fortga dven efter utbildningen.

Att kunna ta med sig en kunskap fran utbildningen, ut i arbetslivet kan, enligt argument ovan,
vara svart. Darfor ar det viktigt att bygga in praktiska moment i utbildningen som utdvarna
sedan kan minnas och anvéinda sig av i sin framtida yrkesroll. Det hdr ar ett stort moment i
processutbildningen och ndgot som Coop tar tillvara pd genom gruppdiskussioner och att
utnyttja verkliga exempel som ldromedel. Genom att hela tiden repetera kunskaper genom
samtal, reflektioner och repetitionsovningar forstirks utbildningens kunskapsmoment for
individen och de stannar kvar i minnet hos honom eller henne. Genom att hela tiden dela ut
hemuppgifter som kursdeltagaren far ta med sig till sin arbetsplats och 16sa i sin vardag, sa
starks utvecklingen ytterligare och individen far ldra sig hur han kan utnyttja sina nya
kunskaper pé arbetsplatsen i1 framtiden. Alla dessa sitt att arbeta pd visar goda exempel pa att
det genom en ldngre process gar att forena en utbildning och en arbetsplats sé att lirdomen
ger ett bestdende resultat for personen som gar utbildningen. Pa sd sétt forankras teorierna
som utbildningsdeltagarna har med sig fran utbildningen, 1 praktiken. En viktig tanke har &r
ocksd det faktum att individen som gatt utbildningen har fatt lira 1 grupp. P& sd sitt kan
grupp- eller teamténket smitta av sig pa arbetsplatsen da personen har fatt ldra sig att ta del av
andras asikter och vérderingar och vilken nytta han eller hon kan dra av andra ménniskors
tankar, kunskaper och idéer. Genom att anpassa sig efter detta nya synsitt har
utbildningsdeltagaren fatt en battre forstdelse for hur organisationen dér personen arbetar ska
bli en ldrande sadan.

Da en processutbildning delvis dger rum 1 en utbildningslokal, men till storre delen pa
arbetsplatsen och da innebédr att ansvaret ldggs pa individen som gar utbildningen, ar det
viktigt att det finns ndgot moment pé arbetsplatsen som gor att personen inte tappar kontakten
med utbildningen. Dérfor dr mentorskapet, i Coops fall handledningen, en viktig del i
processutbildningen. Mentorn dr pa hemmaplan utbildningsdeltagarens enda ldnk till
utbildningen, utéver de hemuppgifter och projektarbetet som individen har med sig hem.
Skulle det inte vara for deltagarens skyldighet mot mentorn hade troligtvis hemuppgifterna
eller projektarbetet mest varit ett moment som ska overstokas, varpd deltagaren kan éterga till
sina vanliga arbetsuppgifter. Det dr darfor viktigt att mentorn lagger ner sitt fulla engagemang
1 deltagarens utbildning och ger sig tid till samtal och att kommentera adeptens process. Detta
ar ndgot som bade Micha & Norrbom och Steinberg skriver om. Utvecklingsplanen som finns
framtagen for kursdeltagaren méste vara klar och tydlig dven for mentorn sé att denne kan
styra adepten 1 ritt riktning. Det maste dven finnas en grund for att mentorn besitter rétt
kunskaper och fungerar som en végledare genom hela processen. Darfor kan, som Ahlstrom
skriver, en kortare utbildning for mentorn ocksa vara en god idé for att uppritthalla tanken
med utbildningen. P4 sa sitt sikrar foretaget att bade mentor och adept arbetar mot samma
mal och att mentorn forstar vikten av utbildningen och vad utbildningen kan gora for
foretaget. Det &r ocksa héri det dr en god tanke att mentorn utgdérs av en nira chef till adepten.
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Da har ndmligen mentorn ett stérre intresse i att adepten nar sitt mal med utbildningen
eftersom att malet i slutdndan ar att utbildningen ska tillféra verksamheten nagonting.

Jag har framfor allt 1 teorin kunnat konstatera att motivation &r ett grundldggande redskap for
att en individ ska kunna na sitt mal med utbildningen. Utbildningsdeltagarna kan motiveras
till att g& utbildningen pa flera sitt. Maslows behovspyramid é&r ett tydligt exempel pa detta. I
fallet med Coops Bra Chefer kan exempelvis en anstéilld for Coop rekommenderas att ga
utbildningen av sin chef, vilket i sig kan kidnnas som ett privilegium for den anstillde. I vissa
fall ar det diremot medarbetaren sjdlv som hort talas om utbildningen och ber om att fa ga
den. Inledningsvis krdvs det att den s6kande till utbildningen antas efter rekommendationer
fran sin ndrmsta chef och bedémning av den sdkandes tidigare meriter och forméga att
framhédva sig sjdlv genom ett personligt brev. For den sokande kan det vara
sjalvforverkligande 1 sig att bli antagen och pé s sitt dr individen motiverad till att paborja
utbildningen. Det ligger givetvis ocksa en instrumentell motivation bakom att sdka sig till en
Bra Chefer, dd utbildning leder till en bredare kompetens som ofta forknippas med en
framtida befordran, och séledes en hogre 16n och uppmuntran till att klattra ytterligare inom
organisationen. Eftersom en utbildning som denna fér med sig positiva efterfoljder, dr det
extra viktigt att antagningsenheten dr noggrann i uttagningsprocessen sa att inte fel personer
antas som kanske har dolda avsikter med att g& utbildningen. Det krdvs ocksa att det stills
stora krav pa dem som antas till utbildningen, for att urskilja dem som inte &r seriosa med sitt
deltagande, utan bara &r intresserade av konsekvenserna. Skulle det vara sa att individerna
skiljer sig 1 sina syften och mal med utbildningen &r det svarare att hélla kvar motivationen pa
en jdmn niva i gruppen, om det accepteras att vissa deltagare misskoter sig, men dnda far vara
kvar.

Jag har med ovanstaende avsnitt redovisat pa varfor jag tycker att dessa fyra moment dr
viktiga for processutbildningen och jag hoppas att ldsaren forstar var 1 Bra Chefer jag har
funnit momenten. Jag vill didremot fortydliga for ldsaren att processutbildningen givetvis
innehéller andra moment som ocksé ér av stor vikt for utbildningen, men de momenten jag
har valt ut talar speciellt for processutbildningen i sig.

5.2 Varfor en processutbildning?

Det inledande avsnittet till den héar analysen har svarat pa den sista fragan 1 min
problemformulering som jag ndmnde i borjan av avsnittet. Med den hér delen hoppas jag ge
svar pa de tva forsta fragestdllningarna och ddrmed uppfylla mitt forsta syfte med uppsatsen:

* Med denna uppsats har jag som syfte att skriva om processutbildning som
utbildningsform

Det vill sidga tydligare klargora vad en processutbildning dr och vad som utmirker den i
forhallande till andra utbildningar.

En processutbildning ar precis vad det later som. Det dr en utbildning som ocksd dr en
process. Jag vill fortydliga att jag har upplevt en distinkt skillnad mellan vad en
processutbildning och vad en utbildningsprocess dr. Det kan troligtvis vara svart for lasaren
att urskilja dessa begrepp om jag inte fortydligar dem. Jag vill uttrycka det som att en
utvecklingsprocess dr den utveckling som en kursdeltagare upplever och genomgar under den
tiden som utbildningen pagér. Det dr skillnaden mellan den kunskap som personen hade da
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utbildningen péborjades och resan till kunskapen och erfarenheterna som personen bar med
sig nér utbildningen &r avslutad.

Under en processutbildning finns ett storre samspel mellan kursdeltagaren, utbildningen och
foretaget. En processutbildning &r ett system som inte bara formedlar kunskap och
fardigheter, utan arbetar pa saddant sétt att deltagaren far genomgé en inventering av sig sjalv
och pa sa sitt omprova de kunskaper de har, 1 interaktion med andra och ytterligare bilda nya
koncept. Genom att gora pa detta viset ldr sig kursdeltagaren att det alltid finns alternativa sétt
att genomfora saker och ting pa och detta ligger grunden for att deltagaren dven efter
utbildningen fortsdtter att arbeta med sin egen utveckling, 1 samspel med andra.

Om du som ldsare ser till den text som du hittills har ldst sd spelar ménniskan en stor roll i
processutbildningen. Aven om det ingdr manga teoretiska foreldsningar i utbildningen Bra
Chefer sa ges det stindigt mojligheter till reflektion, samtal och diskussion. Detta ar for att
processutbildningen inte sdtter sjdlva kunskapen 1 centrum utan individen. En av
grundtankarna jag kan urskilja i processutbildningen dr att om du inte arbetar med méanniskan
kan hon inte heller ta del av kunskapen. Forestill dig Ortenblads modell for single- loop-
learning dir en individ forandrar sitt tillvigagangssitt nir han eller hon genomf6r en aktivitet.
Fungerar det nya tillvdgagingssittet fortsétter individen med att utfora aktiviteten pa det nya
sittet och atergar inte till gamla mdnster. Aven om detta #r en form av utveckling sd innebér
det inte en storre utveckling for individen, utan bara ett enklare sétt att utféra en aktivitet pa.
Kom ihag att dorren till utveckling 6ppnas inifran. Detta dr ocksd tanken med s& kallad
double- loop- learning, som Grahnberg och Ohlsson skriver om, dir stommen till larandet
sitter 1 individens grundldggande vérderingar. Detta kan l1ata markligt och det kan ifrdgaséttas
om double- loop- learning dr en form av hjiarntvitt, men det handlar inte om det. Double-
loop- learning handlar istillet 1 processutbildningen om att 6ppna upp individens synsétt fran
alldagliga rutiner till en 6ppnare instillning till fordndringar. Forst nér individen &r beredd att
ta steget ur rutinerna ar hon redo for att utvecklas.

Processutbildningen skapar alltsd en motivation till att utvecklas. Aven om deltagarna i Bra
Chefer var motiverade nir de ansokte till kursen sd har de hela tiden givits nya
motivationsfaktorer under utbildningens gang. En del av dem kan vara omvéanda motivationer
1 form av hemuppgifter som kan kénnas svara eller jobbiga att redovisa, men hela tiden sa har
gruppen funnits ddr som stéd, pa plats i Stockholm, men ocksé pé nétportalen nir deltagarna
arbetat hemifran. Genom reflektioner och diskussioner, som backspegeln och bikupan, sé ges
deltagarna mdjlighet att beromma varandra och visa sin kompetens samt fa kinslan av att de
fyller en funktion 1 gruppen. Mentorn 1 sig &r ocksa en drivande faktor 1 motivationsarbetet
genom en processutbildning, eftersom han ska finnas dir som stod och radgivare genom
processen nér deltagaren arbetar med utbildningen pa hemmaplan. Bdde Wikstrom, Whitmore
och Steinberg ndmner vikten av att bygga upp en nédra mentor- adept relation, for att skapa
forutsdttningar for ett bdttre ldrande 1 organisationen. Detta tolkar jag som en direkt
motivationsfaktor. Ar inte mentorn engagerad eller om han &sidositter utbildningen och
stanger mojligheten for kursdeltagaren att utvecklas, tappar processutbildningen sin funktion.
Dérfor ar samspelet mellan deltagaren, mentorn och utbildningsvardarna ytterst viktigt.

I processutbildningen &r det viktigt att tydliggéra vilka mélen for utbildningen &r sa att
deltagarna vet vad de ska strdva mot. Darfor dr det viktigt att binda ithop den personliga
utvecklingen med de kunskaper som deltagarna forses med. Det hér kallas Hansson for ett
konstruktivistiskt ldrande. For &ven om det & ménniskan som star i centrum sa dr det viktigt
att hon ocksa bar med sig de nya dmnena hon har fatt ta del av under utbildningen, ut i
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arbetslivet. Malet for utbildningen Bra Chefer ar till exempel att forbereda nya ledare samt
starka ledarforsorjningen pd ldng sikt. Tanken &ar att deltagarna forr eller senare ska bli
butikschefer eller enhetschefer pa respektive omrade dér de idag &r stationerade. Darfor ar det
forstas viktigt att de bar med sig kunskap om avgérande dmnen som ekonomi, arbetsrétt och
personalvetenskap, eftersom det d4r de omrddena deras arbete kommer vara fokuserade pé i
framtiden. Det &r viktigt att deltagarna 6vas i &mnena genom processen. Detta kan ske genom
interaktiva 6vningar, diskussioner och hemuppgifter samt pa det vis som deltagarna slutligen
examineras 1, projektarbetet. Att ldgga ett projektarbete som ett huvudmoment i en
processutbildning ar ett utmark sitt att vdva in kunskapsomraddena med den personliga
utvecklingen. Viljer foretaget att anvianda sig av den metoden &r det viktigt att knyta an
projektarbetet till mélet med utbildningen och att fa in huvuddmnena for utbildningen i1
projektet, sa att inget &mne kan anses som oviktigt di det inte berdrs av slutexaminationen.
Ett projektarbete dr inget maste for en processutbildning, men den vigen Coop har valt att g&
for utbildningen Bra Chefer. Ett annat alternativ kan vara en 6ppen redogorelse for vad som
har hént sedan foregaende tillfalle eller att redogora for sin utvecklingsprocess. Det kan ocksa
vara en id¢é for deltagarna att fora en loggbok som redovisas vid varje utbildningstillfélle sa att
varje individ kan redogora for hur de har gétt till viga for att implementera de nya
kunskaperna pa sin arbetsplats. Det viktiga &r att kursdeltagarna fér ta lirdom av varandra for
att utveckla sitt kritiska tdnkande och fa andra infallsvinklar kring handlingar i olika
situationer.

5.3 Coops processutbildning Bra Chefer

Efter att ha fordjupat mig i bade det material som jag har getts mojlighet att arbeta med fran
Coop samt de teorier som jag har valt ut, har jag kunnat ldmna det explorativa stadiet med
hjélp av diskursanalys. Med hjélp av denna metod har jag kunnat urskilja de monster som jag
anser ar viktiga for processutbildningen, ur den empiriska undersokningen. Jag valde att
presentera empirin i1 ganska detaljerad form sa att ldsaren léttare kan forstd var mina intryck i
analysen kommer ifran.

Med uppsatsen hade jag utdver att skriva om processutbildningen som utbildningsform dven
ett uppdrag fran Coop. Med anledning av detta har jag delat upp mitt syfte med uppsatsen i
tva delar. Jag har arbetat med bada syftena genom uppsatsen da jag ofta har anvint ménga
konkreta exempel fran Bra Chefer, men jag avser med det hér avsnittet att ge en full bild for
lasarna, déribland Coop, av mina intryck fran Bra Chefer och ddrmed uppné fo6ljande:

* Mitt andra syfte dr att hjdlpa Coop forbéttra processutbildningen Bra Chefer, genom
mina observationer i kombination med teoretisk kunskap.

Med det syftet vill jag ge svar pa frigorna. Aven dessa angavs i det inledande kapitlet.

*  Hur pass vil uppfyller Coop sina mél och visioner med utbildningen Bra Chefer?
*  Om jag jamfor momenten som utmérker Coops processutbildning med teorin, vad kan
Coop tinka pa for att annu mer sékra att utbildningen nér optimal nyttoniva?

Det tal att upprepa Coops mél med Bra Chefer. Mélet dr att forbereda ledare for Coop och
sdkra ledarforsorjningen pa lang sikt samt att 6ka rorligheten mellan verksamhetsomraden och
koncept. Dessa mél vagar jag pastd uppnds genom att Bra Chefer dr en utbildning som
genomgdende arbetar pd att forankra kunskaper vid de arbetsplatser diar deltagarna arbetar
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samt att Coop med utbildningen genomgéende later individen utvecklas pa djupet i form av
interaktiva grupprocesser och ett aktivt arbete med att implementera utbildningen pa
arbetsplatsen. Jag har valt att ldgga fokus pd de negativa intrycken jag har fatt fran Bra Chefer
da dessa kan ligga i intresse for Coop att ta del av. Jag har dessutom varit noggrann med att
papeka positiva intryck direkt i empirin.

Om vi ser till de dokument jag till en borjan fick ta del av, som ocksé tilldelats deltagarna,
dels 1 form av ett introduktionsbrev men ocksa vid forsta utbildningstillféllet, s fanns dir
manga riktlinjer som utbildningen skulle folja. Dessa riktlinjer gillde inte bara deltagarna
utan ocksé utbildningsansvariga och handledare.

Inledningsvis stélldes det 1 riktlinjerna harda krav pa utbildningsdeltagarna och framfor allt
skulle ambitionsnivan vara hog. De deltagarna jag har intervjuat tyckte att ambitionsnivan var
varierande mellan deltagarna och att detta har varit ett problem fran forsta borjan da alla
deltagare inte verkade vara lika motiverade till att delta vid utbildningen. Om sa ar fallet &r
det nagot som har gatt fel redan vid antagningen av de aspirerande cheferna. Jag har sjilv
noterat att alla deltagare inte var lika fokuserade, men samtidigt 4r det en omdgjlighet att alla
deltagare ska ligga pd samma niva. Daremot hade det varit bra om utbildningsviardarna hade
satt ner foten mer nér det visat sig att en eller flera deltagare inte tagit en uppgift pé allvar, da
omvénd motivation dven ger negativ paverkan pa Ovriga i gruppen. Det kanske inte heller
rdacker med ett skriftligt brev och en meritférteckning for den sdkande till kursen. Da Bra
Chefer innebdr en stor satsning for Coop kanske ytterligare antagningssteg ar att foredra sd
som telefonintervju eller att skriva ett mindre case. Utan underlag vill jag ocksé pésta att det
kan vara bra att bendmna hemuppgifter for vad de &r och inte kalla dem for ldaxor. Laxor har
en mer negativ klang da de kan forknippas till tidig skolgéng alternativt en form av
bestraffning eller himnd.

Utbildningsvédrdarna har en stor roll i utbildningen. De ska finnas ddr som ett stod for
deltagarna och finnas med under alla utbildningstillféllen for att delta i diskussioner och pa sé
sdtt bidra med egna erfarenheter som ledare. Dessvirre dr de tvd huvudansvariga for
utbildningen ocksa belastade med andra projekt samtidigt som utbildningen pagér. Detta gor
att varken de huvudansvariga eller de andra programvirdarna inte alltid kan ndrvara och
darfor brister 1 synkroniseringen. Informationen kan darfor ibland upplevas som tvetydig da
deltagarna kinner att de kan fa tva olika svar pa en och samma frédga. Detta méarktes inte minst
da deltagarna skulle redovisa sina projektarbeten och plotsligt ny information for innehallet pa
redovisningarna dok upp minuter innan deltagarna skulle std ldngst fram och hélla sina
foredrag. For att undvika liknande missdden i framtiden boér Coop antingen ha dverseende
med att utbildningsvirdarna under femton dagar av éret dr fullt dedikerade till utbildningen
Bra Chefer, eller sd far viardarna emellan gora upp en tydligare bild av vad de vill fa ut av de
olika utbildningsmomenten. Det dr viktigt att ocksa utbildningsvéirdarna foljer sina riktlinjer
for att framgé som goda exempel for att deltagarna ocksa ska folja sina kriterier.

Handledaren har en viktig roll i utbildningen d& han eller hon har en skyldighet att ge
utrymme for utbildningsprocessen péd arbetsplatsen. Det dr darfor viktigt att handledaren ar
inforstadd 1 vad utbildningen gar ut pa och hur utvecklingsplanen ska tillimpas. Det &r ocksa
viktigt att Coop vid framtagningen av den individuella utvecklingsplanen har handledaren i
atanke nér de tar fram de olika momenten. Det kan darfér vara en god idé att handledarna &r
hogst delaktiga 1 skapandet av utvecklingsplanen precis som Ahlstrom skriver. Har
handledaren inte heller nadgon direkt uppfattning for hur utbildningen ser ut och vilka
kunskaper som tillimpas sa kan det sluta med att mentor — adept- férhédllandet tar en anan
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vandning dn vad som var tinkt fran borjan. Att f6lja upp forhallandet mellan handledarna och
utbildningsdeltagarna vid varje utbildningstillfdlle kan darfor vara ett sitt att justera processen
om den har tagit en annan riktning. Aven detta kan gdras genom att deltagarna for loggbok
over utvecklingsprocessen.

Projektarbetet dr nagot som jag upplever att deltagarna har svart att f& grepp om. Detta
framkom ocksa 1 intervjuerna. Jag uppfattade det som si att deltagarna har svart att knyta an
projektarbetet till resten av utbildningen. Da jag inte har varit med vid utbildningen frén
borjan dr det svart for mig att se var det har gatt snett, men vad jag kan ldsa av i1 schemat sa
laggs det inte mycket tid till att forklara vad projektarbetet ska innebéra. Detta kan ses som
anmérkningsvart da projektarbetet dr det som deltagarna examineras i. Det kan hir vara
aktuellt att tydliggora att projektarbetet ar till for att deltagarna ska fa arbeta med ledarskapet
ute pa arbetsplatsen. Aven om deltagarna ir ensamma i sina projekt s driver de #nda dessa.
Det 1 sig dr ett sitt att ta kommando. Det dr ocksa viktigt att alla de &mnen som utbildningen
tar upp - ledarskap, ekonomi, kommunikation, personal och arbetsritt, forankras till
projektarbetet. D& projektarbetet 4r den examination som deltagarna har si &r det latt att ett
amne kan anses som oviktigt om det inte har nagot utrymme 1 examinationen. Samtidigt tar de
olika projektarbetena upp olika omréden av utbildning, sd den kunskapen kan deltagarna ta
del av utifran sina medstudenters arbeten.

Ett besvdrligt moment &r forstas deltagarnas olika bakgrund. Det ar fullt forstaeligt att
deltagare som arbetar pa kontoret inte &dr intresserade av att sitta en hel dag och lyssna pd
foreldsningar som handlar om arbetsritt och schemaldggning som berdr butiken. Det finns
dock en baktanke med detta och det ar just att, som malen sdger, 6ka rorligheten mellan
verksamhetsomraden och koncept. Detta kan dock vara viktigt att papeka for deltagarna da de
enligt intervjuerna inte dr helt inférstddda med detta. Malet kan ddaremot uppfyllas genom de
manga diskussioner och reflektioner som deltagarna har i mindre grupper. Dar finns gott om
utrymme for att de olika deltagande enheterna ska kunna ge sin version av @mnet. Det kan
darfor, for att Coop ska kunna maximera nyttan, vara aktuellt for deltagarna fran de olika
enheterna att f& mer individuella instruktioner i fler moment dn ekonomin. Exempelvis kan
detta ske pé arbetsplatsen mellan mentor och adept.

Avslutningsvis s& uppfattade jag att dagarna for utbildningen ar véldigt langa, det fick dven
jag kinna pa. Nir det borjar ndrma sig kvillen mirks det pa deltagarna att
koncentrationsnivan sjunker och det péverkar givetvis upptaget av information. D& Bra
Chefer redan ar ett pakostat program si dr det synd att de langa dagarna ska paverka den
méngd information som deltagarna far med sig i slutet av dagen. Om Coop vill maximera
vinningen for den hér utbildningen skulle det kunna vara vért att infora antingen en dag till
per utbildningstillfélle eller ytterligare ett utbildningstillfélle for att kunna korta ner dagarna
och ddarmed spara pa deltagarnas energi. Jag vill hir pdminna om Maslows behovspyramid
och att personlig utvecklingen ligger bortom vara Overlevnadsbehov. Bland dessa
overlevnadsbehov dterfinns bland annat sémn och vila.
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6. Slutsats

I det sista kapitlet kommer jag att sammanfatta analysen 1 form av en slutsats. Da analysen 1
sig dr ett sdtt for mig att dra slutsatser har jag valt att ssmmanfatta denna sa att ldsaren far ett
overgripande perspektiv for hur jag ser processutbildningen som utbildningsform. Slutsatsen
ar, liksom syftet, indelad 1 tva delar for att skilja pa processutbildningen i sig och hur Coop
kan arbeta med sina metoder for att &nnu battre dra nytta av utbildningen Bra Chefer.

Efter det att jag har rundat av mitt arbete kommer jag att ifrdgasédtta min uppsats i en
sjalvkritisk tillbakablick dér jag ser till arbetets innehall och hur jag har dragit mina slutsatser.
Jag kommer ocksé att diskutera de killor jag har anvént i1 arbetet och huruvida de uppfyller
kraven for validitet. Till sist ger jag, dér jag sjdlv lamnar mitt arbete, forslag till vidare
forskningsforslag.

6.1 Slutsatser om processutbildningen som utbildningsform

Processutbildningen skiljer sig fran normala arbetslivsrelaterade utbildningar da den &r vél
forankrad 1 foretaget. Det dr en fordel att ldrandet under processutvecklingen sker kollektivt
da de som deltar 1 utbildningen med stor sannolikhet dr del av ett team pa sin arbetsplats.
Fordelen med att ldra och senare ocksé arbeta i team é&r att deltagarna 1ir sig att dra nytta av
varandras kunskaper och att utbyta idéer. Genom att stindigt lyssna till varandra och att ha
ett, fran grunden, Oppet sinne for nya ron, blir ocksa individen 6ppen for att stindigt utvecklas
med sin omgivning.

Ett sdtt att fa individen att ta vara pa de kunskaper som han eller hon tar till sig under
utbildningen é&r att tilldmpa praktiska moment under utbildningsprocessen. Ett bra sitt att gora
detta pa ar interaktiva dvningar sd som gruppdiskussioner och att anvdnda sig av verkliga fall
under foreldsningarna. Det dr ocksa viktigt att deltagarna ges tillfdlle att reflektera 1 grupp
over det de har fatt ldra sig under utbildningen for att ta del av varandras intryck och
lardomar.

Genom att tilldela personer som gér en processutbildning en mentor, som ocksa fungerar som
en ndra chef péd arbetsplatsen didr han eller hon arbetar, dkas fOrutsittningarna for att
individens utveckling ska fortsdtta d&ven utanfor utbildningen samt att de kunskaper som ges
under utbildningen kommer till pass péd arbetsplatsen. Det dr da viktigt att mentorn ar fullt
insatt 1 vad malet med utbildningen ar och hur utvecklingsplanen for att nd mélet ser ut for
individen. Det kan vara av stort viarde att mentorn & med under uppbyggandet av
utvecklingsplanen da denna i1 hogsta grad berér mentorn.

For att en ménniska ska vilja ldra krdvs motivation. Ett sdtt att motivera till en
processutbildning &r att individen blir rekommenderad att gé den for att dédrefter kunna fa en
befordran d& personen har utdkat sin kompetens. Att ytterligare motivera en individ till att
vilja ldra &r att stdlla vissa krav pd honom eller henne infor antagningen. Blir personen
antagen ar detta en motivationskraft 1 sig da personen kommer ett steg ndrmre ett
sjalvforverkligande.

Processutvecklingen &r inte bara en utbildning som formedlar kunskaper till deltagarna, utan

arbetar 6vergripande med den ménskliga utvecklingsprocessen sé att individen fortsitter att
utvecklas bade personligen och kunskapsmassigt, ldngt efter det att utbildningen &r avslutad.
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Momenten som jag har valt ut; kollektivt 1drande, ldrande frén teori till praktik, mentorskap
samt motivation beskriver hur processutbildningen &r sammansatt for att gynna den
individuella utvecklingen bdde under och efter utbildningen. I processutbildningen sitts
maénniskan i centrum och inte kunskaperna. Ménniskan dr ndmligen 1 grunden fast 1 rutiner
och for att f4 henne att sldppa taget om rutinerna kravs en fordndring i hennes grundlaggande
varderingar.

6.2 Slutsatser om forbittringsforslag till utbildningen Bra Chefer

Coops ledarskapsutbildning Bra Chefer dr en vélplanerad processutbildning som till stor del
tar hénsyn till de moment jag genom diskursanalys kommit fram till dr viktiga i en sddan
utbildningsform. Trots detta har jag kommit fram till vissa tillimpningar som skulle optimera
nyttoeffekten av utbildningen ytterligare. Jag har valt att sammanfatta dessa forslag i
punktform:

* Utveckla antagningsprocessen till Bra Chefer genom exempelvis telefonintervjuer
eller case, for att sdkra att rétt personer far mojlighet att gé utbildningen.

* Se till att utbildningsvérdarna &ar delaktiga hela tiden under utbildningstillfdllena for
ett battre samspel och en minskad risk for att felinformera kursdeltagarna. En
alternativ 16sning &r att utbildningsvdrdarna goér upp en tydligare plan for hur
utbildningen ska set ut.

* (Gora handledarna mer aktiva i framtagningen av handlingsplanen sd att planen tar
hansyn till handledaren och han eller hon ockséd blir insatt i vilka moment
utbildningen omfattar och vilka méal som finns med Bra Chefer.

* Fortydliga budskapet med projektarbetet for att inte tappa viktiga kunskapsmoment 1
det som utgor slutexaminationen for utbildningen.

* Ytterligare anpassa utbildningen for de olika enheterna som deltar vid Bra Chefer.
Detta kan exempelvis goras genom att vissa moment for minoritetsenheterna kan
undervisas mellan mentor och adept.

* Korta ner utbildningsdagarna genom att antingen ldgga till en dag extra per
utbildningstillfdlle eller ta fram ytterligare ett utbildningstillfalle. Den utdkade
ekonomiska  satsningen kommer  forhoppningsvis att resultera 1  att
utbildningsdeltagarna kommer att bdara med sig mer kunskap hem fran utbildningen
da de blir mer alerta under foreldsningarna.

Dessa forslag kan vara till nytta for Coop. Vissa forslag dr mer realistiska &n andra att
genomfora och det dr med stort intresse som jag ser fram emot att hora fran Coop, vad de
tycker om mina I6sningar.

6.3 Sjalvkritik

I det hér avsnittet har jag mdjlighet att se Over mitt arbete och reflektera 6ver om négot kunde

eller borde ha gjorts annorlunda. Jag kommer att diskutera hur jag har valt att lagga upp
arbetet, vad arbetet innehéller och vad jag sjdlv anser om mina slutsatser.
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6.3.1 Arbetets uppligg

Jag har valt att 1dgga upp mitt arbete 1 form av en empirisk studie, for att det dr pa sa sitt den
abduktiva ansatsen dr uppbyggd. D4 jag inte hade nagra forutbestimda tankar om hur min
uppsats skulle te sig fore det att jag tog del av det empiriska materialet tog jag en stor risk
med att lagga upp arbetet pa det hér sittet. En abduktiv studie tvingar till generalisering kring
det material som framkommer i den empiriska studien och det dr pa sa sitt mitt teoretiska
kapitel har framkommit, genom monster som jag har urskilt vid granskningen av Bra Chefer.
Detta kan kritiseras dd hela upplidgget av arbetet i grund och botten bygger pa egna
uppfattningar. Att vélja att lyfta uppsatsen i analysen och istéllet anvdnda slutsatsen som en
sammanfattning av vad jag har kommit fram till kan for ldsaren tyckas konstigt, men det var
sa arbetet tog sin vandning.

Att jag bara anvdnder mig av en organisation for att komma fram till hur en processutbildning
ser ut dr att generalisera, d&ven om jag har forsokt att komma ifran det faktumet sa gott det gar.

Det har varit ett medvetet val av mig att i arbetet anvédnda sa f4 modeller som mgjligt, dé jag
anser att modeller har en tendens att ruta in verkligheten och stinga ute kreativt tinkande.
Modeller ska vara en avbildning av verkligheten, men ar séllan det. Jag anvénder hellre
metoder eller skrivna teorier just for att de utgor alternativ till att genomfora nagot. Att bilda
en teori om négot, utesluter ndmligen inte att det ocksé finns andra teorier i &mnet. Pa sa vis
blir ingenting definitivt och det blir l4ttare for mig att se kritiskt pa de slutsatser jag har dragit.

6.3.2 Arbetets innehall

Jag har 1 metodkapitlet ndmnt mina méal for hur jag ville arbeta for att uppné en viss kvalitet
genom arbetet. Kvaliteten forklaras bast genom att ga igenom reliabiliteten och validiteten i
arbetets innehdll. Det har varit svart att skriva om ett forhallandevis outforskat omréde. Dérfor
har bade problemdiskussionen och mitt syfte med arbetet blivit ganska skande i sig. Jag har
tagit for givet att det finns en utbildningsform som kallas for processutbildning baserat pa
utsagor frdn dels en utbildningsansvarig frain Coop men ocksd en larare vid sociologiska
institutionen 1 Lund. Utéver det har jag inte lyckats hitta underlag pé att processutbildningen
ar en accepterad utbildningsform.

Med hjélp av de metoderna jag har valt att anvdnda mig av har det varit lattare for mig att 6ka
reliabiliteten for mitt arbete. Mina metodval har avsiktligt riattfardigat det faktum att en stor
del av min studie bygger pa egna uppfattningar och generaliserade slutsatser.

Det empiriska material jag fatt fram genom mina studier av utbildningen Bra Chefer ar stort
och bitvis detaljerat. Jag har inte haft for avsikt att anvinda empirin som utfyllnad utan for
mig var det viktigt att ldsaren fick ta del av studien ur mina 6gon da jag har anvint
diskursanalys for att fa fram de moment som jag senare har som grund 1 min
teoriuppbyggnad.

I teorin har jag anvént mig av det detektivarbete som Fejes (2009) beskriver. Jag har funnit
teorier som é&r tillimpbara pa det material jag fatt fram. Jag har dédremot forsokt att anvinda
mig av teorier som beror olika perspektiv och nivaer av de moment jag har lyckats urskilja 1
processutbildningen.

51



Analysen har for mig varit véldigt viktig och jag ha gjort mitt basta for att skapa forstaelse for
lasaren hur jag har kommit fram till mina resultat. Jag vill hér pastd att jag har forsokt vara
tydlig, men risken finns att jag sjalv har varit s& inforstadd i mitt eget uppsatsdmne att lasaren
har svart att f6lja med 1 hur jag i slutindan har dragit mina slutsatser. Jag hoppas inte att sa ar
fallet, da mitt mél, utdver att uppnd mina syften, har varit att skriva en klar och tydlig uppsats
dir ldsaren har latt for att forstd spraket och med hjélp av detta finna en réd trdd genom
uppsatsen.

Jag hade, utover att hélla en hog kvalitet genom arbetet, som mal att folja vissa etiska
riktlinjer. Deltagarna och vérdarna for Bra Chefer har varit medvetna om min nérvaro och
deras roll under studien. Ingen av de inblandade i observationer eller intervjuer har kint sig
obekviama eller pa annat sitt paverkats av min nérvaro. Coop har fatt ta del av uppsatsen fore
publicering. Jag har efter Coops granskning tagit bort ett par stycken i texten som inte bor
redovisas for eventuella konkurrenter. Detta har dock inte paverkat resultatet av studien. Coop
far sjdlv ta stéllning till huruvida de véljer att dra nytta av mina slutsatser eller inte.

6.3.3 Kommentarer pa mina slutsatser

Slutsatserna av arbetet dr korta och koncisa och jag hoppas att de ger svar pa ldsarens fragor
kring vad en processutbildning &r samt hur Coop kan utveckla sin processutbildning Bra
Chefer till att uppné en storre nyttoniva. Slutsatsen ér 1 grund och botten en sammanfattning
av vad jag har kommit fram till i analysen och egentligen en upprepning av analysens
innehdll. Jag vill med slutsatsen ligga fram de starkaste argumenten for att redovisa mitt
resultat.

6.4 Kallkritik

Jag har 1 sé stor utstrdckning som mojligt forsokt att anvinda mig av nyare litteratur, men
inom pedagogiken finns klassiska teorier som grundlagts for manga decennier sedan. I det hér
avsnittet redogor jag ndrmare for vilka kéllor jag har anvéant 1 uppsatsen.

Storre delen av mina kéllor utgdrs av litteratur som jag har lanat frdn Lunds
Universitetsbibliotek. Dessa killor ser jag darfor som auktoritdra i en uppsats pa C-niva. De
Internetkillor jag har anvént mig av har jag enbart valt i forklaringssyfte. Exempelvis gick jag
in pd Consultus hemsida for att redogora for ldsaren var en extern foreldsare kom ifran. Jag
har ocksé hédnvisat lasaren till ett antal hemsidor med s6kmotor for att ldsaren sjdlv ska kunna
se att det inte finns nagonting skrivet om processutbildningar. Alla mina priméra killor
kommer fran Coop och dr de jag har forhallit mig mest kritisk till. Till exempel har jag stéllt
Coops informationsbrev och skrivna riktlinjer mot mina faktiska tolkningar utifrdn de
observationer jag gjort. Det faktum att utbildningsviardarna fran Bra Chefer sjilv valde ut
vilka av deltagarna jag skulle intervjua har jag ocksa valt att problematisera kring tidigare i
uppsatsen.

Innehallet ur det skrivna materialet jag har erhallit fran Coop é&r subjektivt skrivet av personer
inom organisationen och jag har darfor forhallit mig kritisk till materialet. De Internetkillor
jag har anvdnt mig av &dr beskrivna ur fOrfattarens upplevelser av (i samtliga fall)
organisationen, men jag ser ingen anledning till att problematisera kring detta d& kéllorna inte
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utgdr nagon storre grund for de slutsatser som jag drar i uppsatsen, utan bara ska underlitta
for lasaren vad det ar jag skriver om.

Bockerna utgors till storsta del av sekundérkillor och det har ibland varit svar att referera till
grundkéllan. Detta betyder att exempelvis Fejes refererar till Habermas 1 sin bok, men jag har
1 min tur val att referera till Fejes bok, d& det dr den faktiska killan jag har anvént mig av. Jag
har utgéatt fran att den litteraturen jag har anvint utgér fran fakta.

I samtliga litteraturkdllor jag har anvint mig av finns det referenslistor som goér boken mer
tillforlitlig. I ett par fall har jag haft mojlighet att d&ven se till den boken det referensen pekar.
Flera av de killor jag har anviant mig av upprepar den information som jag tidigare fatt ta del
av 1 andra bocker, detta talar ytterligare for att de kéllorna jag har anvidnt mig av &r
tillforlitliga.

I s stor utstrickning som mdjligt har jag anvant mig av killor som har blivit publicerade det
hir artusendet. Endast fem kéllor &r utgivna fore ar 2000, daribland David Kolb som é&r ett
stort namn inom pedagogiken.

6.5 Vidare studier

For vidare studier rekommenderar jag intresserade att g ut och titta pa processutbildningar i
andra organisationer dn Coop. Det hade varit intressant att titta pa processutbildningar inom
andra svenska foretag men ocksd pa en internationell niva da foretagskulturen dir kan vara
helt skild fran den svenska och ocksa ha paverkan pa hur en processutbildning skulle kunna se
ut.

Det skulle ocksé vara intressant att 1 en fortséttningsstudie inféra ndgra av de fordndringar jag
foreslagit for Bra Chefer for att se hur de hade paverkat effekten av utbildningen. Detta hade
givetvis varit en studie som skulle ta manga &r da forskaren hade fatt folja deltagarna frén Bra
Chefer 6 och jamfora deras utbildningsprocess med deltagarna frdn det forandrade
programmet pa lang sikt.

Nar jag till en borjan tog kontakt med Coop 1 januari 2010 hade jag en idé om att ta fram ett
balanserat styrkort som redskap for att f4 ut sa stor effekt av utbildningen Bra Chefer som
mojligt. Detta dr en tanke jag dnnu inte har sldppt och darfor vill jag foresla dven detta for en
fortsatt studie. Min grundtanke med att ta fram ett balanserat styrkort for utbildningen var att
med hjélp av styrkortet kunna fa de olika delarna i utbildningen att interagera med varandra
och pé sa sitt utoka utbildningsdeltagarens forstielse for hur de olika &mnena ar forankrade i
varandra.
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7.3 Primira Killor

Erhéllet skriftliet material fran coop:

Informationsbrev Bra Chefer
Ansokningsformulédr Bra Chefer
Bokslutskommuniké, Kooperativa féorbundet, januari-December 2008

Bra Chefers PowerPoint Presentation som anvinds 1 presentationssyfte vid det allra forsta
utbildningstillfallet

Schema Bra Chefer 6
Bokslutskommuniké, Kooperativa forbundet, januari-december 2008

Intervjuer:

Tre deltagare vid utbildningen Bra Chefer den 29 april 2010

Samtal:

Goran Agermo, Klas, Peter, Daniel

Observation:

Vid utbildningen Bra Chefer, utbildningstillfélle fyra av fem, den 27 — 29 april 2010, Coops
huvudkontor, Solna.
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