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arbetslivet — fem medarbetares subjektiva upplevelser

Catharina Gensmann & Linda Xhelili
Maria Léfgren-Martinsson
2010-06-11

| denna uppsats har vi tittat pa fem medarbetares subjektiva
upplevelser kring forutsattningar och hinder for individuellt
larande i arbetslivet. Forskningsfragorna vi velat besvara ar:
Vilken betydelse har faktorerna: motivation, ledning,
kollegor, arbetsuppgifter och tid for att framja respektive
hindra det individuella larandet for medarbetaren? Hur
varierar dessa faktorers betydelse bland medarbetarna? For
att ta reda pa detta har en studie gjorts pa en forvaltning
inom Lunds Kommun. Empirin samlade vi in genom att
intervjua fem medarbetare med hogre utbildning inom
forvaltningen. Vi anvénde oss av en semistrukturerad
intervjuguide och deltog bada i intervjuerna som ocksa
spelades in. Darefter transkriberades materialet och
tematiserades utifran de namnda faktorerna. Empirin
stalldes darefter mot teorin och majliggjorde péa sa satt en
analys samt slutsatser for vara forskningsfragor.
Slutsatserna blev att faktorerna har olika betydelse for de
olika medarbetarna som framjande och hindrande for det
individuella  l&randet.  Faktorerna  varierar  mellan
medarbetarna, och &ven inom varje faktor varierar det i
vissa fall mellan medarbetarna vad man anser hindrar eller
framjar larande. Forslag till vidare forskning skulle bland
annat vara att titta djupare pa organisationskulturens
betydelse for larande och utveckling. Utbildningsbakgrund
och skillnader pa hur man sedan utnyttjar larande och
utbildning i arbetet skulle ocksa vara intressant. Da vi
avgransade oss till medarbetarnas perspektiv skulle det dven
vara intressant att titta pa detta ur ett ledningsperspektiv, for
att se hur ledningen arbetar med att utveckla sina
medarbetare.

Individuellt larande, hinder och forutsattningar for
individuellt larande, motivation
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Forord

Larande i arbetslivet har varit en stor del av utbildningen till personalvetare, som vi med
denna uppsats nu slutfort. Vi har bada under utbildningens gang haft ett stort intresse
sarskilt riktat mot detta omrade och valet av amnesomrade for uppsatsen foll sig darfor
naturligt. Det har varit mycket intressant och givande att fa mojlighet att ga ut i en
organisation dar vi fatt en bild av hur det kan se ut i verkligheten. Vi tror att vi kommer
att ha nytta av denna studie i vara framtida arbeten da vara insikter kring larande har
fordjupats och bidragit till en stérre forstaelse for individens larande i arbetslivet.

Vi vill forst och framst tacka de medarbetare inom Lunds Kommun som stallt upp som
intervjupersoner. Vi vill dven tacka var kontaktperson for ett mycket trevligt bemotande
och engagemang for var uppsats.

Vi vill dessutom rikta ett tack till var handledare Maria Lofgren-Martinsson som gett
oss sitt stdd och feedback under hela processen.

Ett stort tack gar aven till vara familjer samt vara vanner som har varit ett stort stod for
oss under hela uppsatsens gang.

Vi vill sist men inte minst tacka varandra for ett mycket bra samarbete och en trevlig
och givande termin.

Lund i juni 2010

Catharina Gensmann & Linda Xhelili



1.Inledning
1.1 Bakgrund

Det ar inte ovanligt att fran personer i arbetslivet hora att “man lir sig dndd allt pad
arbetsplatsen”. De syftar da pa att utbildning och examen framst ar, som manga
beskriver det, en nyckel till ett arbete och att utbildning ger ett sétt att “tinka pad” men
att arbetsuppgifter samt hur det fungerar pa riktigt ar nagot man lar sig nar man val
borjat arbeta. Larande far bland annat darfor stor betydelse dven da man kommer ut i
arbetslivet och ska lara sig hur det fungerar i verkligheten.

Larande har fatt stor betydelse i dagens arbetsliv da det hela tiden sker forandringar i
omvarlden. For att anpassa sig till dessa forandringar stélls det darfor stora krav pa goda
forutsattningar for larande i det dagliga arbetet. Arbetslivspedagogiska fragor har fatt
stor betydelse och &r mycket aktuella idag. Foretag och organisationer stravar efter att
skapa goda pedagogiska forutsattningar som framjar larande och utveckling i det
dagliga arbetet, detta for att skapa en miljo som framjar larandet for den anstéllde
(DG6s, u.d.). Ellstrom (2010) skriver att anledningen till att foretag satsar pa
kompetensutveckling ar for att forskning har visat att larande och utveckling pa
arbetsplatsen &r viktiga faktorer for foretagens framgang. Daremot har fa
undersokningar gjorts om foretagen uppfattar sin arbetsplats som en plats dar de stodjer
sina medarbetare och ger dem mdjligheter till att lara och utvecklas.

Mojligheter till larande i arbetet paverkas av organisationens forutsattningar. Om
foretag och organisationer vill utveckla sina medarbetare maste de ta reda pa vad det ar
som framjar samt hindrar larandet pa arbetsplatsen. De arbetsplatser som vill fa positiva
reaktioner och attityder till larande maste visa sina medarbetare hur viktigt det & med
utveckling pa arbetsplatsen samt engagera dem (Matthews, 1999).

Utifran denna bakgrund tycker vi att det skulle vara intressant att ga djupare in pa nagra
av de faktorer som verkar hindrande och framjande for det individuella larandet, samt se
pa vikten och betydelsen av dessa och hur de kan variera mellan olika medarbetare. Da
vi kommer att arbeta som personalvetare anser vi att det ar viktigt for oss att vara insatta
i olika individers syn pa larande inom organisationer och vill darfor skapa oss en
djupare forstaelse for detta. Vi hoppas att var undersokning kan bidra till att
organisationen vi arbetar med far en djupare forstaelse for hur deras medarbetare
upplever larandets forutsattningar och hinder samt att det kan finnas variationer i hur
man upplever detta. Vi tror att organisationen kan ha nytta av detta da de till exempel
utformar utbildningar, men &ven for att kunna skapa goda forutsattningar for
individuellt larande i vardagen. F6r medarbetarna hoppas vi att det ska kunna bidra till
dels en reflektion dver vad som framjar och hindrar det egna larandet samt att aven fa en
bild dver hur andra uppfattar larande.



1.2. Syfte

Syftet med uppsatsen &r att, ur fem medarbetares perspektiv, analysera deras subjektiva
upplevelser kring vilka faktorer som framjar respektive hindrar det individuella
larandet, samt vilka variationer det kan finnas i hur man upplever betydelsen av dessa
faktorer.

Fragestallningar:

- Vilken betydelse har faktorerna: motivation, ledning, kollegor, arbetsuppgifter och
tid for att framja respektive hindra det individuella larandet for medarbetaren?

- Hur varierar dessa faktorers betydelse bland medarbetarna?

Dessa fragestallningar har vi forsokt besvara genom att géra en empirisk studie dar vi
intervjuat fem medarbetare med hogre utbildning pd en forvaltning inom Lunds
Kommun.

1.3. Avgransning

Var uppsats ar endast inriktad pa medarbetarnas syn pa det individuella larandet. Vi har
alltsa inte tagit hansyn till ledningens upplevelser.

Vi har endast kunnat titta pd nadgra av de faktorer som kan verka hindrande eller
framjande for det individuella larande. Det finns manga andra faktorer inom detta
omrade, men med anledning av tidsramen och omfattningen pa uppsatsen var Vi
tvungna att vélja ut de faktorer vi ansdg vara mest intressanta och relevanta for den
organisation vi arbetat med.

Vi har begransat oss till det individuella ldrandet inom organisationen.

1.4. Pedagogisk relevans

Ett av de mest centrala begreppen inom pedagogiken dr begreppet larande. Da var avsikt
ar att undersoka faktorer som framjar och hindrar det individuella larandet, anser vi att
den pedagogiska relevansen i denna uppsats &r tydlig.



2.Teorl

Nedan kommer vi att presentera den teoretiska referensramen. Vi borjar med att
diskutera hur vi sokt litteratur samt kallkritik. Darefter beskriver vi nagra begrepp inom
larande och fortsatter sedan med att presentera de faktorer vi valt att analysera.

2.1. Litteratursékning och kéllkritik

Den litteratur vi frdmst anvént oss av ar bocker. Dessa bocker har vi hittat genom att
soka i bibliotekens sokmotorer, daribland Lovisa, som &r Lunds universitets
bibliotekskatalog, samt tittat pa referenslistor i bocker och i tidigare uppsatser. Vi har
aven sokt i artikeldatabaser efter vetenskapliga artiklar som behandlat vart dmne.
Eftersom vart syfte var att ta reda pa vilka faktorer som ansags framja respektive hindra
larande, anvéande vi oss av sokord som till exempel; individual learning, motivation,
space of action, leadership, feedback, time etc. Dessa sokningar gav flera traffar vilket
ledde till att vi fick kombinera flera sokord for att begransa antalet tréffar.

Vi borjade med att lasa Moxnes (1984) bok om hinder och forutséttningar for larande
for att fa en helhetshild 6ver amnet. Efter att ha begransat oss till de faktorer vi ville titta
pa, borjade vi leta efter litteratur och artiklar for just dessa faktorer.

Vi har varit kritiska mot de kallor vi hittat och forsokt att ta hansyn till de kéllkritiska
principer Thurén (2005) beskriver. Vi har till exempel forsokt att i forsta hand anvénda
oss av nyare forskning kring omradet och har aven anvant oss av en del nyare artiklar.
Thurén (2005) menar att en kélla blir mer trovardig ju nyare den &r. En av vara bocker
vi anvént oss av dar lite dldre. Detta galler Moxnes (1984). Denna bok anser vi dock vara
aktuell att anvanda oss av da den pa ett mycket bra satt tar upp olika faktorer for hinder
och forutsattningar for larande. Da vi inte enbart anvant oss av denna kélla for att
beskriva en faktor anser vi inte att aldern pa denna kalla paverkat var studie negativt.

Vi har i forsta hand anvant oss av priméarkallor, vilket Thurén (2005) framhaller som
palitligare an sekundarkallor. Vi har ofta hittat en kalla som sekundarkalla, men da, i
den man det varit mojligt, gatt tillbaka till primarkallan. Det har dock inte alltid varit
mojligt varfor vi i nagra fall har anvént oss av en sekundarkalla.

2.2. Larande

Larande ar det centrala begreppet i var uppsats och vi kommer nedan att ge en
beskrivning av de larandebegrepp som vi anser vara relevanta for vart syfte. Vi har valt
att beskriva begreppen individuellt larande, informellt larande, formellt larande,
anpassningsinriktat samt utvecklingsinriktat larande.

Vi fokuserar i denna uppsats pa vuxnas larande och larande i arbetsmiljon. Vuxnas
larande skiljer sig fran barns larande framst pa sa satt att vuxna kan i betydligt storre
utstrackning anvénda sig av tidigare kunskaper och erfarenheter for larande an vad barn
kan (Ellstrom, 1992).



Vi har valt Ellstroms (1992) definition for att definiera det individuella larandet:

"Med ldrande avses hdr relativt varaktiga fordndringar hos en individ som ett resultat
av individens samspel med sin omgivning” (Ellstrom, 1992, s.67).

Informellt larande och larande i arbetet har blivit allt viktigare for att man som
medarbetare ska kunna mota de fordndrade kompetenskrav som dagens arbetsliv
kénnetecknas av. Det har skett en oOkad teknisk komplexitet och en dkad
decentralisering och darmed stélls det mer krav pa mangkunnighet och sjélvstyre. Med
formellt larande menas det larande som sker i formella sammanhang, sasom planerad
utbildning och det larandet som exempelvis sker i grundskolan och pa universitetet. Det
informella larande kannetecknas istéllet av det larande som sker i vardagslivet eller
arbetslivet och som man inte alltid & medveten om (Ellstrom, 1996b).

Ellstrom (1992) skiljer mellan ett anpassningsinriktat och ett utvecklingsinriktat larande.
| det anpassningsinriktade larandet ar mal och uppgifter givna och larandet styrs av att
man ska ldra sig att 16sa dessa uppgifter for att uppna de givna malen utan att man
ifragasatter dessa (Ellstrom, 1992). Ett anpassningsinriktat larande karaktariseras av att
man lar sig darfor att det finns yttre patryckningar att man ska gora det. Det ar alltsa inte
fragan om ett larande som kommer inifran individen, och att den som lar sig sjalv
kanner ett behov av att lara och utvecklas (Folkesson, 2005).

Ett exempel pa en typ av anpassningsinriktat larande i arbetet kan vara nar man i sin
arbetssituation rakar ut for ett problem som man inte vet hur man ska I6sa och da gar till
en mer erfaren kollega och fragar hur man ska losa problemet. Man reflekterar inte sjalv
éver hur man ska I6sa situationen utan litar pa de andras kunskap och anvander sig av
denna. Istéllet for att utveckla kunskapen, sa 6verfors den bara fran en kollega till en
annan (Folkesson, 2005).

Det anpassningsinriktade larandet ar dock en forutsattning i en organisation pa sa vis att
det maste tillampas for att daglig verksamhet ska fungera, eftersom exempelvis vissa
regler maste laras in och da ar denna typ av larande nodvandigt (Ellstrom, 1996b). Man
talar &ven om att det anpassningsinriktade larandet ar viktigt och vanligt ndr man &r ny
pa en arbetsplats. Det &r av vikt for att fa en stabil grund och som en mojlighet att sedan
kunna tillampa sa kallat utvecklingsinriktat larande (Folkesson, 2005). Det
anpassningsinriktade larande ar aven viktigt for att kunna losa aterkommande problem i
arbetet, men det ar inte tillrackligt for att utveckla sin kreativitet och sin formaga att 16sa
nya problem som uppkommer i arbetet (Ellstrom, 1996b). FOr detta kravs
utvecklingsinriktat larande.

Det utvecklingsinriktade larandet k&nnetecknas av att man sjalv formulerar problem och
inte endast lar sig att 16sa givna problem (Ellstrom, 1996b). Detta forutsatter darfor att
man ifragasatter mal och invanda rutiner for att I6sa sina arbetsuppgifter och problem.
Denna typ av larande ar mer sjalvstyrt och uppkommer eftersom individen sjélv kanner
ett behov av att utvecklas inom de omraden man sjalv marker att man behéver utvecklas
inom (Folkesson, 2005). Ellstrom (1992) poangterar darfor att handlingsutrymme vad
galler tolkning av uppgiften, hur man ska ga tillvaga for att l6sa den samt hur man sedan



varderar de resultat som man uppnar, ar av stor vikt for att ett utvecklingsinriktat
larande ska vara mojligt.

Anpassnings- och utvecklingsinriktat larande bor inte ses som tva olika former av
larande, dér antingen det ena eller det andra finns i en organisation, utan som
komplementerande. Det beror helt pa organisationens forutsattningar vilket som &r den
dominerande delen (Ellstrom, 2002).

2.3. Faktorer

Nedan presenteras de faktorer vi har valt att ta upp. Motivation, ledning, kollegor,
arbetsuppgifter och tid.

2.3.1. Motivation

Motivation &r en av de absolut mest omtalade faktorerna som en forutsattning for
larande. Motivation anses som det grundldggande for att en manniska ska léra, det har
till och med diskuterats att detta kanske &r det enda som krévs for att man ska lara.
Larandet drivs av vilja och lust att lara, att man kanner att det finns ett syfte med det
man gor och att man anser att det ar viktigt (Moxnes, 1984).

Man skiljer pa inre och yttre motivation. Den yttre motivationen innebar att man &r
motiverad att handla pa grund av att yttre faktorer paverkar en. Det handlar alltsd om
krav man kanner for att lyckas, eller att man till exempel gar en utbildning for att nagon
annan tycker att man ska det, eller att man blir motiverad att lara for att en hogre 16n
sporrar en. Inre motivation handlar om n&r man handlar for att man verkligen kanner att
man vill gora det, utan att man ndédvéndigtvis vet vad det leder till. Dessa olika typer av
motivation tycks paverka vilken typ av larande som kan uppnas. Det tyder pa att en inre
motivation underlattar ett utvecklingsinriktat ldrande, samt ocksa ger en hogre
arbetstillfredsstéllelse. Den yttre motivationen leder snarare till ett anpassningsinriktat
larande dar man handlar efter rutin och far, som Ellstrom (1996a) beskriver det, ett
instrumentellt forhallningssatt till arbetet, vilket inte leder till sarskilt hog
arbetstillfredsstéllelse (Ellstrom, 1996a).

Individens inre motivation till larande tycks bero pa ett samspel mellan utformningen av
arbetet, kulturella faktorer samt personens individuella férutsattningar. Arbetsinnehallet
och arbetsuppgifterna ar bidragande faktorer till en persons inre motivation att lara. De
faktorer som tycks vara nddvéndiga for att skapa motivation i arbetssituation &r att
arbetet ar mangsidigt och att man ges mgjlighet att utnyttja olika kompetenser. En
helhetssyn 6ver arbetet fran borjan till slut & ocksa av betydelse, samt en mojlighet att
se vilka resultat man skapar och fa aterkoppling pa dessa. Det ar dven viktigt att man
kdnner att det man gor ar av varde for nagon. Handlingsutrymme vad galler att fatta
beslut om hur arbete ska utforas tycks ocksa paverka motivationen (Ellstrom, 1996a).

Det ar dock olika fran person till person hur man reagerar pa en arbetssituation. Det &r
har samspelet mellan arbetets utformning och individuella férutsattningar kommer in.
Alla personer reagerar inte likadant pa en arbetssituation med hog motivationspotential
(Ellstrom, 1996a). Det kan till exempel finnas hinder pa det personliga planet som kan
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halla tilloaka motivation i form av brister i sjalvfortroendet, brist i tron pa att man
kommer klara av studier, samt tidigare erfarenhet av larandesituationer (Ahl, 2004).
Graden av engagemang i att lara och utvecklas pa arbetet kan dven bero pa varje
individs behov av larande vilket kan knytas till ens fritid och i vilken utstrackning man
har ataganden utanfor arbetet. Detta kan paverka ens lust och motivation att dven lara
och i arbetet (Fenwick, 2003).

Moxnes (1984) tar aven upp sjalvbilden som en faktor som kan hindra larande da man
inte sjalv ser sig som nagon som studerar. Sjalvbilden paverkar larande pa sa satt att det
kan vara ett hinder da man som vuxen ofta inte ser sig sjalv som "elev" eller ndgon som
ska lara sig. Man har helt enkelt svart for att satta sig sjalv i den rollen, vilket leder till
ett hinder for larandet. Sjalvbilden kan &ven vara hindrande da manniskor tenderar att ha
ett starkt behov att se sig sjalv pa ett satt som bekraftar det satt man vill se sig sjalv pa.
Detta kan leda till ett hinder framst da man &r i behov av att lara sig nagot som har med
ens sétt att handla att gora, exempelvis ledarstil. | fall dar man ska léra sig ett nytt satt
att utfora en arbetsuppgift ar inte detta lika patagligt utan det handlar mer om
forandringar pa ett personligt plan (Moxnes, 1984).

Medarbetare lagger olika stor vikt vid de olika faktorer en organisation erbjuder for att
motivera sina medarbetare. Detta &r nagot Osteréker (1999) diskuterar i sin artikel och
skapar har en modell for motivation dar den enskilde individen tas i beaktande.
Modellen 6ver motivation (se figur 1) ar gjord i form av en triangel. Triangeln bestar av
tre olika motivationsaspekter: de sociala, de mentala och de fysiska faktorerna for
motivation. De sociala innebdr alla ménskliga kontakter medarbetaren har och detta kan
exempelvis vara feedback fran andra. Den mentala delen bestar av arbetets karaktar och
kan till exempel vara utmanade arbete och handlingsutrymme. De fysiska bestar av
materiella drivkrafter, sasom exempelvis 16n. Det skiljer sig fran person till person
vilken del som dominerar i en specifik kontext och detta beror pa den enskilde
individens behov och varderingar. Darfor ligger det en fjarde aspekt 6ver de andra tre
och denna kallar Osteraker (1999) identitetsaspekten. Denna aspekt ar foranderlig och
inom denna raknas bade interna faktorer in sasom individens personlighet, men &ven
externa i form av samhallet dar individen befinner sig samt den radande
organisationskulturen. Anledningen till att dven organisationskulturen och samhallet
ocksa raknas in ar att det inte endast ar en individs personlighet som styr ens
varderingar utan man paverkas aven av de andra tva (Osteraker, 1999). Kopplingen till
kulturen och samhaéllet kan till exempel bindas samman med olika personers syn pa
larande och vérdet av individuell utveckling. Bland annat kan man se en skillnad mellan
arbetar- och tjanstemannakultur (Ellstrom, 1996a). Moxnes (1984) skriver att ju mindre
utbildning man har sedan tidigare desto mindre utnyttjar man sedan utbildningstillfallen
I arbetslivet.
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Figur 1. Osterakers modell 6ver motivation (Osteraker, 1999, s.74)

2.3.2. Ledning

I manga undersokningar anses ledaren vara en viktig person nar det galler larande pa
arbetsplatsen. Det &r inte den formella rollen som kan hindra eller frdmja larandet utan
det ar ledningens attityder, beteenden och séttet ledningen utfor sin roll som &r viktigt.
Det beteende en ledare visar gentemot medarbetarna har stor betydelse for det
individuella larandet. Det har en stor betydelse pa vilket satt ledaren diskuterar
framgang i arbetet, hur man belénar, hur man uppmuntrar de anstallda i organisationen
samt vilken attityd man har till ett bra utfort jobb, dessa beteenden har avgdrande
betydelse for medarbetarnas utveckling pa arbetsplatsen (Moxnes, 1984). Amy (2008)
har i sin studie undersokt hur ledaren kan bidra till att underlatta l&drande for sina
medarbetare. Det visade sig att om organisationsklimatet formas av Oppenhet,
samarbetsvilja och trovardighet, sa framjar detta larande. Det ar aven viktigt med
arlighet inom organisationen, nar man &r arlig mot varandra blir det lattare att upptacka
kunskaps- och kompetensluckor.

For att larande och utveckling ska ske pa arbetsplatsen, ar det viktigt att organisationen
och ledningen avsatter tid for reflektion samt ger feedback till medarbetarna pa det
arbete som de genomfér (Amy, 2008). Meningen med feedback &r att man far ventilera
bade andras och sina egna asikter genom reflektion, dessa asikter kan sedan leda till att
man forbattrar sina kunskaper och handlingar. Feedback kan vara allt fran kritik eller
berom, till reflekterande konversationer (Egidius, 2002). Om de anstéllda inte far den
feedback de behover sa kan oro uppsta samt en kansla av att bli oréattvist behandlad
(Stein, 1996). Feedback bor ges i form av konstruktiv kritik. Den ska inte vara for
personligt inriktad och bor ges med respekt. Det &ar viktigt att ge feedback med en
positiv attityd for att uppmuntra medarbetaren (Ovando, 1994).

For att mojliggora feedback fran ledaren kravs det att ledaren ar bra pa att
kommunicera. | en organisation &r det viktigt att kommunikationen fungerar bra och att
man forstar varandra. Detta ar inte en sjalvklar egenskap hos alla ledare. Vissa ledare
har svart att uttrycka sig sa att andra forstar. Konsekvensera for detta ar att det finns en
stor risk att medarbetarna inte tar till sig och forstar ledarens budskap (Stein, 1996). En
Oppen kommunikation skapar en dppen och fortroendefull stdmning dér ledaren skapar
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béttre forutsattningar for larande genom att exempelvis fraga frdgor och klargdra
forvantningar. Brist pa kommunikation ar daremot ett stort hinder for larande och
utveckling i det dagliga arbetet (Amy, 2008).

2.3.3. Kollegor

Det finns sa kallade mellanméanskliga faktorer som kan verka hindrande eller framjande
for larande. Arbetsgruppen ar en av dessa faktorer vilken bade kan hindra och framja
larande beroende pa hur forhallandena &r inom den. Det som hander inom
arbetsgruppen tycks ha betydelse for saval gruppens som den enskilde individens
larande (Moxnes, 1984). Schein (1963) i Moxnes (1984) tar bland annat upp att
samarbetssvarigheter bromsar larande. Brist pa feedback mellan kollegor ar ocksa ett
hinder som hdmmar utvecklingen i det dagliga arbetet.

Om en individ ska kunna utvecklas kravs det att man k&nner sig accepterad i gruppen.
Kénner man inte stod och acceptans av sina kollegor sa kan det hamma larandet och
utvecklingen i det dagliga arbetet. Forutsattningar for larande uppstar dar det finns ett
Oppet klimat dar man kanner sig trygg och dar kommunikationen &r dppen mellan
gruppens medlemmar (Moxnes, 1984).

Det finns bade fordelar och nackdelar med feedback mellan kollegor. Nér det galler att
forbattra arbetsgruppens problemldsningsformaga ar feedback mellan medlemmarna i
gruppen viktig. Nackdelen med att man i gruppen ger varandra feedback & om nagon
mest tar upp det som ar daligt och negativt. Detta kan hindra larande eftersom man drar
sig tillbaka och haller sig ifran utveckling och larande (Moxnes, 1984). Bass (1970) i
Moxnes (1984) poéngterar att medlemmarna i en arbetsgrupp ar mindre effektiva och
blir missnéjda om de inte far feedback pa det arbete de har gjort.

Forslin och Thulestedt (1993) poangterar att stod och uppmuntran fran gruppen kravs
for att individen ska vaga slappa gamla strukturer och prova pa nya. Fordelar med
arbetsgruppen, ur ett larandeperspektiv, dr att man har mojlighet att reflektera
tillsammans inom gruppen, da det finns medlemmar med olika erfarenheter och
kunskaper, vilket &r en grundldggande forutsattning for larande. Detta kan leda till att
man tillsammans i gruppen kan upptdcka nya idéer och omformulera olika problem.
Sandberg och Targama (1998) poéngterar just att den kollektiva kompetensen ar viktig
for att man ska kunna utvecklas i grupp och lara fran varandra. Kollektiv kompetens
innebér att flera personer samarbetar nar de utfor ett arbete i en organisation, en
gemensam forstaelse av arbetsuppgifterna i arbetet ar nodvandigt for den kollektiva
kompetensen och utvecklingen av denna. En person kan inte ensam utfora ett arbete nér
en uppgift ar for stor eller for invecklad. Da personen inte har tillracklig kapacitet att
sjalv klara av den behdver han eller hon hjélp av sina kollegor. Genom detta samarbete
utvecklas en kollektiv kompetens.

2.3.4. Arbetsuppgifter
Arbetsuppgifterna som medarbetare utfor ar forst och framst bestdmda och givna av

ledaren, men det & medarbetaren som sjalv definierar och tolkar dem pa sitt eget satt
(DG66s, 2008). Manga medarbetare har sjalv mojligheter att paverka utformningen av
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sina arbetsuppgifter. Hur medarbetaren uppfattar sina arbetsuppgifter samt hur hon/han
sjalv bedomer att 16sningen éar tillrackligt bra, ar utgangspunkter for larande (Granberg
& Ohlsson, 2000).

Arbetsuppgifter som inte skapar variation hdmmar larande. Man ska kanna att
uppgifterna ar intressanta och att man har kunskapen for att klara av dem. Det ar dven
av vikt att de inte ar sa svara att man upplever att man inte kan utféra dem (Stein, 1996).
Alltfor svara uppgifter leder aven till att den anstallde kanner sig stressad eftersom man
kanner att man inte kan eller har tid att genomfora arbetsuppgifterna. En arbetsuppgift
som &r for enkel kan dock fa medarbetaren att kdnna att den inte har nagra mojligheter
att utvecklas i sitt arbete. Arbetet blir da for enformigt och kan hamma larandet. For att
skapa forutsattningar for larande i arbetet bor nivan pa arbetsuppgifterna varken ligga
for hogt eller for lagt. For att en uppgift ska leda till larande kravs det att kraven &r
utmanande for medarbetaren (Ellstrom, 1992).

Kolb (1984) i D66s (u.a.) forklarar att flertal forskare beskriver larandeprocessen pa
olika satt, de har dock 6verens om att reflektion har stor betydelse for larande. For att
larande ska ske maste individen tanka pa det som har hant, man maste stalla sig fragor
och fundera Gver utférandet av arbetet. D6Gs (u.d.) menar att medarbetaren genom
reflektion fran tidigare utforda arbetsuppgifter kommer fa fler idéer om hur arbetet nasta
gang kan utforas pa ett battre satt. FOr att individen ska kunna reflektera sa kravs det att
individen och organisationen har utrymme och tid.

Medarbetarens mojligheter att paverka det som sker i omgivningen, det som Ellstrom
(1992) kallar egenkontroll, har betydelse fér mojlighet till larande i arbetet. Han skiljer
har mellan handlingskontroll och utfallskontroll. Handlingskontroll innebé&r att man har
mojlighet att omsétta sina planer i handling och utfallskontroll innebér att man har
mojlighet att paverka utfallet av handlandet. Brister i bada dessa typer av egenkontroll
kan vara hdmmande for larande. Brist i handlingskontroll kan vara hdmmande for
larande om man exempelvis varit pa en kurs och lart sig nagot och sedan inte far, eller
upplever att man inte far, mojlighet att anvanda sig av kunskapen i arbetet. Det ar dven
av vikt for larande att ha mojlighet att paverka konsekvenserna av det egna handlandet.
Det &r darfor viktigt att organisationen ger medarbetarna ett objektivt
handlingsutrymme. Det vill sdga méjlighet att exempelvis préva alternativa sétt att 16sa
uppgifter pa. For att medarbetaren ska kunna utnyttja detta objektiva handlingsutrymme
kravs det dven ett subjektivt handlingsutrymme. Det vill sdga att medarbetaren kénner
att han eller hon kan utnyttja handlingsutrymmet. Detta mojliggér man i organisationen
genom att ge medarbetaren tillrackliga kunskaper samt skapar en kénsla av att det ar ok
att utnyttja dem i arbetet (Ellstrom, 1992).

2.3.5. Tid

Tid ar en faktor som tycks paverka larande. Med tid i detta sammanhang avser man
dock inte endast klocktid, eller sa kallad objektiv tid. Man talar &ven om subjektiv tid,
det vill sdga hur individen upplever tiden, till exempel nar tiden gar snabbt eller
langsamt, men dven hur man anvander sin tid. En annan aspekt ar hur
organisationskulturen &r formad nar det galler tid, det vill s&ga hur man i organisationen
ser pa och lagger upp tiden (Ellstrom, 2006).
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Objektiv tid &r egentligen inget problem om man vill uppna ett anpassningsinriktat
larande. D& denna typ av larande kan goras snabbt eftersom det anpassningsinriktade
larande framst handlar om att l&ra sig givna begrepp eller regler. Om detta larande sker
snabbt anses detta bara positivt, varfor tidsatgangen inte blir lika pataglig. Vid ett
utvecklingsinriktat larande ar dock den objektiva tiden en viktig aspekt da det kravs
reflektion, experimenterande och kreativitet for denna typ av larande. Dessa saker tar tid
och darfor kan brist pa tid ocksa bli ett hinder for larande da det kan leda till
tunnelseende samt att man gor som man alltid gjort dd man inte har tid att prova nya
alternativa satt att handla pa (Ellstrém, 2006).

Subjektiv tid handlar alltsa mer om hur tid uppfattas och anvéands av individen. En
studie av Amabile, Hadley och Kramer (2002) har gjorts dar man tittat pa hur
medarbetare upplever tidspress under projekt och mojligheter till kreativitet under dessa
tider. Undersokningen visade att ju mer tidspress man kanner, desto mindre kreativ &r
man. Den visade dven att om man en dag kanner tidspress och det paverkar kreativiteten
sa hanger detta sig kvar minst ett par dagar (Amabile, Hadley & Kramer, 2002).

Det har dock visat sig att man kan vara kreativ &ven under tidspress. Vad som tycks ha
betydelse for om man dr det eller inte har visat sig vara att om man har mojlighet att
endast fokusera pa just det man haller pA med och andra saker inte kommer i vagen och
stor en finns det mojlighet for kreativitet. Det &r dven i detta sammanhang av vikt att
man faktiskt forstar varfor situationen ar tidspressad. Det ar ocksd av vikt att man
kanner att det man gor &r av betydelse och meningsfullt, och som forfattarna beskriver
det, att man uppfattar situationen som ett uppdrag for att kreativiteten ska infinna sig
(Amabile, Hadley & Kramer, 2002).

Bara for att tid finns medfor dock inte detta att kreativitet och larande sker. Hur man

uppfattar tiden, den subjektiva, och hur man anvénder och fordelar &r individuellt och
beror delvis pa tidigare erfarenheter och intressen (Ellstrém, 2006).
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3. Metod

Vi kommer i detta kapitel att beskriva de utgangspunkter vi har i var uppsats, hur vart
tillvagagangssatt sett ut med avseende pa urval, datainsamling och analys samt féra en
diskussion kring kvalitet och etik. Metoddiskussion kommer att féras I6pande genom
hela kapitlet.

3.1. Utgangspunkter

Inom samhallsvetenskaplig forskning brukar man goéra en uppdelning mellan kvalitativ
och kvantitativ forskning (Bryman, 2002). Vi har gjort en kvalitativ empirisk studie och
analysen utgar frdn de resultat vi fatt fran de intervjuer vi genomfort med fem
medarbetare i Lunds Kommun.

Om man &r intresserad av att forstd manniskors satt att resonera, sa ar en kvalitativ
studie passande. Syftet med studien ar avgdrande for vilken slags metod man kommer
anvanda sig av (Trost, 2005). Anledningen till valet att gora en kvalitativ studie foll sig
rattsd naturligt da vart syfte ar att analysera med utgangspunkt i upplevelser hos
medarbetarna. Da vi ar intresserade av subjektiva upplevelser och det inte dr nagot
matbart passar en kvalitativ ansats. Vi menar att en kvalitativ studie ar att foredra i vart
fall da vi ska undersoka ett antal faktorer samt ga pa djupet och skapa forstaelse for vad
som framjar respektive hindrar medarbetarna till larande samt vilka variationer det kan
finnas mellan medarbetares syn pa detta.

Vi har anvént oss av sa kallad deduktiv ansats. Genom att anvanda sig av deduktion
utgar man fran en teori och utifran detta harleder man en hypotes eller pastaende for att
sedan prova detta mot verkligheten (Fejes, 2009). Vi har inte anvant oss av
hypotesprévning, men da vi skapat var fragestallning med utgangspunkt i befintlig
forskning anser vi detta vara ett deduktivt forhallningssatt. Vi borjade med att lasa olika
teorier och for att sedan fa en bild, genom den empiriska studien, hur det sag ut i
verkligheten. Risken med att anvdnda sig av deduktion &r att man l&tt endast forsoker
bevisa teorin (Fejes, 2009). Detta dr nagot vi forsokt ha i atanke, och forsokt forebygga,
under hela arbetsprocessen.

3.2. Tillvagagangssatt

3.2.1. Urval

Syftet med uppsatsen &r att titta pad hur medarbetarnas subjektiva upplevelser kring
forutsattningar och hinder for individuellt larande. Denna studie skulle i princip kunna
genomforas i vilken organisation som helst. Vi var intresserade av att se hur det kan se
ut i verkligheten och inte hur det ser ut i verkligheten. Vi kom i kontakt med denna
forvaltning i Lunds Kommun genom var handledare och fick dar ett mycket positivt
bemdétande och engagemang kring uppsatsen och valde dérfor att arbeta med denna
organisation.
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Vi intervjuade fem medarbetare, samt gjorde en sa kallad informantintervju.
Anledningen till att vi har valt detta antal beror pa att vi anser att det varken ar for fa
eller for manga. Trost (2005) menar att man ska begransa sig till ett mycket litet antal
intervjuer, mellan fyra och atta personer. Ganska fa respondenter ar vanligen att féredra
eftersom det kan bli ohanterligt om man har for manga att intervjua. Ett fatal val
genomforda intervjuer & mer vérda an ett flertal mindre val utforda och att det
dessutom ar sa att man nastan alltid kan utka antalet intervjuer vid behov (Trost, 2005).
| tidigare arbeten har vi fatt ut mycket av relativt fa intervjuer och vi ansag darfor att det
var tillrackligt med fem intervjuer for att fa det material vi behdvde.

Urvalet gjorde vi genom sa kallat bekvamlighetsurval. Nar vi pratat med var
kontaktperson forsta gangen och hon initierat forslaget i verksamheten var det direkt
fem frivilliga personer som ville bli intervjuade. Vi ansag att detta var en lamplig typ av
urval da fragor om representativitet inte ar lika viktigt i kvalitativ som i kvantitativ
forskning. Detta eftersom malet med intervjuerna ar att gora en ingdende analys av
subjektiva upplevelser (Bryman, 2002).

3.2.2. Intervjuer

Anledningen till att vi valde att géra intervjuer var for att vi ansag att detta var den mest
passande metoden for vart syfte. Vi ville komma &t medarbetarnas subjektiva
upplevelser och tankar och ansag att vi bast skulle kunna na dessa genom intervjuer.
Cohen, Manion och Morrison (2007) anser att intervjuer ar bra att anvanda da forskaren
vill undersdka individers inre tankar.

Vi gjorde semistrukturerade intervjuer, som innebar att man utgar fran en intervjuguide
dar man skrivit ner frageomraden utifran de teman man vill ta upp och utifran dessa far
sedan respondenterna svara fritt och utforma svaren pa sitt egna vis (Bryman, 2002).
Detta ansag vi var ett lampligt satt da vart mal var att fa fylliga beskrivningar for att fa
ut s& mycket av respondenterna som majligt. Genom att anvanda sig av mer Gppna
fragor i intervjun minskar man risken att deltagaren begransar sina svar och chansen ar
storre for forskaren att far fram respondentens tankar och asikter (Cohen, Manion &
Morrison, 2007). Bryman (2002) papekar dven att fragor som inte finns med i
intervjuguiden &r tillatet att stilla sa lange de anknyter till det som sagts av
respondenten. Vi anser att d&ven detta motiverade valet av semistrukturerad intervju med
tanke pa mojligheten till mycket information. Trost (2005) poangterar vikten av att inte
ha med fér manga fragor i sin intervjuguide och talar om att man latt hamnar i en
situation dar man &r radd att inte fA med allt. Det man dock maste ha i atanke vid
utformandet av en intervjuguide &r att materialet faktiskt sedan ska bearbetas samt att
det kan bli anstrangande for respondenterna att svara pa allt for manga fragor. Var
intervjuguide bestod av ca 30 fragor av Gppen karaktar.

Angaende var nagonstans intervjuer bor hallas finns det bade for och nackdelar med alla
platser. Det viktigaste ar att utfora intervjun i en sa neutral miljo som mojligt samt att
vara medveten om och diskutera och reflektera Over i vilken utstrdckning miljon
paverkat resultaten (Trost, 2005). Vi utforde intervjuerna i ett konferensrum pa
medarbetarnas arbetsplats. Vi upplevde att medarbetarnas férsta tanke var att vi skulle
vara i deras arbetsrum. Men da vi forklarade att detta inte ar det optimala vid en intervju
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sa forstod de och det var inga problem for dem att vara i konferensrummet. Vi anser inte
att vi pa nagot satt blev storda eller att miljons skulle ha inverkan pa svaren.
Konferensrummet Iag i slutet av korridoren med allas arbetsrum och det var inget rum
som manga passerade. Vi satt ostorda och stamningen var avslappnad och bekvam.

Vi valde att spela in intervjuerna. Detta ansag vi vara en forutsattning for att kunna gora
en tillforlitlig analys av empirin. Kvale och Brinkmann (2009) péapekar att detta aven
ger en storre mojlighet till narvaro och uppmérksamhet av det som sker under intervjun.
Ingen av oss fick heller kénslan av att det faktum att vi spelade in verkade stoéra de
intervjuade.

Efter intervjuerna transkriberade vi materialet till texter. Det man bor vara medveten om
nar man transkriberar ar att sa fort man omvandlar intervjuer till en text gar en del saker
forlorade. Exempelvis faller kroppssprak och gester bort redan da man gar over till att
lyssna pa inspelningen. Nar man sedan skrivit ner inspelningen gar aven rostlage etc.
forlorat. (Kvale & Brinkmann, 2009). Av dessa anledningar ansag vi att det var bra att vi
bada medverkade under alla intervjuer. P& sa satt fick vi bada en sa sann bild som
mojligt av intervjusvaren. Av tekniska sékerhetsskal forde en av 0ss anteckningar
samtidigt som den andra intervjuade. Att den som intervjuar ocksa antecknar kan
forstora intervjun och vara distraherande for respondenten (Kvale & Brinkmann, 2009).
Vi ansdg inte att detta skulle vara ett problem for oss da det inte var den som intervjuade
som ocksa forde anteckningar. Nackdelar med att bada var med kan vara att
respondenten kan uppleva ett, som Trost (2005) kallar det, maktévergrepp. Det vill sdga
att respondenten kan uppleva en form av underldge da man ar tva som intervjuar. For att
minska risken for denna uppfattning, var vi noggranna med att forklara for respondenten
varfor vi valt att vara tva under intervjun och forklara vilka roller vi skulle ha innan vi
paborjade intervjun.

3.2.3. Val av faktorer

Vi valde ut vara faktorer genom att bérja med att lasa in oss pa olika teorier om hinder
och forutsattningar for larande. Déarefter utformade vi en intervjuguide efter de faktorer
vi ansag vara mest intressanta att undersoka. | intervjuguiden lamnade vi dven utrymme
for respondenterna att tala om andra hinder och forutséttningar for larande for att kunna
fa en sa verklig bild som mojligt av vilka faktorer som verkligen spelar roll som hinder
och forutsattningar for larande. N&r vi sedan gick igenom resultatet av intervjuerna
uppkom en ny faktor som vi forst inte hade tankt undersoka, det var tid. Men da denna
framkom som viktig tog vi dven in den och lade till den i var teori.

3.2.4. Bearbetning av data

Innan vi borjade sammanstélla resultatet och gora analysen transkriberade vi alla
intervjuer. Darefter lastes intervjuerna gang pa gang och da vi bestamt oss for vilka de
slutgiltiga faktorerna skulle bli delade vi in intervjusvaren efter dessa faktorer. Vi laste
igenom alla intervjuerna noga eftersom det hande att man hittade nagot relevant under
en faktor som hade med en annan faktor att gora.
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Vi borjade med att kategorisera det som var relevant i olika farger under varje faktor,
for att pa sa satt kunna halla reda pa vem som hade sagt vad, det vill siga en farg for
varje intervjuperson. Nar tematiseringen var genomford paborjades analysen av
resultaten och ett forsok att stdlla detta gentemot teorin gjordes. | result/analys-delen
valde vi att ha med en rad citat for att gora det hela mer levande samt for att tydliggora
vara resonemang.

3.3. Kvalitet

Vi har valt att utga fran Brymans (2002) alternativa teorier till reliabilitet och validitet
for att sakerstalla kvaliteten pa uppsatsen. Bryman (2002) foreslar begreppen
trovardighet och akthet som alternativ till reliabilitet och validitet, da de sistnamnda,
enligt vissa forskare, passar béattre in pa kvantitativ forskning. Trovérdighetsbegreppet
bestar i sin tur av begreppen tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet samt majlighet att
styrka och konfirmera.

For att skapa tillforlitlighet var vi bada med under intervjuerna. Den ena antecknade
medan den andre stallde fragor. Efter intervjuerna transkriberade vi intervjuerna direkt,
detta for att inte missa nagot viktigt nar vi sedan skulle sammanstélla resultatet.

Overforbarhet ar egentligen inte det forsta man tinker pd vid en kvalitativ
undersokning, da man ofta riktar in sig pa en mindre grupp i en specifik kontext. Dock
ar det viktigt, for mojligheten att kunna beddéma i vilken utstrackning resultaten &ar
Overforbara till en annan kontext, att anvinda sig av sd kallade “thick descriptions”.
Detta innebar att man beskriver fenomen inom den specifika kontexten fylligt och
detaljrikt (Bryman, 2002). Vi har forsokt att gora detta, men vill samtidigt papeka att
vart syfte med uppsatsen inte ar att dra nagra allméangiltiga slutsatser for hur
verkligheten ser ut. Vi utgar fran en organisation och nagra medarbetare inom denna. Vi
kommer endast kunna uttala oss om hur vi forstar dessa personers subjektiva
upplevelser. Vara resultat kommer att galla for en organisation inte organisationer
generellt.

Kriteriet om palitlighet innebar att utomstaende bor kunna bedoma studiens kvalitet
med avseende pa tillvagagangssatt och metod (Bryman, 2002). Vi har forsokt uppfylla
detta genom att vara tydliga med vara beskrivningar och tydligt redogéra for vad som
gjorts under alla steg i arbetsprocessen.

Mojlighet att styrka och konfirmera innebdr att slutsatser ska kunna styrkas och
konfirmeras av resultaten. Det &r darfor viktigt att visa att personliga varderingar inte
styrt slutsatserna (Bryman, 2002). Vi har darfor varit noggranna med att resultat samt
slutsatser kunnat styrkas av empiri, och reflekterat samt varit kritiska over resultat och
slutsatser. Aven Fejes (2009) papekar att kritiskt tankande &r viktigt vid kvalitativ
forskning. Som vi tidigare ndmnt kan en deduktiv ansats fora med sig risken att man
endast forsoker bevisa teorin. Genom att forsoka forhalla sig kritiskt till empirin och
hela tiden stélla sig kritiskt och ifragaséttande till de resultat som véaxer fram anser vi
kunna bidra till att minimera risken for detta. Det &r dock viktigt att inte tappa den
kreativa delen i sitt tdnkande och se till nya mgjligheter och infallsvinklar i resultatet
(Fejes, 2009). Vi har forsokt hitta en balans mellan de bada. Det vill sdga anvént oss av
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ett Kkritiskt tdnkande men samtidigt forsokt vara noggranna med att detta inte hindrat
vart kreativa tankande.

Kring akthet diskuterar Bryman (2002) om principer om nyttan av undersokningen for
intervjupersonerna. Nyttan for intervjupersonerna kan till exempel enligt Bryman
(2002) handla om det som kallas pedagogisk autenticitet och handlar om hur
undersokningen bidragit till att ge intervjupersonerna en bild &éver hur andra
intervjupersoner upplever det studerade. Var férhoppning och mal &r att vart arbete
bidrar till nytta &ven fér organisationen och intervjupersonerna.

3.4. Forskningsetik

Vi har tagit del av ”Forskningsetiska principer inom humanistisk samhéllsvetenskaplig
forskning” utgiven av Vetenskapsradet. Det grundldggande individskyddskravet bestar
av fyra olika forskningsetiska principer vilka presenteras nedan. Dessa é&r
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Dessa
principer har vi haft i tanke under hela arbetsprocessen.

Informationskravet innebdr att respondenterna ska vara informerade om studiens syfte
samt hur undersokningen ska genomféras. De ska &ven vara informerade om att
deltagandet ar frivilligt samt att man kan avbryta sin medverkan n&r man vill. Det ska
dessutom tydligt framga att de uppgifter som samlats in inte kommer att anvéandas for
nagot annat syfte an for forskning.

Samtyckeskravet innebér att deltagarna i undersokningen sjalva har ratt att bestdamma
over sin medverkan. De som medverkar i en undersokning ska ha rétt att sjalvstandigt
bestimma om, hur lange, samt pa vilka villkor de ska delta. Om en deltagare vill
avbryta sin medverkan, till exempel mitt i en intervju, sd far man gora detta utan att
detta far negativa konsekvenser.

Konfidentialitetskravet innebér att deltagarna ska ges storsta mojliga konfidentialitet
och att personuppgifter ska forvaras pa ett satt att utomstdende inte kan komma &t
informationen.

Nyttjandekravet innebér att uppgifterna som samlats in endast far anvandas till
forskningsandamal. Den data vi fatt fram genom intervjuerna ska endast anvandas till
uppsatsen och darefter ska allt material forstoras.

Dessa faktorer tog vi hansyn till genom att innan intervjun pabdrjades ga igenom dessa
punkter med intervjupersonen. Vi borjade med att beskriva syftet med uppsatsen och
intervjuerna. Déarefter diskuterade vi de etiska aspekterna och klargjorde dessa for
intervjupersonen.
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4.Resultat och analys

Nedan bérjar vi med att kort presentera medarbetarnas syn pa individuellt larande och
utveckling i arbetet. Darefter presenteras vart resultat fran intervjuerna samt en analys
av resultaten med stod i den presenterade teorin. Vi gar déarefter vidare med att
presentera vara sammanfattade slutsatser om hur faktorerna verkar framjande och
hindrande for larande samt hur faktorernas betydelse varierar bland medarbetarna.

4.1. Medarbetarnas larande och utveckling

For att fa en bild 6ver hur intervjupersonernas larande och utvecklingssituation ser ut
valde vi att i borjan av intervjuerna stélla nagra fragor om detta. Alla intervjupersoner
ansag att utveckling i arbetet har stor betydelse. Det framkom att intervjupersonerna
sjalv bér det storsta ansvaret for sin utveckling. Chefens och ledningens roll verkar vara
att godkanna om det ar nagon utbildningsaktivitet man vill delta i.

Intervjupersonerna anser sig ha stora mojligheter att utvecklas. Det informella larandet
verkar vara en relativt stor del av arbetet, da de sjalva poangterar att krav fran
omvaérlden och verksamhetens karaktar kraver att man foljer med i utvecklingen. Det
verkar dock vara rattsa varierande hur man utnyttjar formella utbildningsinsatser. Till
exempel sa utnyttjar en av intervjupersonerna kurser och utbildningar hela tiden, medan
en annan nastan inte deltar i sadant alls. En av intervjupersonerna sager sahar:

»...for jag vet ju att jag ar en drivande person och vill hitta pa
saker sjdlv, men alla dr ju inte det...”

4.2. Faktorernas betydelse for medarbetarna

4.2.1. Motivation

Under intervjuerna papekade alla fem intervjupersoner att den inre motivationen att
utvecklas och l&ra var den typen av motivation som vagde tyngst. | teorin beskrev vi att
en av de absolut viktigaste faktorerna for larande ar att man ar motiverad att lara. Man
skiljer mellan tva typer av motivation, dels den inre och dels den yttre. Alla
intervjupersoner beskrev den inre motivationen pa olika satt, men det som alla hade
gemensamt var att det &r intresset och den egna viljan att utvecklas som var det som
framjar larande mest. Sahar beskrev en av intervjupersonerna betydelsen av intresse i
arbetet for att kunna utvecklas:

”...ibland kanns det aven som ett volontararbete for mig det ar
nagonting som jag skulle kunna jobba med gratis /.../ och det hoppas
jag att alla kanner pa sin arbetsplats, att man gor for att man vill det
och det &r da som man verkligen kan utvecklas tanker jag.”
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Denna person visar tydligt att det &r den inre motivationen som styr hennes/hans vilja att
utvecklas. Da personen papekar att hon/han skulle kunna arbeta gratis visar detta pa att
personen inte lagger alls stor vikt vid den yttre motivationen i form av 16n. Vi tycker att
det tydligt framgar hur viktigt intresset, och darfér den inre motivationen, ar for att
utvecklas da det har beskrivs som en forutsattning for utveckling.

Aven chefens betydelse och uppskattning fran denna paverkade motivationen for en
intervjuperson. En av intervjupersonerna menade att man blir motiverad nar man vet att
man har gjort nagot som ar betydelsefullt for omgivningen. En annan intervjuperson var
inne pa samma spar och poangterade att arbetet ska ha ett varde i slutandan. Det vill
sdga att det man gor leder till nagot som ar vardefullt for nagon. Majlighet att se vilka
resultat man skapar, att fa aterkoppling pa dessa och att man kanner att det man gor ar
av varde for nadgon framhaver Ellstrom (1996a) som viktigt for att skapa motivation till
larande i arbetssituationen.

”...men det som drar ner lite pd entusiasmen dr /.../ brist pd
uppskattning fran chefen, och det kan paverka att jag tappar
engagemang.”

Vi uppfattar detta som en annan typ av inre motivation. Vi menar detta eftersom vi
uppfattar det intervjupersonerna sager har inte ar att chefen ska beréatta for dem vad de
ska gora eller att det finns yttre patryckningar som motiverar en pa det sattet. Vi menar
att det ar en typ av inre motivation da medarbetarna verkar ha behov av att fa
bekréftelse pa att det man gor ar av vikt for nagon och att viljan att utvecklas ar
beroende av att man far bekréftelse i slutandan.

Den yttre motivationen, som drivs av att yttre faktorer paverkar ens motivation,
papekades dock delvis som viktig for en av intervjupersonerna i form av 16n kan bidra
till motivation att utvecklas.

> ...visst det dir klar att lonen /.../ om jag kinner att jag kan f& hogre
I6n for att jag utvecklas sa ja, det ar en bit. ”

Det verkar dock inte som att I6nen ar det intervjupersonen lagger mest vikt vid.
Personen menar att det &r en bit av motivationen att utvecklas och vi uppfattar detta som
att det finns andra bitar ocksa. Lonen verkar saledes inte sta ensam som faktor for
motivationen.

4.2.2 Ledning

Under intervjuerna framkom det att ledningen spelar en stor roll for medarbetarnas
utveckling. Da vi fragade om vilket ansvar man ansag att ledningen har for den egna
utvecklingen ansag fyra av fem intervjupersoner att de har ett stort ansvar.
Intervjupersonerna hade dock olika syn pa vad for ansvar en ledare bér ha. Tva personer
ansag att ledningens attityder och beteende spelade stor roll medan de andra tre menade
att ledningens ansvar &r att satta resurser for kurser och vidareutbildning. Ledningen har
enligt teorin en stor betydelse nar det géller larande. En av intervjupersonerna ansag till
exempel att det storsta hindret for larande var om man inte fick stod fran ledningen och
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att brist pa stod fran chefen gjorde att man tappade sitt engagemang. | teorin beskriver
vi att det beteende en ledare visar gentemot medarbetarna har stor betydelse for det
individuella larandet. En annan intervjuperson menade att det ska finnas intresse fran
ledningen, personen papekade att det storsta problemet for att 16sa dagliga problem var
om man inte kunde ga till nagon chef och be om rad. Intervjupersonen menade att det &r
ledningens jobb av vara chefer och stodja dem, inte ndagon annans. Intervjupersonen
beskrev ledningens ansvar sahar:

“Ja jag tycker att de har ett stort ansvar, framforallt for deras egen skull
hur vill de att jag utvecklas, alltsa jag ar anstalld hos dem, sa de borde ha
ett intresse for att jag utvecklas, det ar ju bra for dem...”

Intervjupersonen som ansag att ledningen inte hade sa stor betydelse for sin utveckling
menade att hon/han faktiskt inte funderat Over det. Personen menade att det ansvar
ledningen hade, var att avgora om personen far ga pa de kurser personen &r intresserad
av. Intervjupersonen tog inte upp nagot om stod eller liknande fran chefen som
betydelsefullt for den individuella utvecklingen. Liknande syn hade dven tva andra
intervjupersoner, de ansag att ledningen har ett stort ansvar, bada beskrev att ansvaret ar
att satta resurser sa att det finns tillfalle till kurser och vidareutveckling. En av dem
tyckte att ledningen borde gora utbildningsplaner fér sina medarbetare och i en hogre
grad sporra medarbetarna till utbildningar och kurser.

Vi tror att vilket ansvar man anser att ledningen har for ens utveckling, det vill sdga, om
det har med ledningens beteende och attityder att gora eller som resurssattare, eventuellt
kan bero pa vilket forhallande man har till chefen. Upplever man exempelvis att man far
stod fran chefen kanske man inte i lika hog grad uppmarksammar det faktum att detta ar
viktigt for en. Det kan vara sa att detta blir mer klart for de personer som saknar detta
stod fran chefen.

Feedback fran chefen var nagot de flesta av vara intervjupersoner tyckte var viktigt. |
teorin framhalls feedback fran chefer och ledning som en viktig forutsattning for
larande. Tre av vara fem intervjupersoner poangterade att det ar mycket viktigt med
feedback for det individuella larandet och moéjligheten att utvecklas i sitt arbete. En av
dem menade att det &r viktigt att fa gensvar pa det man har gjort, det ar inte bara berém
som ar betydelsefullt, &ven konstruktiv feedback spelar roll for att kunna bli béattre i sitt
arbete och ha mojligheten att utvecklas. En av intervjupersonerna havdade att brist pa
feedback paverkar ens prestation i arbetet, det ar darfor mycket viktigt att chefer
avsatter tid for feedback sa att man vet att man gar pa ratt vag, menade personen. Detta
beskrev vi dven i teorin dar Stein (1996) poangterar att det kan uppsta oro hos de
anstdllda om de inte far den feedback de behdver av chefen. Nar vi fragade om hur
viktigt det ar att fa feedback fran chefen svarade en person sahar:

”..jo, men det har ju betydelse det har det. Darfor att det kan ju ge
ytterligare tankar. Det kan ju fa in en pa ett annat spar kanske om det visar
sig; ja men du &r ju jattebra pa det har, kanske skulle du ga vidare med det
stallet for nagonting annat, sa visst har det betydelse.”
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| teorin beskrev vi att feedback kan ge tillfalle att ventilera bade andras och sina egna
asikter genom reflektion och att dessa asikter sedan kan leda till att man forbattrar sina
kunskaper och handlingar. Dock framkom det fran nagot hall att feedback inte ar sa
viktigt. Personen menade att det anda fanns mojlighet till larande och att feedback inte
var den viktigaste forutsattningen for att larande skulle kunna ske. En annan
intervjuperson poangterade att feedback fran chefen kommer som nummer tva efter
personens egen bedémning av hur hon/han sjélv tycker att man har lyckats.

Nagot vi funderat kring &r att man kan ha valdigt olika upplevelser av vad feedback ér.
Det kan vara valdigt olika hur chefer ger feedback. Da intervjupersonerna kommer fran
olika avdelningar och darfor inte har samma chefer kan synen pa feedback bero pa hur
situationen just ser ut i det enskilda fallet.

Enligt teorin &r det viktigt hur ledaren kommunicerar med sina medarbetare, det har stor
betydelse for medarbetarnas larande och utveckling. I resultatet kom det dock inte upp
hur kommunikationen mellan chef och medarbetare paverkade medarbetarnas
individuella larande. Intervjupersonerna diskuterade mer om deras syn pa hur
kommunikationen fungerade pa deras arbetsplats. Det var endast en av
intervjupersonerna som relaterade kommunikationen mellan chef och medarbetare till
det individuella larandet. Intervjupersonen tyckte att kommunikationen fungerade bra,
hon/han forklarade att man under medarbetarsamtalen brukar prata med sin chef om
mojligheter att ga pa kurser. En annan person beskrev kommunikationen mellan chef
och medarbetare som bra, personen menade att den fungerade bra under de
avdelningsmoten de har varje vecka.

4.2.3 Kollegor

Samarbete och erfarenhetsutbyte mellan kollegor framkom som en av de viktigaste
faktorerna for larande och utveckling inom organisationen. Pa var frdga om vad
medarbetarna gjorde for att 16sa dagliga problem sa svarade alla intervjupersoner att de
gjorde detta genom att fraga kollegor. Det skiljde sig dock lite mellan
intervjupersonernas uppfattning om hur kollegor bast kunde bidra till ens individuella
larande.

En person beskrev att om hon/han hade problem med nagot som man visste att en
kollega kunde, sa gick hon/han och fragade direkt. Tre av de andra sa ocksa att ett satt
att 16sa dagliga problem var att fraga kollegor. Den femte intervjupersonen gjorde ocksa
detta, denna person verkade dock inte lika bekvam i att fraga kollegor utan onskade att
man istéllet kunde fa detta stod fran chefen. Denna person papekade ocksa att det ar bra
att kunna ga och stalla fragor spontant men att detta inte ar nagot man gor nar man inte
ar helt ny. Detta kan bero pa det vi tagit upp i teorin om att det kravs att man har ett
oppet klimat i gruppen och att man kéanner stéd och acceptans fran sina kollegor. Gor
man inte detta kan det bidra som ett hinder for larande. Intervjupersonen menade att
nagon form av organiserat tillfalle dar man traffas och diskuterar saker &r battre.

Detta framkom ocksa fran en annan av intervjupersonerna att det viktigaste sattet att

utvecklas &r samarbete mellan kollegor, att kunna utbyta erfarenheter och att utvardera
rutiner &r jatteviktigt. Forslin och Thulestedt (1993) menar att férdelar med
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arbetsgruppen, ur ett larandeperspektiv, ar att man har mojlighet att reflektera
tillsammans inom gruppen. Detta kan leda till att man tillsammans i gruppen kan
upptécka nya idéer och omformulera olika problem. Intervjupersonen poéngterade just
att ett bra satt att gora detta pa ar att fa tillfallen att tillsammans reflektera kring olika
évningar och ga igenom olika projekt som ar anknutet till arbetet. Sadana situationer
fick intervjupersonen att kanna en okad lust att lara.

”...sana ar bra, nar vi gar igenom projekt /.../ och kommer fram till: aha,
nu ska vi gora sa... ”

For denna intervjuperson verkade kollegor spela en mycket stor roll for larande och
utveckling da personen sa att man tappar engagemanget for larande vid brist pa
samarbete med kollegor. Detta ar nagot vi dven tagit upp i teorin, att ett fungerande
samarbete mellan kollegor framjar l&rande.

For att l6sa dagliga problem kommenterade dven en tredje intervjuperson att det ar
genom arbetsmdten med mycket dialog och kommenterar som kollegor kan paverka
varandras larande:

“..genom en Oppenhet till varandras kunskap kan kollegor paverka
varandras larande.”

Det papekades dven att:

“...om vi skulle anvant den kunskapskallan som finns hdr /.../ pa rdtt sdtt,
skulle vi kunna utvecklas tillsammans...”

Dessa tre personer verkade lagga stor vikt vid den kollektiva kompetensen som
Sandberg och Targama (1998) beskriver. For att den kollektiva kompetensen och
utvecklingen i arbetet ska ske betonar Sandberg och Targama (1998) att det ar
nodvandigt med en gemensam forstaelse av arbetsuppgifterna. En av intervjupersonerna
poangterade just det att man bor ha samma behov av att utvecklas, personen menade da
att en forstaelse av varandras arbetsuppgifter leder till att man kan utvecklas och lara
fran varandra.

”...det &r bra att utvecklas i grupp om man nu har samma behov av for att
utvecklas /.../ och ja, det dr ju ldttare att ge feedback ndr man vet vad
nagon gor liksom.”

Betydelsen av att utvecklas i grupp kan darfor kopplas till om man anser sig ha samma
behov av att utvecklas i arbetsgruppen. Har man helt olika arbetsuppgifter och inte
direkt har nagon forstaelse for nagon annans ar det forstaeligt att man inte anser att
kollegor har en betydelse for ens l&rande.

De tva andra intervjupersonerna skiljde sig pa sa sétt att de inte papekade strukturerade

moten som det basta sattet att lara sig av kollegor utan snarare att ga och fraga en
kollega da ett problem dyker upp.
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| andra fall dar det kom fram att kollegor &r en forutsattning for larande var da man &r
ny pa sin arbetsplats och vikten av att fa en mentor. Fyra av de fem intervjupersoner
podngterade att detta var viktigt. Den femte personen pratade inte om detta vilket dock
kan bero pa att denna person dven kommenterade att hon/han kunde sina arbetsuppgifter
sedan tidigare arbete.

En person beskrev vikten av att ha en mentor sahar:

»...jag hade tur far man saga, jag gick parallellt med /.../ sd det var /.../
som introducerade mig och sahar gor jag och sahar brukar jag goéra och
sahar fungerar detta, och det var jattebra. Mycket béattre an att bara fa
nagon teoretisk introduktion eller dokumentation. Darfor att da kan man
gora sina misstag och s& kan man da liksom /.../ sdiga nej men gor séihdr
istallet...”

En annan person sa sahar:

”...det basta sattet ar ju att 16sa uppgifterna med stod, med mentorskap. Att
ga och satta sig pa en forelasning det &r inte sa lyckat...”

Att man verkade tycka att det informella larandet var en béttre typ av larande &n formell
visade sig dven fran ett annat hall. Denna intervjuperson kommenterade just att vid en
utbildning i borjan av anstallningen, var det just pa rasterna dd man pratade med andra
som man larde sig mest. Denna person kommenterade dven att det som ar en fordel med
kollegor &r att de vet forutsattningarna for arbetssituationen och att pa en formell
utbildning ar det inte sakert att det som man sjalv behdver tas upp. Vi tycker att det
verkar som att intervjupersonerna saledes anser sig ha mer nytta av det informella
larandet an det formella inom organisationen eftersom man sétter dem i relation till
varandra ett flertal ganger under intervjuerna och da visar en storre tilltro till det
informella.

4.2.4. Arbetsuppgifter

Hur arbetsuppgifternas utformning paverkar det individuella larandet kommenterades av
fyra intervjupersoner. Vi noterade en stor vilja att ha varierande arbetsuppgifter, da det
var tre intervjupersoner som tyckte att detta var betydelsefullt. En av intervjupersonerna
beréttade att den inte har ett monotont arbete och menar darfor att det &r larorikt. Denna
vilja att ha variation kopplar vi till Steins (1996) resonemang om att arbetsuppgifter som
inte skapar variation hammar larandet. En annan intervjuperson poangterade ocksa hur
betydelsefullt det & med varierande arbetsuppgifter. Intervjupersonen berattade om ett
tillfalle dar hon/han hade mdjlighet att utvecklas efter ett rutinartat arbete. Personen fick
andra arbetsuppgifter vilket ledde till ett individuellt larande. En annan intervjuperson
beskrev vikten av variation i arbetsuppgifterna sahar:

”...nd&r nagonting blir rutin sa kréavs det ju i sa fall att man har nagonting
annat som kompenserar for det /.../ i grund och botten s& ar det ju ett
omvaxlande arbete jag tycker &r viktigt /.../ och att man utvecklas att man
inte bara anvander samma kunskaper om och om igen. D4 blir det ju rutin.”
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| detta citat tycker vi det tydligt framgar att man anser att rutinbaserat arbete kan hamma
ens individuella utveckling. Just eftersom man papekar att utveckling bygger pa att inte
hela tiden anvéanda sig av det man redan vet utan att det da kravs utmaningar.

Intervjupersonen ansag dven att det var viktigt med utmanande arbetsuppgifter.
Intervjupersonen forklarade betydelsen med att inte ha alltfor latta arbetsuppgifter sahar:

”...utveckling som jag ser det &r ju att egentligen sa ska jag inte kunna allt
till hundra procent nar jag gor nagonting utan det maste vara soka som ar
kunskap...”

| teorin tar vi upp att man ska kanna att uppgifterna ar intressanta och att man har
kunskapen for att klara av dem. Det ar viktigt att individen kanner att den kan klara av
att I6sa arbetsuppgifterna samtidigt som de innebdr en lagom stor utmaning, en
arbetsuppgift som ar for enkel kan dock fa medarbetaren att kdnna att den inte har nagra
mojligheter att utvecklas i sitt arbete. Personen menar alltsd att det ar viktigt med
utmaning i arbetet sa att man har en chans att utvecklas i det man gor.

Den fjarde intervjupersonen tyckte ocksa att det var betydelsefullt med utmanande
arbetsuppgifter. Om man har trakiga uppgifter dar det inte hander nagot, sa hindrar detta
det individuella larandet menade personen.

En av intervjupersonerna poangterade att man upplever sig ha lart sig nadgot nar man har
gatt ndgon kurs eller utbildning och sedan far anvanda sin kunskap i arbetet.
Intervjupersonen menar att det ar viktigt med, det som Ellstrom (1992) skriver om,
handlingskontroll, det vill sdga att man har mojlighet att anvénda sig av sin kunskap. En
annan intervjuperson poangterade att hon/han kanner en okad lust att lara da personen
kanner att den har frihet i arbetsuppgifterna samt eget ansvar och befogenheter.

Om reflektionen anses vara en viktig forutsattning for larande i det egna arbetet kom
endast upp av tva intervjupersoner. | teorin ovan tar vi upp att individen maste stalla sig
fragor och fundera 6ver det utférda arbetet. En av intervjupersonerna anser att reflektion
ar viktigt, men poéangterade att man maste blir pamind om det.

"N, det dr nog inte sd ofta, det tror jag inte att jag gor sa mycket /.../ det
jag behover &r ju att nagon fragar egentligen /.../ jag tror att jag behover
bli pamind om att jag ska reflektera, for annars téanker inte jag pa det, da
kor jag bara pa...”

Den andre intervjupersonen forklarade att reflektion Over det egna arbete har mycket
stor betydelse for att lara sig hur man ska ga tillvaga nasta gang man utfor liknande
arbete. Detta menade dven D60s (u.d.), att medarbetaren genom reflektion fran tidigare
utférda arbetsuppgifter kommer fa fler idéer om hur arbetet nasta gang kan utféras pa ett
béttre sétt. Det var inte alla intervjupersoner som tankte pa detta sétt nar vi diskuterade
deras mojligheter till reflektion. Tva andra intervjupersoner beskriver att de ofta har tid
att reflektera, men det &r inte ndgot de gor sa mycket. Vi tolkar detta som att personerna
inte anser att reflektion ar nagot betydelsefullt i deras arbete, de ser alltsa inte reflektion
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som ett tillfalle for att utvecklas i sitt arbete. En av intervjupersonerna forklarar att den
hela tiden har mojligheter att reflektera kring sitt eget arbete, vad personen anser om
reflektionens betydelse till det egna larandet kommenterades inte.

4.2.5.Tid

Tid ar en av de faktorer som kom fram under intervjuerna utan att det var en faktor vi
egentligen avsag att analysera. Men da den framkom som viktig i sammanhanget valde
vi att ha med den som en av faktorerna for vad som hindrar respektive framjar larande.

Da vi fragade vilket som intervjupersonerna ansag vara det storsta hindret for larande
svarade tva av de fem att brist pa tid var det storsta hindret for larande.

“Det skulle vara att tiden inte rdcker till for det man vill ldra sig.”

De tre andra intervjupersonerna pratade dock inte alls om tiden som ett hinder for
larande. Detta kan bero pa hur man ser pa tid. Till exempel visade detta sig genom att en
person beskrev att safort man hade en stund 6ver planerade man in nagot nytt och denna
person kommenterade dven att den utnyttjade utbildningar och kurser flitigt. Aven under
raster, vid sadana tillfallen, utnyttjades tiden for larande genom att prata och diskutera
med andra.

En annan person som inte utnyttjade utbildningstillfallen och kurser sérskilt mycket
papekade dven att hon/han hade en del tid 6ver da de nuvarande arbetsuppgifterna inte
tog upp all tid. Som vi beskrivit i teorin &r alltsd inte tid en ensam forutsattning for
larande utan det krévs &ven intresse.

Hur individen upplever tid tas d&ven upp av en intervjuperson som héavdar att hur man ser
pa tid &r olika fran olika individer. Det finns medarbetare som anser sig ha en massa tid
medan andra inte alls tycker det. Enligt intervjupersonen kan det handla om att man har
samma tid for larande men att man upplever den véldigt olika och utnyttjar den i
varierande grad. Ellstrém (2006) menar att det ar olika hur man ser pa tid och att det ar
individuellt hur man fordelar och anvéander tiden.

For att individen ska kunna reflektera i sin arbetssituation sa kravs det att individen och
organisationen har utrymme och tid. Vid intervjuerna kom det upp att det &r viktigt med
reflektion for att veta att man gor ratt saker. Det storsta hindret for larande ansags av en
intervjuperson vara om man inte far ndgon méjlighet och tid till reflektion. En person
poangterar ocksa att reflektion inte sker i arbetet utan efter arbetet, vilket kan tyda pa att
tiden inte racker till i arbetet.

En av intervjupersonerna poangterar att eftersom det finns brist pa personal sa ar aven
tiden knapp for larandet. Ellstrom (2006) talar dock om att tiden inte &r ett hinder for
larande da man vill uppna ett anpassningsinriktat larande. Under intervjuerna framkom
det att man larde sig mycket genom att fraga kollegor. Det vill siga detta verkade vara
nagot man hade tid att géra. Denna typ av larande ar, som vi tidigare tagit upp under det
inledande kapitlet i teorin om larande, ett anpassningsinriktat larande, da det handlar om
kunskapsoOverforing.
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4.3. Sammanfattande slutsatser

| detta avsnitt sammanfattar vi det som framkommit under resultat och analys for att ge
ett tydligt svar pa vara forskningsfragor. Vi har valt att presentera faktorernas
betydelse som innan, men med den skillnad att faktorn motivation har istallet diskuteras
separat under 4.3.2.

4.3.1. Faktorerna som hindrande och framjande for individuellt larande
4.3.1.1. Ledning

Enligt resultatet ovan far vi en bild av att ledningen har ganska stor betydelse for
medarbetarnas majlighet till larande, det &r en faktor som enligt resultatet ovan bade kan
framja samt hindra det individuella larandet. Ledningen framjar larandet pa sa satt att
den visar intresse for sina medarbetare samt sétter resurser till kurser och
vidareutbildning som far medarbetarna till att lara och utvecklas. Ledningen kan hindra
det individuella larandet genom att inte ge medarbetarna den stdd de behdver samt inte
vara tillgangliga vid behov. Det leder till att man tappade sitt engagemang i arbetet.

Feedback fran chefen har stor betydelse for det individuella larandet i form av att fa
saval berom som konstruktiv feedback for att utvecklas. Genom att fa gensvar pa det
man har gjort fran chefen ar nagot som betyder mycket for det individuella larandet
eftersom man kanner att man kan utvecklas efterat. Brist pa feedback fran ledningen kan
hindra det individuella larandet eftersom man inte vet om man &r pa ratt vag.

Medarbetarsamtal ar en mojlighet for ledaren att vissa intresse for sina medarbetare.
Ledningen kan genom medarbetarsamtalen framja individernas larande genom att bilda
en Oppen kommunikation d&r man kan fora ett samtal med medarbetarna om deras
larande pa arbetsplatsen.

4.3.1.2. Kollegor

Kollegor verkar vara en av de viktigaste forutsattningar for individernas larande i
organisationen. Kollegor kan framja individuellt larande genom att man tillsammans vid
organiserade tillfallen far mojlighet att tillsammans med sina kollegor l6sa problem,
reflektera, utbyta erfarenheter samt utvardera rutiner.

Det sétt som vi upplever att kollegor kan hindra varandras larande &r genom att man inte
ké&nner en sdkerhet i sin arbetsgrupp dér kollegor visar stdd och acceptans. Det kan bli
ett hinder for ldarande om man inte har samma behov av att utvecklas och saknar
forstaelse for varandras arbetsuppgifter. Daremot kan dialog och éppenhet till varandras
kunskaper framja larande. Ar samarbetet daligt med kollegor kan detta bidra till att man
tappar engagemang for larande och utveckling.

Kollegor i form av mentorer kan frdmja larande. De kan till exempel utgora ett béattre

alternativ till formella utbildningar da man ar ny pa en arbetsplast. Att kunna ga och
fraga en kollega da problem i vardagen uppstar kan framja larande.
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4.3.1.3. Arbetsuppgifter

Att ha stora mojligheter att paverka utformningen samt l6sningen av sitt eget arbete
tolkade vi som framjande for det individuella larandet, da man har mojligheter att sjalv
utvecklas i det man anser vara intressant. Det ar alltsa viktigt med ett handlingsutrymme
for att det individuella larandet ska ske.

Arbetsuppgifternas utformning kan leda till ett individuellt ld&rande om man inte
upplever dem som monotona. Det &r mycket viktigt att ha varierande arbetsuppgifter for
att man ska kunna utvecklas i sitt arbete. Arbetsuppgifternas utformning ska inte endast
variera for att de ska leda till individuellt larandet, arbetsuppgifter ska aven kédnnas som
en utmaning for medarbetarna. Trakiga arbetsuppgifter, dar det inte hander nagot
hindrar det individuella larandet. Om en arbetsuppgift ar for enkel for att 10sa, upplevs
detta som ett hinder for det individuella larandet eftersom man inte har nagon mojlighet
att utvecklas.

43.14.Tid

Tidsbrist kommer fram som det storsta hindret for larande for vissa personer. Det visar
sig dock att detta beror pa vilken typ av larande det & man pratar om. Det
anpassningsinriktade larandet verkar dock inte hindras av tid da detta larande kan ske
snabbt genom att man fragar en kollega som vet svaret pa ens fraga.

Nér det daremot galler det utvecklingsinriktade larandet verkar tiden bli ett storre
hinder. Reflektion dver det egna arbetet, vilket kraver tid, har betydelse for att lara sig
hur man ska ga tillvdga nasta gang man utfor liknande arbete. Brist pa tid menar vi
saledes kan bidra som ett hinder for ett utvecklingsinriktat larande som kréaver reflektion
och mer tid &n ett anpassningsinriktat larande.

4.3.2. Variationer mellan medarbetarna

Syftet med denna uppsats ar, forutom att titta pa vilken betydelse faktorerna har for att
framja respektive hindra individuellt larande hos de olika medarbetarna, dven att titta pa
hur dessa faktorers betydelse kan variera bland medarbetarna.

For att beskriva hur detta s&g ut i organisationen tycker vi att Osterékers (1999) modell
ar mycket passande. Den delar in motivation till 1arande i fyra delar, under vilka vi
anser att vara faktorer passar in. Darfor anser vi att detta pa ett tydligt satt kan beskriva
hur faktorerna varierar i betydelse for de olika medarbetarna.

Osteraker (1999) delar in motivation i de sociala, de mentala och de fysiska aspekterna
som motiverar en person. Det skiljer sig fran person till person vilken som dominerar i
en specifik kontext och detta beror pa den enskilde individens behov och varderingar.
Den fjarde aspekten, identitet, ligger darfor 6ver de andra tre och styr vilken av de andra
tre som dr dominerande.
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SOCIAL

DIMENSION I

MENTAL
DIMENSION

PHYSICA
DIMENSION

Sociala aspekten

Den sociala delen innebér alla ménskliga kontakter medarbetaren har och hur dessa
motiverar till larande. Ledning och kollegor &r de faktorer vi relaterar till den sociala
aspekten. Dessa faktorers betydelse varierar mellan medarbetarna pa sa satt att det dels
varierar vilken vikt man lagger vid dem samt att det varierar vad inom dessa faktorer
som har mest betydelse for larande. Inom ledningen ser vi den forsta variationen i att det
endast &r en av de fem intervjupersonerna som inte tyckte att ledningen hade betydelse
for larande. Mellan de andra fyra intervjupersonerna hade man olika syn pa hur ledaren
kan framja larande. Halften tyckte att det var ledarens beteende och attityder som var
viktigast och de andra tyckte att ledarens satt att framja larande var genom att satta
resurser for kurser och vidareutbildning. En av intervjupersonerna ansag att just brist pa
stod fran ledningen utgjorde det storsta hindret for larande.

Tre av intervjupersonerna ansag att feedback var viktigt for det individuella larandet. De
tva andra tyckte inte att det var mindre viktigt varav den ena inte alls lade ndgon vikt
vid feedback som framjande for larande.

Det skiljer sig i hur man upplever hur kollegor kan framja ens individuella larande. Alla
intervjupersoner tyckte att genom olika typer av samarbete med kollegor var ett bra satt
att lara sig pa. Det som varierade mellan medarbetarna var att tre tyckte att det basta
sattet att lara sig av kollegor var da man organiserat fick 16sa problem samt ta hjalp av
varandra vid mer organiserade tillfallen. De andra tva tyckte att det bésta sattet att
anvanda sig av kollegor for larande var att fraga direkt da problem uppstod.

Fyra av intervjupersonerna menade att kollegor i form av mentorer var viktigt dd man
var nyanstélld for att lara sig sina arbetsuppgifter. Den femte personen tog inte upp detta
vilket kan bero pa att personen ocksa kommenterade att hon/han kunde sina
arbetsuppgifter da hon/han borjade arbeta.
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Mentala aspekten

Den mentala delen bestar av arbetets karaktar och hur detta kan motivera till larande.
Arbetsuppgifter och tid &r de faktorer vi relaterar till den mentala aspekten. Hur
arbetsuppgifternas utformning paverkade det individuella larandet varierade mellan
intervjupersonerna pa sa satt att tre av dem tyckte att varierande arbetsuppgifter var
viktigt for larande. En av dessa tre tyckte ocksa, liksom den fjarde intervjupersonen, att
det var viktigt med utmanande arbetsuppgifter. Den femte intervjupersonen
kommenterade inte arbetsuppgifternas utformning som viktigt for det individuella
larandet.

En av intervjupersonerna poangterade aven att det var viktigt att fa anvanda sig av de
kunskaper man tillgodogjort sig under exempelvis en kurs. De andra fyra
kommenterade inte detta.

Reflektion var det endast tva personer som ansag vara betydelsefullt for larande. Tva
andra personer kommenterar dock att de har tid for reflektion men att detta inte ar nagot
de gor, vilket saledes inte verkar vara betydelsefullt for larande for dessa tva.

Vad géller tid till larande sa ansag tva personer att detta var det storsta hindret for
larande. De andra tre pratade dock inte alls om tid som hinder for larande. Detta tror vi
kunna bero pa hur man ser pa tid samt hur man utnyttjar sin tid i arbetet.

Fysiska aspekten

De fysiska bestar av materiella drivkrafter sdsom exempelvis 16n. Yttre motivation &r
den faktor vi relaterar till den fysiska aspekten. Det var bara en person som tog upp yttre
drivkrafter som en form av motivation for larande. Detta géllde 16nen. Personen ansag
att 16n utger en del av motivationen for att lara sig mer och utvecklas.

Identitetsaspekten

Det varierar saledes mellan intervjupersonerna vad man anser om betydelsen av de olika
faktorerna som framjande respektive hindrande for individuellt larande. Dessa
variationer menar Osteraker (1999) beror pa identitet. Identitetsaspekten delas in i dels
individens personlighet och dels samhéllet och organisationskulturen. Vilken av delarna
i modellen som dominerar i en specifik kontext beror pa personens behov och
varderingar.

De slutsatser vi drar kring denna aspekt ar att variationerna i vilken betydelse faktorerna
har mellan medarbetarna dels kan bero pa personlighet. Detta &r dock nagot som ligger
utanfér syftet med denna uppsats och darfoér inget vi kan uttala oss om. Det vi dock
tycker oss kunna uttala oss om &r att vi tror att kontexten har en stor betydelse for vad
man anser om faktorernas betydelse for det individuella l&randet. Det vill sdga hur det
ser ut for den enskilde individen i dennes arbetssituation. Detta baserar vi pa att vi
tyckte oss marka att det man ansag vara hindrande eller framjande for det individuella
larandet var antingen det man saknade eller det man faktiskt anvande sig av for att lara
och utvecklas.
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Da vi sag att vissa faktorers betydelse, och vad som var av betydelse inom dessa,
varierade mellan medarbetarna, menar vi att det & hédr kontexten visar sig som
betydelsefull. Som vi tidigare beskrivit kan till exempel den vikt man lagger vid stod
eller feedback fran chefen bero pa hur det ser ut i medarbetarens situation. Har man
exempelvis en chef som &r mycket bra pa att ge feedback ser man sjélvklart detta som
mer framjande for larande an om man har en chef som inte alls &r bra pa detta. Det
podngterades aven att det var en forutsattning att man hade en gemensam forstaelse for
varandras arbetsuppgifter for att kunna lara av varandra och utnyttja sa kallad kollektiv
kompetens. Om inte denna gemensamma forstaelse finns ar inte heller gemensamma
moten for utveckling det man anser framjar ens larande pa basta sétt. Detta ser vi ocksa
som ett tecken pa kontextens betydelse. Kontexten, och hur det ser ut for den enskilde
medarbetaren i dennes arbetssituation, verkar darfor ha stor betydelse fér vad man anser
hindra och framja det individuella larande.
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5.Diskussion

| detta avsnitt kommer vi att fora en slutdiskussion samt ge nagra forslag till vidare
forskning.

5.1. Slutdiskussion

Under intervjuerna upplevde vi att intervjupersonerna sag intervjun som en slags
utvardering av arbetssituationen. Detta visade sig mycket i vara resultat och vi har
darfor forsokt att vara noggranna att inte lagga vikt vid hur det ser ut i organisationen
utan just pa vad som hindrar eller framjar larande for de olika individerna. Detta betyder
alltsd att bara for att ndgon intervjuperson poangterat att en faktor ar en viktig
forutsattning eller ett hinder for larande, sa betyder inte detta nddvandigtvis att detta &ar
nagot som finns eller saknas i organisationen. Vart syfte ar inte att utvdrdera
medarbetarnas larandesituation, utan att titta pa vilka faktorer som ar viktiga for den
enskilde individen.

De faktorer man dock verkade tycka var viktigast var de faktorer som man ocksa
utnyttjade for larande, vilket vi tidigare tagit upp. Exempelvis verkade man tycka att
kollegor var en stor forutsattning for larande och just kollegor var ndgot de anvénde sig
av. Nagot vi reflekterat 6ver ar vilken typ av larande kollegor ar en forutsattning for.
Intervjupersonerna talade mycket om att de, for att skaffa sig kunskaper, gick och
fragade en kollega. | teorin tar vi upp att genom att fraga och endast 6verféra kunskaper
leder till ett anpassningsinriktat larande. Darfér menar vi att den vikt de lagger vid att
fraga kollegor som en férutsattning for larande mest handlar om en férutsattning for ett
anpassningsinriktat larande.

Eftersom det framkom att det ar intervjupersonerna som sjalva bestdmmer vilka
utbildningar man vill ga pa sa ar resultatet om den inre motivationen och att det ar
denna som spelar storst roll inte sa forvanande. For att lara sig och utvecklas &r det
intresset som &r det viktigaste. Eftersom det inte verkar finnas patryckningar fran chefer
om att exempelvis ga utbildningar eller utvecklas sa ar det sjalvklart att det personliga
intresset blir en viktig forutsattning for larande.

Da vi utgick fran en deduktiv ansats och skrev teorin innan vi genomférde vara
intervjuer kom det &ven fram andra faktorer under intervjuerna. Tid var den faktor vi
valde att darfor lagga till. Eftersom tva personer tog upp tid som det storsta hindret for
larande tyckte vi det var viktigt att fa med dven denna faktor. Vi tycker oss kunna dra
slutsatsen att tid &r ett hinder framst for det utvecklingsinriktade larandet och inte i lika
hog grad ett hinder for det anpassningsinriktade l&randet eftersom, som vi tidigare
namnt, det anpassningsinriktade larandet verkar vara det mest framtradande da man i
forsta hand fragar kollegor for att lara sig och detta verkade vara ett vanligt
tillvagagangssatt for larande i organisationen. Att tid mest ar ett hinder for det
utvecklingsinriktade larandet baserar vi pa att reflektion 6ver det egna arbetet inte sker i
sa hog grad.
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5.2. Forslag till vidare forskning

Vi skulle tycka att det vore intressant att titta djupare in pa organisationskulturens
betydelse for larande och utveckling. Det skulle &ven vara intressant att titta pa
utbildningsbakgrund och eventuella skillnader i hur man sedan utnyttjar larande och
utbildningar i arbetet.

Vi valde att begransa oss till att titta pa nagra medarbetares subjektiva upplevelser kring
vad som hindrar respektive framjar larande. Det skulle dven vara intressant att titta pa
detta ur ett ledningsperspektiv, for att se hur ledningen arbetar med att utveckla sina
medarbetare.

En annan faktor som kom upp under intervjun var hur organisationsstrukturen kan
paverka larande. Detta kom endast upp fran nagot hall, vi valde darfor inte att ta upp
detta. Vi anser att organisationsstrukturen liksom organisationskultur skulle vara
intressant att forska vidare om for att se hur detta paverkar larande i arbetslivet.
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Bilaga
Intervjuguide

- Syftet med intervjun
- Intervjuns genomférande
- Etiska aspekter

Bakgrund

Alder?

Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
Vad har du for utbildning?

Utveckling

Vilka maéjligheter har du att utvecklas pa arbetet?
(Kurser mm, vardagslarande, handlingsutrymme osv)

Vilken betydelse har utveckling i arbetet for dig?
(Fortydligande, hur viktigt &r det med utveckling for dig?)

Vilket anser du, ar det basta sattet att utvecklas pa?
(Kurser, arbetet, genom andra osv)

Nar upplever du att du utvecklas i arbetet?

Kan du berétta lite om den senaste gangen du upplevde att du utvecklades i ditt arbete?
Faktorer

Arbetsuppgifter

Berdtta lite om dina huvudsakliga arbetsuppgifter.

Hur introducerades du till arbetsuppgifterna nar du var ny?
Vilket stod fick du?

Hur har du utvecklats efter att du kommit hit?
(Har du bytt arbetsuppgifter? Hur har du lart dig dessa nya arbetsuppgifter?)

Hur gar du tillvaga for att 16sa dagliga problem/utmaningar i ditt arbete?
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Motivation

Nar kanner du tillfredstallelse i arbetet?
Vad beror det pa?

Om du ska namna nagra faktorer som paverkar din motivation, vad kan dessa vara?
Nar k&nner du 0kad lust att lara?

Beratta om ett tillfalle dd du kdnde motivation att utvecklas i arbetet?
Handlingsutrymme

Vem satter mal for vad du ska géra?

Vilka mojligheter har du att paverka hur du utfor ditt arbete?

Hur ofta far du tid att fundera dver vad du gor i ditt arbete?
Ledningens betydelse

Vilket ansvar anser du, att ledningen har for din utveckling?

Hur ser kommunikationen ut mellan chef och medarbetare hér?

Hur viktigt ar det for dig att du far feedback fran chefen?
Arbetsgruppen

Pa vilket satt kan arbetskamrater paverka varandras larande?

Hur ar klimatet i din arbetsgrupp?

Hur ser kommunikation och feedback ut mellan kollegor?

Avslutning

Vad anser du vara den viktigaste forutsattningen for larande i arbetet?
Vad anser du vara det storsta hindret for larande i arbetet?

Har du nagot du vill tillagga som du tycker ar viktigt i sammanhanget?
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