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Syftet med denna studie &r att analysera
populdra svenska arbetsgivares syn pa
fenomenet lidrande 1 arbetslivet.
Respondenterna for studien har varit foretag
pa Universums lista Over Sveriges mest
populdra arbetsgivare. Studien har tagit
avstamp 1 en fenomenografisk metodansats
med semi-strukturerade intervjuer for
datainsamling som har riktats mot anstillda
inom foretagen som har insikt 1 foretagens
kompetens och arbetslivsfragor. Resultaten av
datainsamlingen har forst stillts mot varandra
for att kunna se pa skillnader och likheter
mellan uppfattningar om fenomenet larande 1
arbetslivet. Darefter har resultatet stéllts mot
aktuell forskning som beror larande i
arbetslivet for en djupare forstielse. Resultatet
stillt mot litteraturen visar pé att
organisationernas syn pa lirande ofta ar mer
fragmentarisk dn den som presenteras i
litteraturen.
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Forord

Att skriva uppsats dr en utmaning och det ska erkdnnas att det har
funnits stunder vi bada har férbannat detta arbete som aldrig tycktes ta
slut. Men det har ocksa varit en hérlig process med nya insikter, och vi
lamnar ifrdn oss var kandidatuppsats med en kénsla av att vi verkligen
har lart oss ndgot. Att skriva tillsammans har sina for- och nackdelar,
men 1 vart fall har det kdnts som en nyckel till framgéng. Vi har kunnat
komplettera och pusha varandra och vért samarbete har lett till ett
resultat som vi kdnner ett visst métt av stolthet over. Vi vill rikta ett
stort tack till Maria for snabb rattning och konstruktiv kritik, en battre
handledare far man leta efter! Slutligen hade denna studie hade aldrig
varit mojlig utan det goda samarbetet frén representanterna pa de
foretag dir vi genomfort véra intervjuer. Darfor vill vi forfattare rikta
ett stort tack till:
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1. Inledning

Nya tider medfor nya utmaningar {for foretag och organisationer. Tankar kring
larandet som nigot som enbart tillhorde skolans vérld har pa senare ar bytts ut mot
idéer om livslangt larande, allt for att kunna mota det framtida samhillet (Cairns &
Malloch, 2011). Automatiseringen av industrin och det framvédxande
informationssamhdllet stiller nya, fordndrade krav pa foretag, organisationer och dven
pa den enskilda arbetaren. Denna forandringstrend ser ut att hélla i sig - det finns
prognoser som visar pa att 70% av dagens jobb kommer vara utfasade och behova
ersittas redan under nésta decennium (ibid.). Lirande och utbildning spelar en central
roll f6r hur vért samhille ska kunna méta dessa nya tider, och foretag och
organisationer har borjat forstd att de maste foridndra sin syn pa ldrande och utbildning
for de anstillda (ibid.). Det 4r med dessa fordndringar 1 dtanke som vart intresse vuxit
fram for att se hur moderna populéra arbetsgivare ser pa, tinker kring och arbetar med
lirande i arbetslivet. Aven om vi har full forstaelse for att lirande och utbildning &r
dynamiska begrepp som vi inte kommer kunna na nigon fullstindig kunskap om sa ar
var onskan att forsoka se hur foretagens arbete och tankar kring dessa begrepp
samverkar for att skapa en for dem holistisk bild, ett helhetsperspektiv, av ldrande 1
arbetslivet.

I vért val av arbetsgivare for var undersokning valde vi att ta avstamp i foretaget
Universums lista dver Sveriges bista arbetsgivare fran 2013. Universum, som arbetar
med employer branding, har sedan 2012 arligen 14tit foretags egna medarbetare
beddma sina arbetsgivare utifran tre faktorer - intern identitet, néjdhet och lojalitet
(Universum, 2013). Vi hade fran borjan ett underliggande antagande om att
medarbetarnas trivsel pa dessa arbetsplatser delvis beror pé att de har goda
mojligheter till larande och utveckling. For att fa en uppfattning om hur lirandet 1
arbetslivet sdg ut pa dessa arbetsplatser valde vi en fenomenografisk ansats med
datainsamling genom intervjuer. Dessa intervjudata har vi sedan stéllt mot relevant
forskning om larande 1 arbetslivet for att fordjupa analysen.

1.1 Syfte och frdgestillningar

Viért syfte dr att analysera hur representanter for populdra svenska arbetsgivare ser pa
larande 1 arbetslivet. Vart fokus har legat pa dessa personers uppfattning av fenomenet
larande 1 arbetslivet som sddant, samt uppfattningen av den praktiska tillimpningen
av larande 1 arbetslivet inom respektive organisation. For att fa vetskap om fenomenet
har vi stillt ett flertal frigor som utgér ifran foljande huvudfrégestéillningar:

* Hur ser representantens uppfattning om larande 1 arbetslivet ut?

» Hur ser arbetsuppgifternas art ut och hur de ér kopplade till ldrande 1
arbetslivet?

* Hur ser foretagens generella larkultur ut?

1.2 Avgriinsning

Vi har 1 vér studie valt att avgrinsa oss till att undersoka foretagsrepresentanternas
uppfattning av fenomenet ldrande i arbetslivet och hur det tillimpas inom deras egen
organisation samt hur dessa uppfattningar relaterar till relevant forskning om larande 1
arbetslivet. Representanterna har samtliga arbetat med ldarande och utvecklingsfragor



frén en ledningsposition 1 sina respektive organisationer. Vi har allts inte tagit del av
andra anstélldas syn pa lirandet eller eventuella styrdokument eller policys fran
foretagen.

1.3 Disposition

Vi ger 1 forskningsdversikten en dversyn av relevant forskning inom féltet 1drande 1
arbetslivet. Dérefter redovisar vi for forskning som visar pd kopplingen mellan
larande pa arbetsplatsen och ndjdhet bland de anstéllda. I metodkapilet redovisar vi
vara metodval och hur de format arbetet. I resultatet presenterar vi hur representanter
for populdra svenska arbetsgivare uppfattar fenomentet larande 1 arbetslivet, och vilka
kvalitativa skillnader som finns 1 deras uppfattningar. I diskussionen stéller vi sedan
dessa uppfattningar i ljuset mot aktuell forskning om ldrande 1 arbetslivet for att se
vilka likheter och skillnader som kan skonjas. Slutligen ldmnar vi ett antal forslag pa
forbattringar som foretagen kan ténka pa 1 sitt arbete med ldrande och ger ett par
kommentarer om de storsta lardomar vi dragit genom forskningsprocessen.

1.4 Tidigare forskning

Otroligt mycket forskning har gjorts kring omradet “workplace learning”. En sokning
pa begreppet pa LUBSearch ger 7092 triaftar (14/2 2014). For var studie har det varit
relevant att sitta oss in 1 hur ldrande 1 arbetslivet kan anvéindas 1 det dagliga arbetet,
men dven hur ldrande kan betraktas ur ett storre perspektiv samt hur organisationer
kan vara uppbyggda organisatoriskt. Vi har dven satt oss in 1 de utmaningar och
svarigheter som liarande 1 arbetslivet kan innebdra samt hur larandekulturer och
motivation till lirande inom foretag kan se ut.

1.4.1. Larande i arbetslivet

Ellstrom definierar 1 Kock (2010) kompetensutveckling som “... en sammanfattande
beteckning for de olika atgirder som kan vidtas for att pdverka utbudet av kompetens
pa en verksamhets interna arbetsmarknad” (Ellstrom, 2010, sid. 23). Det dr d&ven den
definition av lirande i arbetslivet som vi har valt att utgd fran i var studie. Han ger
ocksa en definition av vilka atgirder som kan ses som kompetensutveckling, ndgot
som vi har anvént oss av for att identifiera vilka atgdrder som anvinds i de
organisationer vi undersokt (ibid.). I sin genomgéng av tidigare genomford forskning
pa omradet konstaterar Ellstrom (2010) att satsningar pad kompetensutveckling formas
1 ett samspel mellan omvérldsfaktorer och olika aktorer.

1.4.2 Ledningens roll

En av de faktorer som Ellstrom (2010) menar underléttar satsningar pd
kompetensutveckling dr ledningens roll 1 arbetet. Att de tillméter utbildning betydelse
pa langre sikt och driver utbildningsfragor ar av vikt (Kock, 2010). Ellstrom ldgger
hirmed grunden for ett antagande som varit av betydelse for var studies utformning,
ndmligen att ledningens syn pé och arbete med larande och utveckling har en
avgorande roll for hur larmiljon ser ut. Dérfor blir det relevant att 1 var undersdkning
intervjua representanter for ledningen. Andra aspekter som spelar in pa ett foretags
larmilj6 ar arbetsuppgifternas art och kulturen inom organisationen, som bor vara
Oppen och tilldtande for bésta resultat (Ellstrom, 2010).



Yukl (2013) menar att det finns en rad aktiviteter som en arbetsgivare kan anvinda
for att utveckla sina medarbetare, varav de kanske viktigaste dr mentorskap, coaching
och att erbjuda utvecklingsmojligheter, nagot som dven stdds av Illeris (2011). Dessa
atgirder behover inte alltid rora kopplingen mellan chef och anstélld - coachingen
behover till exempel inte nddvéandigtvis ske av en dverordnad, utan Yukl (2013) lyfter
mojligheten att mer lata kompetenta och erfarna medarbetare fa ansvar for
utvecklingen av sina kollegors formagor.

Yukl (2013) menar dven att samtliga ledare inom organisationen bor formedla virden
som kan sammankopplas med en larkultur, vilket kan ses som en ganska diffus
instruktion. Wallo, Ellstrém & Kock (2012) diskuterar 1 sin artikel “Leadership as a
balancing act between performance- and development-orientation” att det finns vissa
svarigheter med att implementera denna typ av nytdnkande, dekontextualiserade
ledarskapsmodeller. Risken finns att ledarna har svart att ta dem till sig, vilket kan
leda till undvikande-strategier (ibid.)

1.4.3 Larmiljo och strategi for kompetensutveckling

Kock (2010) urskiljer tva huvudsakliga strategier for kompetensutveckling - formell
och integrerad strategi. Den formella lirstrategin inriktar sig framst pa att utveckla
medarbetarens kompetens och formaga att utfora sina arbetsuppgifter, huvudsakligen
genom deltagande 1 interna eller externa kurser. I en integrerad lérstrategi ligger fokus
i stillet pa utveckling och forindring av verksamheten. Aven inom denna strategi kan
kurser anvindas, men 1 kombination med arbetsorganisatoriska férdndringar, sdsom
inférande av nya system eller rutiner (ibid.). Kock (2010) har 1 sin studie identifierat
olika faktorer som péaverkar vilken av dessa strategier en organisation eller ett foretag
viljer att anvédnda sig av. En av dessa faktorer dr huruvida det finns ett inre eller yttre
fordndringstryck som fungerar som drivkraft for kompetensutveckling. Foretagets
larmilj6 ar en annan faktor som paverkar valet av strategi. I en stodjande larmilj6
finns bland annat ett ledarskap som ger stod, krav stélls pad 6kad kompetens och det
finns goda forutsittningar for att ldra 1 det dagliga arbetet. I en begransande 1armiljo
ar forhdllandet det omvinda - det kan rdda brist pa stod fran ledningen, kraven pa
kompetens ar ofordndrade eller rentav minskande och frutsittningarna for att lara i
det dagliga arbetet dr diliga. Foretag och organisationer med en stodjande 1armiljo
tenderar att anvinda sig av integrerade larstrategier, medan de med en begridnsande
larmilj6 oftare véljer en formell léarstrategi (ibid.).

Bade strategi och miljo har betydelse for kompetensutvecklingens effekter. Den
integrerade strategin tycks ge goda resultat, inte minst i samband med en stddjande
larmilj6é (Bystrom, 2010). Kock (2010) betonar dock att man inte kan sédga att en
integrerad larstrategi alltid &r det bésta. I kombination med en begrinsande 14rmilj6
kan formella strategier ge minst lika goda, eller rentav bittre, resultat. Har spelar dven
sadant som personalens tidigare erfarenheter av kompetensutveckling samt deras
utbildningsbakgrund och befattning in. Tidigare forskning visar pa att grupper med
hogre befattningar och ldngre formell utbildning 1 storre utstrackning efterfragar
kompetensutveckling formella kurser, medan de med légre befattningar och kortare
formell utbildning ser ldrande i interaktion med kollegor och arbetsuppgifter som ett
mer ldmpligt sétt att utveckla sin kompetens (ibid.).



En modern applikation av larande och kompetensutveckling 1 arbetslivet ar 70/20/10
modellen utvecklad av Charles Jennings (2011). Modellen som &r konstruerad utifran
enkdtundersokningar till arbetsgivare och beskriver 1 vilken i proportion som
arbetsgivare anser att larande sker. Modellen beskriver liarande 1 arbetslivet 1 en
uppbyggnad av att 70% av ldrandet gors genom erfarenheter 1 det dagliga arbetet,
20% genom medarbetare och nidtverk och 10% i form av formellt 1drande. Det
dagliga, informella larandet beskrivs dven enligt modellen vara mer kostnadseftektivt,
tidseffektivt och flexibelt &n formella larinsatser (Jennings, 2011).

1.4.4 Effekter av kompetensutveckling

Forskning har visat att deltagande 1 kompetensutveckling ger en mingd effekter pa
individniva. Till dessa hor bland annat motivation for fortsatt ldrande, 6kade
mojligheter till karridrutveckling, mojligheter till psykosocial utveckling och béttre
trivsel pa arbetsplatsen (Kock, 2010). Ellstrom (2010) betonar dock att effekter pa
individniva inte nodvindigtvis innebér effekter pa organisatorisk niva, utan att
relationen mellan dessa nivaer dr komplex. Som exempel lyfter han fram att
deltagarna 1 en utbildning kan tycka att utbildningen har varit bra, utan att for den
sakens skull ha lirt sig det utbildningen syftade till (ibid.). Aven Yukl (2013)
poédngterar att att erbjuda larmgjligheter inte &r tillriackligt for att garantera att ldrande
faktiskt kommer att dga rum.

Kompetensutveckling kan, forutom organisatoriskt lirande, 4ven ge ekonomiska och
symboliska effekter pd organisationsniva (Bystrom, 2010). Ekonomiskt kan en
kompetensutvecklingssatsning hjédlpa organisationen att behalla personal och/eller
kunder, samt potentiellt bidra till att forbattra kvaliteten pa den produkt eller tjanst
man levererar. Ur ett symboliskt perspektiv kan kompetensutveckling leda till
forbéttringar internt, s som 6kad motivation och forbéttrad stimning bland
medarbetarna, men dven externt, exempelvis 1 form av okat fortroende fran kunder
(ibid.).

Fuller och Unwin (2011) beskriver hur kompetensutveckling kompliceras ytterligare
av hur foretag viljer att se pa och tillgodogora sig den kompetensutveckling som de
anstédllda genomgér. Forskning som Fuller och Unwin (2011) gjort visar pa betydelsen
av att dela kunskap inom organisationen. Forskningen visar att anstidllda inom foretag
som driver en policy att all kunskap inom organisationen delas internt kinner en
storre tillhorighet till foretaget och starkare gemenskap mellan individer och team
(ibid.). Fuller och Unwin (2011) visar dven pa vilken paverkan organisationernas sétt
att se pa och underlitta larande pa arbetsplatsen kan skapa olika forutséttningar eller
begransningar for larande.

1.4.5 Utmaningar och svirigheter med liirande i arbetslivet

For att fa en djupare forstielse for hur arbetsgivare jobbar med utveckling pé
arbetsplatsen har vi tagit del av Poells (2011) artikelsamling “Supporting workplace
learning”. Artiklarna lagger fokus pa evidensbaserade atgérder och strategier som ett
foretag kan ta till for att stimulera ldrande pé arbetsplatsen. De visar pa hur konceptet
larande pa arbetsplatsen har fatt allt storre utrymme i de senaste drens forskning och



hur det eftersokts konkreta modeller for hur denna form av ldrande kan stodjas for att
ge bista resultat. Redaktdren Rob F. Poell & Maria van Woerkom (2011) inleder med
att ta upp det problematiska 1 att det finns mycket skrivet i tidningar och
populdrvetenskapliga tidskrifter om ldrande pa arbetsplatsen, men att ménga av dessa
artiklar saknar en vetenskaplig grund. Ett syfte med artikelsamlingen &r alltsa att bidra
med mer klassisk evidensbaserad forskning kring arbetsplatsldrande (Poell &
Woerkom, 2011).

Det har enligt Hager (2011) inom féltet 14rande 1 arbetslivet lange funnits ett fokus pé
det individuella formella lirandet, men detta har idag breddats till att &ven inforliva
larande pa grupp- och organisationsniva. En annan utveckling som skett ér att man i
dagens organisationer sédllan nojer sig med att bara diskutera formellt och informellt
larande, utan ocksa gér in pd djupare aspekter s som personliga relationer,
kommunikation och identitetsbyggande, och vilka effekter dessa kan ha pé larandet
(ibid.).

Poell & Woerkom (2011) beskriver vidare hur synen pa arbetsplatslarande har
fordandrats sedan borjan av 90-talet, d& fragan forst pa allvar borjade aktualiseras. I sin
oversikt beskriver de hur foretag inledningsvis valde att fokusera pa och investera 1
utbildning utanfor arbetsplatsen, men att resultaten av dessa satsningar efter hand
visade sig ha stora brister savil effektivitets- som kostnadsmissigt. Som en foljd av
detta vixte flera forskningsprojekt fram som lade fokus pa utbildning pd och 1
samband med arbetsplatsen. Poell & Woerkom (2011) betonar att en forlaggning av
utbildning till arbetsplatsen dock inte dr nagon universallésning, utan att denna
modell har sina egna problem. Poell & Woerkom (2011) beskriver de utmaningar och
begransningar som finns for de arbetsgivare som vill forldgga sin utbildning pa
arbetsplatsen. Det finns en spanning mellan att skapa en larorik miljo med frihet for
fordndring samtidigt som det finns dnskemal fran arbetsgivarens sida att styra at
vilket hall denna fordndring ska ta vigen. Artikelsamlingen syftar till att besvara
foljande tre huvudfrigor om arbetsplatsldrande:

» Vilka innovationer och strategier kan foretag anvinda for att uppmuntra till
okat ldrande pa arbetsplatsen?

* Hur kan ett socialt stod pa arbetsplatsen oka larandet?

» Vilka konkreta atgirder (med fokus pa grupprojekt) kan ett foretag ta till f6r
att 0ka ldrandet pa arbetsplatsen?

Poell & Woerkom (2011) erbjuder ménga konkreta forslag och 16sningar pa hur ett
larande pa arbetsplatsen kan struktureras. Denna insyn 1 hur arbetsplatsldrande kan
fungera har gett ett klart stod till var uppsats genom att 6ka var forstielse for hur
foretag kan arbeta med arbetsplatsldrande.

Aven Illeris (2011) beskriver hur utmaningar i med lirande arbetslivet faktiskt kan
medfora direkta svrigheter, och knyter an dessa till hur ldrandet sker. Illeris (2011)
bygger vidare pd Poell & Woerkom’s (2011) argumentation att det inte &r helt enkelt
att ha en organisation dér det mesta av ldrandet sker informellt och incidentalt i det
vardagliga arbetet. Risken finns att denna typ av larande kan bli alltfor enkelriktat och
att det saknas en djupare teoretisk forstielse. Illeris (2011) menar dock att detta kan
motverkas och att det informella och incidentala ldrandet kan stirkas genom att
organisationen aktivt arbetar med att ge det ett teoretiskt ramverk.



Ytterligare problem som Illeris (2011) tar upp med utbildning i arbetslivet &r att vissa
individer, ofta med ldngre formell utbildningsbakgrund, d4r mer benégna att ta till sig
teoretisk kunskap dn de med kortare utbildningsbakgrund, som kan vara mer
motvilliga. Dessutom kan ldrinsatser ha en stérande effekt pa det dagliga arbetet, som
ofta naturligt prioriteras fore ldrinsatser inom foretag. dd de anstilldas koncentration
riktas mot annat hall (ibid.). Illeris (2011) menar dock de negativa effekterna av dessa
problem kan delvis lindras genom att se till att ldrinsatserna har néra koppling till
dagliga arbetet, ddr man varvar larande och utbildning efterhand.

1.4.6 Lirande organisation

Begreppet ldrande organisation, som har vuxit 1 popularitet sedan 1980-talet, syftar pd
organisationer som aktivt stodjer 1drande f6r dess medlemmar och tar till sig och
utvecklas med de erfarenheter som larprocessen medfor (Illeris, 2011; Yukl, 2013).
Typiskt for denna typ av organisationer dr ocksa att de har ett langsiktigt tink kring
utvecklingsfragor (Bystrom, 2010). Yukl (2013) konstaterar att ldrande sker inom alla
organisationer, men att vissa helt enkelt dr béttre pé att hantera det 4n andra. Han
menar att det 1 dessa organisationer finns en vil inbaddad larkultur, ddr man virderar
larande, innovation, experimentlusta, flexibilitet och initiativtagande. Man foresprakar
larande, kunskap finns tillgdngligt for alla som &r 1 behov av det och medarbetarna
uppmuntras till att anvinda det i sitt arbete. Det finns manga fordelar med en sadan
kultur. Genom att 16pande involvera hela organisationen 1 hanteringen av problem och
utvecklingen av arbetsmetoder sprider man kunskap inom organisationen, och kan
bland annat littare hantera oférutsedda hindelser (ibid.). Yukl (2013) menar att det
finns flera sétt att stirka larkulturen inom en organisation. Till exempel bor
organisationens kompensationssystem erbjuda beloningar till de medarbetare som
skapar, delar med sig av och tilldmpar ldrande (ibid.). Yukl (2013) menar dven att
samtliga ledare inom organisationen bor formedla virden som kan sammankopplas
med en larkultur.

1.4.7 Larande som kultur

Idag diskuteras gérna organisationers kulturer och hur de kan kopplas till lirande
(Hager, 2011). Organisationskultur dr ett brett begrepp, men kopplat till larande kan
det rora bland annat 1 vilken mén en organisation stodjer larprocesser, vilka eventuella
policys kring ldrande som en organisation har och vilken instillning som rader kring
larande generellt inom en organisation (ibid.). Fuller och Unwin (2011) menar att om
vi ska fOrstd hur ldrande fungerar inom en organisation sd maste vi se organisationen i
den kontext den existerar. De menar dven att det maste finnas en forstaelse for att de
flesta organisationers frimsta uppgift ar att producera en tjénst/vara och inte att stodja
larande. Pé sé sitt maste larande alltid existera inom de ramar och resurser som
foretaget ar villig att satsa. Héri ligger den konflikt som ofta kan uppsta mellan
anstédlldas 6nskan och utveckling och foretagets uppfattade nytta av sddan utbildning
(ibid.).
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1.4.8 Motivation och emotion i larande

I diskussionen kring dmnet ldrande som kultur och pa organisationsniva borjade vi
fundera kring vad som egentligen motiverar och engagerar de anstéllda till att ta till
sig kunskap och utvecklas pa sin arbetsplats. For att fa svar pa dessa vénde vi oss till
Knud Illeris (2011) grundldggande triangelmodell for ldrande. Illeris (2011) visar pa
hur det lirande som sker pa individniva dr kopplat till, men dven skiljer sig fran, det
larande som sker p4 gemensam niva. Vidare beskriver Illeris (2011) modell den
enskilda individens motivation och emotionella koppling till larande pa
organisationsniva. Incitamenten, bestdende av emotioner och motivation, menar Illeris
ar helt avgorande for om en individ faktiskt véljer att ta till sig den kunskap som finns
tillhanda (Illeris, 2011). Incitamenten for larande star i denna modell pd individniva
direkt knutna till ldrandets innehall. De individuella aspekterna av lirande knyter
sedan an till interaktionen mellan anstéillda i1 organisationen.

Cognitive Emotive

Acquisition process

Societal

Fig | Tension Trnangle ( Illeris 2003)
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2. Metod

Metodkapitlet inleds med en redogorelse for vart forhallningssitt till de ontologiska
och epistemologiska fragorna, for att darefter introducera var valda metodansats for
datainsamling; fenomenografin. Dérpa foljer en kort redogdrelse av de
kompletterande teoretiska perspektiv som anvénts tillsammans med det
fenomenografiska angreppssittet for att bredda analysen av insamlad data. Dérefter
kommer ett avsnitt om metodval, urval och avgriansningar. Vidare beskrivs hur
studien genomforts, genom datainsamling och bearbetning av empiriskt material.
Nastfoljande avsnitt innehéller en metodologisk redogorelse dér kvalitet, etik och
kallkritik behandlas. Kapitlet avslutas med en metoddiskussion som belyser hur valet
av metod har paverkat resultatet av vér studie.

2.1 Metodologiska utgangspunkter

Ontologi och epistemologi dr tva viktiga begrepp att forhélla sig till 1 inledningsskedet
av en forskningsprocess. Ontologi ror hur verkligheten dr beskaffad, medan
epistemologi ér teori om kunskapsproduktion. Det &r av vikt att 1 sitt val av
metodansats vara medveten om hur olika ansatser forhéller sig till dessa fragor,
eftersom det sétter ramarna for vad som dr mojligt att undersoka. En brist pa sddan
medvetenhet hos forskaren riskerar att resultera 1 att analysen inte stimmer overens
med metodansatsens grundldggande antaganden (Fejes & Thornberg, 2009).

2.1.1 Fenomenografisk ansats

Vi ska i1 var uppsats analysera hur representanter for ndgra av Sveriges populdraste
arbetsgivare ser pa lirande i arbetslivet. Vart fokus ligger pd deras upplevelse av
fenomenet ldrande i arbetslivet, kopplat till deras respektive arbetsplatser. Vi dr alltséd
inte intresserade av en objektiv verklighet, utan av de enskilda individernas
uppfattningar av verkligheten. Vi har darfor valt att anvénda oss av en
fenomenografisk metodansats i var undersokning. Fenomenograferna anser att det
finns en sjdlvstindig verklighet utanfor ménniskan, men hivdar att denna &r omojlig
att “se” 1 sin rena form for oss méanniskor, eftersom var blick alltid ar fargad (Uljens,
1989). Alla ménniskor har sin egen uppfattning av ett visst fenomen och dérfor
erfaras samma fenomen pé lika ménga olika sétt som det finns individer som erfar den
(Marton & Booth, 2000). For att tydliggora vart forhallningssétt till ontologin ser vi
foljaktligen inte vérlden som nagot objektivt eller pa forhand givet, utan som nagot
som skapas genom individers tolkningar. De fenomenografiska forskarna Marton &
Booth (2000) sammanfattar detta vil nér det sdger att “var vérld ar en verklig varld,
men det dr en beskriven virld, en vérld som erfars av ménniskor” (sid. 149). Vidare
poidngterar de vikten av att inom fenomenografisk forskning sétta inom parentes det
forskaren vet och kdnner till om vérlden (ibid.). Den verklighetsbild som kommer att
skildras 1 denna uppsats &r foljaktligen inte pa forhand definierad av oss som
forfattare, utan kommer att baseras pa vad vara enskilda informanter férmedlar oss.
Med detta synsitt pa verklighetens beskaffenhet forflyttas tyngdpunkten i1 vér
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undersokning snarare till de epistemologiska frdgorna, det vill sdga hur kan vi fa
kunskap om verkligheten (Fejes & Thornberg, 2009).

Dé& fenomengrafin har uppstétt ur en annan metodansats, fenomenologin (Marton,
1997), anser vi det relevant att kort klargdra hur fenomenologin skiljer sig fran
fenomenografin. Fenomenologin dr en filosofisk teori framtagen av den tyske
filosofen och matematikern Husserl (Marton & Booth, 2000). Den beskrivs av
Andrzej Szlarski (2009) som en effektiv metod d4 man som forskare vill fa fram ett
fenomens essens, det vill sdga klargora dess “védsen”, det som gor det till vad det &r.
For att detta ska vara mojligt krdvs forutséttningsloshet fran forskaren - inga externa
referensramar far anvindas. Detta kallas av fenomenologerna for epoché. Inte heller
far forskaren gora ndgra antaganden om vad som é&r av storre eller mindre vikt 1 en
upplevelse. Detta kallas av fenomenologerna for horisontalisering (Szlarski, 2009).

Den fenomenografiska forskningsansatsen, & sin sida, utvecklades av en grupp
svenska forskare, diribland Ference Marton, vid Goteborgs universitet 1 slutet av
sjuttiotalet (Paulsson, 2008). Fenomenografin strdvar inte efter att finna den unika
essensen, istillet inriktar den sig pé att finna variationer 1 sétt att definiera aspekter av
ett fenomen. Ansatsen grundar sig i idén om att man genom att ta reda pd hur en viss
grupp manniskor forstar foreteelser eller problem i sin omvérld lattare kan forsta
deras agerande, som ju sker 1 forhallande till deras uppfattningar (Uljens, 1989;
Marton & Booth, 2000). De tvé inriktningarna kan alltsa ségas ha olika &ndamal -
medan fenomenologin genom att undersdka ménniskors syn pa ett fenomen vill fdnga
essensen 1 detta, vill fenomenografin i stéllet undersoka vilka aspekter som finns hos
ett sdtt att erfara en foreteelse, som leder till att ménniskor hanterar foreteelsen pa
olika, mer eller mindre effektiva, sitt (Marton & Booth, 2000). En fenomenologisk
ansats till var undersoknings skulle alltsa kunna vara att faststélla essensen 1
fenomenet arbetslivsldrande, medan var undersokning, som alltsa dr fenomenografisk,
syftar till att ta reda pa hur individer ser pa arbetslivsldrande, och i forlingningen hur
detta paverkar deras hantering av fenomenet. Fenomenografin stravar pé sé vis efter
att ge oss en fordjupad forstaelse av det ménskliga larandet, men ocksa av de sétt att
se pa omviarlden som uppstatt genom larandet (Dahlgren & Johansson, 2009).

Dahlgren & Johansson (2009) presenterar fenomenografin som en metodansats
utvecklad for att analysera data fran enskilda individer. De anser den vara vil lampad
att beskriva och analysera hur méanniskor ser pa olika fenomen i sin omvirld (ibid.).
Marton & Booth (2000) beskriver fenomenografin som ett sétt att identifiera en viss
typ av forskningsfrigor, frimst sddana som ror ldrande och forstdelse 1 en pedagogisk
milj6. Med bakgrund av detta upplevde vi att fenomenografi var ett lampligt val av
metodansats for var undersékning. Forskningsobjektet i en fenomenografisk studie ar
variationen 1 sitt att erfara fenomen (ibid.), det sa kallade utfallsrummet (Dahlgren &
Johansson, 2009)

Efter att ha konstaterat att fenomenografin var en relevant metodansats for var studie
valde vi att soka vidare pa fenomenografisk forskning inriktad mot arbetslivet. Vi
hittade Sandberg (2000), som ar en av f4 som genomfort denna typ av studier.
Sandberg (2000) beskriver hur konceptet livslangt 1drande blivit allt mer omtalat pa
senare dr, och att just begreppet liarande 1 arbetslivet har fatt mycket utrymme. Hans
mening dr att det finns gott om studier som forsoker hitta en “best practice” med stort
fokus pa praktiska attribut av larande, men som tyvérr gr miste om den djupare
forstaelsen for hur larandet fungerar som en helhet (ibid.). Sandberg (2000) anser att
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fenomenografin erbjuder en sddan helhetssyn, utan att for den delen bortrdkna vérdet
av praktiska dtgarder.

2.1.2. Kritik mot fenomenografin

Fenomenografin intar en egen roll pd vetenskapsfiltet, pd bade gott och ont. Kritik har
riktats mot att det saknas traditionella objektivitetsmatt och att tolkningarna som
lamnas till forskarens egen subjektivitet ibland inte &r tillrackligt utforligt beskrivna
(Uljens, 1989). Uljens (1989) havdar dock att delar av styrkan med fenomenografin
ligger 1 just hur den skiljer sig mot andra vetenskapliga forhallningssatt. Mojligheten
for forskaren att 6ppet kunna tolka och se samband mellan uppfattningskategorier
utan att vara bunden av strikta tolkningsramar, kan 6ppna for att se samband som
annars skulle ga forlorade (ibid).

2.2 Breddade teoretiska utgangspunkter

Med fenomengrafins styrkor och svagheter 1 atanke konstaterade vi under var studies
gang att vi behovde utvidga vért teoretiska ramverk for att kunna genomfora en
tillfredsstédllande analys av vart insamlade material. Vi har darfor sokt teorier som
syftar till att ge en grundldggande forstdelse for hur ldrande sker sa som kognitivt
larande och sociokulturellt larande.

2.2.1 Kognitivt lirande

Synen pa ldrande som en kognitiv process har sitt ursprung i psykologiska teorier dir
fokus har legat pé den enskilda individens ldrande och dér de rationella, kognitiva
aspekterna av att ldrandet ofta ar knutna till enskilda observerbara arbetsuppgifter.
Vidare har det inom den kognitiva skolan funnits ett sitt att se lirande som aktiva
insatser dar den enskilda medarbetaren lar sig en uppgift och sedan sjdlv reflekterar
over den. Kognitivt larande har historiskt anvinds speciellt vid effektivisering av
enskilda arbetsuppgifter. Kritik har riktats mot teorier som enbart fokuserar pé de
kognitiva aspekterna av ldrande. Kritiken ror enligt Hager (2011) huvudsakligen tre
punkter:

1. Kritikerna anser att det inte gar att forstd och analysera larande genom att fokusera
pa enbart individen, eftersom man da missar bland annat sociala och kulturella
faktorer.

2. Synen pé larande som en “sak” eller “produkt” kan leda till satsningar pa larande
begrénsas till reaktiva insatser for att mota behov, snarare én att man skapar ldrande
for att utvecklas.

3. Kritikerna anser ocksa att man inte heller kan se larande som oberoende av sin
kontext. De anser att hur manniskor lér sig dr beroende av det sammanhang och den
miljo de befinner sig 1.
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2.2.2 Sociokulturella aspekter av lirande

Sociokulturella teorier om ldrande &r starkt influerade av sociologin och
socialantropologin, och skiljer sig frin de individfokuserade teorierna genom att lagga
fokus pa de sociala aspekterna av larande. Sociokulturella teoretiker har lite olika
asikter om hur stor del ldrandet som ska tillskrivas individen respektive de sociala
aspekterna, men de avvisar alla tanken pé att individen ska vara 1 fokus. Vidare menar
de sociokulturella teoretikerna att 1arande bor ses som en fortlopande process av
deltagande snarare &n som en produkt som kan konsumeras. Larande i arbetslivet
menar de framst sker i det dagliga arbetet 1 gemenskapen med kollegor. Ytterligare en
aspekt som skiljer det sociokulturella perspektivet fran det individuella kognitiva ar
att de lagger stor vikt vid det kontextuella. Med detta menar de att 1drande och
utveckling alltid ska ses 1 ljuset av den sociala, organisatoriska och kulturella miljon
dér larande sker (Hager, 2011).

Vidare beskriver Hager (2011) hur de sociokulturella teoretikerna menar att 1drande
och prestation inte kan ses som tva olika fenomen utan alltid samverkar. Denna
integration kan inte tillskrivas ndgon rationalitet fran individens sida utan ar helt
beroende av den tidigare beskrivna kontexten. Inom det sociokulturella perspektivet
inryms ocksa teorier om kollektivt ldrande, alltsd hur grupper lér sig gemensamt, ett
dmne som Hager (2011) menar dnnu &r daligt utforskat men som ar pa vég att {4 mer
och mer utrymme inom forskarkéren.

En kritik som riktats mot de sociokulturella teoretikerna dr att de 1 allt for stor
utstrackning ersétter det individuella larandet med ett kollektivt larande, snarare &n att
se en holistisk bild pa hur de fungerar tillsammans. Ytterligare kritik av synséttet ar
att det ar svart att faktiskt observera och mita de gemensamma och kontextuella
aspekterna av ldrande (Hager, 2011).

2.3 Kvalitativ forskning

I valet av en kvalitativ, fenomenografisk forskningsmetod finns bade styrkor och
svagheter 1 forhallande till andra angreppssitt. Kvantitativ forskning strdvar enkelt
uttryckt efter att forklara nagot - intensiteten 1 en variabel, utbredningen av
egenskaper inom vissa grupper eller sambanden mellan olika variabler. Forskaren
anviander sig oftast utav “sifferdata”. Kvalitativ forskning gar mer pa djupet och
stravar snarare efter att forsta saker och ting. En kvalitativ forskare arbetar darfér mer
tolkande 4n en kvantitativ. De data som bearbetas bestar oftast utav ord, i form av
exempelvis féltanteckningar eller inspelade intervjuer (Fejes & Thornberg, 2009).

Pé valet av en fenomenografisk metodansats foljer en kvalitativ metod, oftast 1 form
av semistrukturerade, tematiskt indelade intervjuer. Fragorna ir i regel relativt fa till
antalet och intervjuns riktning bestdms till stor del 1 dialogen mellan intervjuare och
informant. Det &r viktigt att den som intervjuar far ett s rikt svar som mojligt
(Dahlgren & Johansson, 2009).

2.4 Ansats

Att vélja ansats innebdr att ta stéllning till vilket férhdllande vi anser att teori och
empiri har 1 var unders6kning. Generellt brukar forskarens val st mellan tva
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huvudsakliga ansatser: induktion och deduktion. I en induktiv ansats harleder
forskaren slutsatser frdn empiriska erfarenheter. I forskning med en deduktiv ansats
ligger utgangspunkten 1 stillet 1 teorin, och forskarens uppgift blir att systematiskt
undersoka huruvida teorin stdimmer 1 enskilda fall. En tredje, mindre klassisk ansats ar
abduktion, dér forskaren skiftar mellan ett induktivt och ett deduktivt forhallningssétt
(Fejes & Thornberg, 2009). Vi har 1 var uppsats valt en induktiv ansats, och tar alltsa
var utgangspunkt i det empiriska materialet.

2.5 Tillvigagdangssiitt

2.5.1 Urval och avgransningar

Vi valde att 1 vart urval utga fran foretaget Universums lista over Sveriges bésta
arbetsgivare frdn 2013. Universum, som arbetar med employer branding, har sedan
2012 arligen latit foretags egna medarbetare bedoma sina arbetsgivare utifrin tre
faktorer - intern identitet, ndjdhet och lojalitet (Universum, 2013). Utifradn dessa tre
faktorer rankar de sedan de populdraste arbetsgivarna (ibid.).

Vi inledde med att kontakta de trettio Oversta foretagen och organisationerna pa listan.
Dahlgren & Johansson (2009) lyfter problematiken att det ar svért veta vilken
omfattning som kravs for att fA méttad data 1 en fenomenografisk studie, da
fenomenen som undersoks och implikationerna av dessa kan variera stort (ibid.).
Utifran omfattningen for denna uppsats och de hogskolepoéng den representerar har
vi ansett att ett mal pa fem-sex intervjuer ar tillrdckligt. Att vi inte valde att skicka ut
forfragan till samtliga foretag var framst en friga om bekvémlighet - 1 manga fall fick
fylla i formulér pa foretagens respektive hemsidor for att kunna skicka ivig ett mail,
vilket tog tid. Vi uppskattade ocksé att det skulle ricka att kontakta trettio foretag for
att fa tag 1 sa pass manga respondenter som vi ansag oss behova ha till var
undersokning.

Vér uppskattning visade sig stimma ganska bra. Nér vi vil skulle boka tid for
intervjuer hade vi dock svart att fa tag 1 representanterna for vissa organisationer, och
for att undvika att hamna i en situation dér vi hade for lite insamlad data valde vi att
aven skicka ut forfragan till resterande foretag pa Universums lista. Dessa var
lyckligtvis snabba med att ge besked, och vi lyckades genomfora vara intervjuer. De
foretag som deltagit i studien var de som snabbast anmailde sitt intresse.

Slutresultatet av var urvalsprocess blev att vi fick kontakt och genomforde intervjuer
med fyra konsultforetag, en spelutvecklare, en koncern inriktad mot
tillverkningsindustri och ett statligt affarsverk. P4 grund av 16fte om anonymitet i
studien har vi varit forsiktiga med att dra paralleller eller skiljetecken mellan de olika
foretagen. Dér det skett har det frimst varit att stidlla gruppen konsultféretag mot de
ovriga foretagen.

Det ska ocksa ndmnas att &ven om de representanterna vi fick kontakt med alla
jobbade med ldrande inom sin organisation och ofta hade liknande
utbildningsbakgrund s& hade de véldigt olika méngd erfarenhet av arbetet och jobbade
pa olika nivaer inom organisationerna. Somliga satt 1 ledningen for foretagen medan
andra jobbade mer praktiskt med ldarande pa ldgre nivder. Detta har varit bade en
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styrka och svaghet med studien, styrka i meningen att vi fatt synen pa larande pa flera
olika nivéer, svaghet 1 meningen att det stundtals varit svart att stélla svaren mot
varandra.

2.5.2 Intervjuer

I konstruktionen av vér intervjuguide anvinde vi oss del av litteratur om
fenomenografi, men tittade dven pd hur andra som genomfort fenomenografiska
studier utformat sina fragor. Resultatet blev en intervjuguide med femton fragor,
uppdelade péd temana uppfattning om ldrande 1 arbetslivet, arbetsuppgifternas art samt
larkultur.

For att testa hur vil vara fragor fungerade genomforde vi en pilotintervju med en
person som arbetat med ldarande 1 arbetslivet. Vi upplevde dé att var intervjuguide
fungerade bra och gjorde inga dndringar. Efter var forsta intervju konstaterade vi dock
att det var bra att inledningsvis fa en kort beskrivning av det aktuella foretaget, varfor
vi lade till en fraga dér respondenten ombads att kortfattat beskriva organisationen
och sin roll déri.

Vi inledde var undersokning med att 1 god tid skicka ut ett mail till foretag pa
Universums lista, dir vi kortfattat introducerade vért uppsatsdmne och att vi var
intresserade av att intervjua representanter ansvariga for utbildnings- och
utvecklingsfragor inom deras foretag.

Pé grund av bdde tidsméssiga och ekonomiska skél valde vi att genomf6ra nagra av
vara intervjuer via Skype. Det finns bade for- och nackdelar med att anvédnda denna
typ av teknologi framfor telefonsamtal eller vanliga intervjuer (Hanna, 2012).
Forutom de sjdlvklara fordelarna nér det géller att overbygga avstand och minimera
transporter sd resonerar Hanna (2012) att Skypeintervjuer dven kan bidra till en 6kad
trygghet bade for den som intervjuar och den som blir intervjuad. Detta tack vare av
att bada parter har mgjlighet att sitta 1 sin egen miljo.

Grundidén for vara intervjuer var att jobba efter en semi-strukturerad modell med en
grundlidggande fragestruktur som beskrivs av Uljens (1989). I fenomenografins sitt att
fa klarhet om hur ett fenomen ser ut for individen urskiljs tva huvudaspekter av detta
fenomen, vad- och hur- aspekten. Vad-aspekten syftar till objektet for tinkandet
medan hur-aspekten blir hur individen avgrinsar vad-aspekten. I denna modell tas
aven varfor-aspekten upp, vilken dmnar visa pa orsakssamband till varfor individen
ser pd fenomenet pa just detta sitt (ibid.). Grunden for detta sétt att stdlla fragor ligger
1 antagandet att vi aldrig kan ta for givet att var uppfattning av ett fenomen ar
detsamma som nagon annans, och diarfér méste vi reda ut sa gott som det gér alla
aspekter av hur en intervjuperson ser pa ett fenomen (ibid.).

2.6 Bearbetning av data

Intervjuerna bor enligt Dahlgren & Johansson (2009) spelas in och transkriberas 1 sin
helhet for att mojliggora en sé grundlig analys som mdjligt. Vi valde att transkribera
vdra intervjuer s néra efter deras genomforande som mojligt. Av tidsekonomiska skl
valde vi att inte transkribera ihop, utan ansvarade for varannan intervju. Analysen
genomforde vi sedan i olika steg dir vi relaterade passager 1 intervjuerna till varandra
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och grupperade dem utefter kvalitativa skillnader och likheter. Huvudsakligt fokus i
var analys har legat pa variationen snarare &n pé likheterna, 1 linje med Dahlgren &
Johansson (2009) och Sandberg (2000). Utifran grupperingen har vi sedan skapat vad
Dahlgren & Johansson (2009) och Uljens (1989) kallar beskrivningskategorier.
Grinsdragningen mellan dessa dr enligt Dahlgren & Johansson (2009) det mest
kritiska momentet 1 analysen. Tanken &r att varje kategori ska vara exklusiv (ibid.).
Uljens (1989) menar att just detta, kategorierna och deras inbdrdes relationer, ofta
betraktas som det huvudsakliga resultatet inom fenomenografisk forskning.

2.7 Kvalitet

2.7.1 Validitet

Validitet 1 tolkande ansatser vilar ytterst pd den filosofiska uppfattning om vad som ar
sanning och hur denna sanning ska tolkas (Uljens, 1989). Tolkningsprocessen och
ifragasittandet av om det insamlade materialet verkligen tolkar verkligheten blir
darfor av stor vikt. Samtidigt har det kvalitativa tillvigagangsséttet stora fortjanster,
bland annat sin formaga att skapa ny forstaelse for ett begrepp med en explorativ
utgangspunkt. En grundpelare for den kvalitativa tolkningsstudien blir att ndrma sig
materialet med en stor oppenhet. Kanske gér det att hitta nya okénda faktorer eller
finna forstaelse for ett fenomen som varit oklart? Specifikt for fenomenografin finns
den stora utmaningen 1 validiteten géllande hur vl vara beskrivningskategoriseringar
stimmer dverens med de uttryckta uppfattningarna, bdde som del, helhet, citat och
kontext (Uljens, 1989). For att 6ka validiteten 1 var unders6kning har vi anvént oss av
sa kallad “negotiated consensus” eller forhandlad samstammighet, en arbetsmodell
framtagen av Wahlstrom (Dahlgren & Johansson, 2009). Modellen gar ut pa att
forskarna 1 ett team genomfor en analys var for sig. Darefter tar de del av varandras
kategoriforslag och arbetar fram ett gemensamt system (ibid.).

Kritik har riktats mot validiteten av fenomenografiska studier (Sin, 2010). Vissa
kritiker menar att det kan antas finnas en diskrepans mellan insamlad intervjudata och
de faktiska uppfattningar som forskarna forsoker beskriva. Denna diskrepans kan bero
pa kontextuella faktorer s som olika tolkningar av meningar och uttryck mellan
intervjupersonen och forskarna. Det kan dven ifragasittas om intervjupersonen alltid
ger arliga svar om sin syn pa ett fenomen eller ger svar paverkade av olika faktorer.
Fenomenografiska forskare fornekar inte denna problematik men menar pa att det
finns ett véarde 1 diskrepansen och i att forsoka tolka synen pa fenomenet som ett
samspel mellan uppfattning, mening och utryck (ibid.). En klar svérighet rérande
validiteten 1 vér studie var huruvida intervjupersonerna skulle ge drliga svar eller
forsoka mala upp en béttre bild av fenomenen inom foretagen. Vi anser att vi delvis
kunnat negera risken for detta genom att inte skicka ut fragorna i férhand, sa
respondenterna inte kunnat forbereda sina svar.

2.7.2 Reliabilitet

Reliabiliteten for en fenomenografisk studie ror hur noggrant och korrekt resultatet
aterspeglar innehallet 1 materialet samt hur vil kategorierna lyckas med att
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kommunicera meningsinnehéllet. Det dr inte otroligt att en utomstiende forskare som
oberoende granskar kéllmaterialet kan komma till andra slutsatser &n vi gjort, men
forutsatt att vi ar tydliga 1 vart tillvigagéngssétt och en att utomstaende foljer vér
kategorisering bor en reproduktion kunna ske. Vart jobb blir att halla var tolkning sé
ndra den ursprungliga utsagan som mdjligt (Dahlgren & Johansson, 2009). Nér det
géller reproduktion av fenomenografiska studier dr fraigan om det ens &r troligt att en
liknande studie skulle fé ett identiskt svar. Synen péd fenomen férindras efterhand och
det kan ligga ett virde 1 att se just hur denna férdndras mellan olika tidpunkter och
omgivningar (Sin, 2010). Just rérande reproduktionen paverkar dven vért val av
datainsamlingsmetod med semistrukturerade intervjuer mojligheten att aterskapa
studien. Denna typ av intervjuer ldmnar utrymme for intervjuerna att kunna ta olika
spar och pa sé sitt paverka vilka fenomen som kommer i fokus. Vi anser fordelarna
med detta dverviger nackdelarna dd vi annars kunnat missa intressanta sidospar och
aspekter av fenomenet.

2.8 Etik

I véra forskningsetiska dverviganden har vi valt att ta avstamp 1 Kvale och
Brinkmanns (2009) kapitel om etik vid kvalitativa undersdkningar samt
Vetenskapliga radets forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhaéllsvetenskaplig forskning. Det vetenskapliga radets forskningsetiska principer
fungerar vil som grundldggande riktlinjer for hur en forskare ska forhélla sig till sin
studie och dess deltagare. Grunden ligger 1 fyra huvudkrav som varje forskare ska ta
stéllning till; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet.

Informationskravet gor géllande att vi forskare ska ldmna tillrackligt utforlig
information om hur studien ska genomforas och vilken roll och vilka villkor som ges
uppgiftslimnaren 1 processen. Hir ingar dven kravet pa att informera om att
deltagandet dr frivilligt och kan avbrytas nir som helst (Vetenskapliga radet, 2002). I
det forsta brev vi skickade ut for att skapa en kontakt med de foretag vi ville nd
forsokte vi 1 storsta rimliga man informera om vad studien gick ut pa och vilken roll
uppgiftslimnarna skulle ha. Mer information om frivillighet och mdjligheten att
avbryta ldmnades sedan vid borjan av varje intervju.

Samtyckeskravet gor géllande att forskaren ska hdmta ett samtycke frdn
uppgiftslimnaren (Vetenskapliga radet, 2002). Detta samtycke klargjordes i1 vér studie
bade vid mailkontakten och senare vid intervjuerna. Konfidentialitetkravet sdger att
uppgiftslimnare 1 storsta mojliga mén ska erbjudas konfidentialitet om de bidrar med
sadana uppgifter som kan knytas till person eller ha ndgon negativ effekt for
uppgiftslimnaren (ibid.). For att tackla konfindentialitetsproblematiken 1 var studie
har vi valt att se till att ingen utomstdende ska kunna knyta varken person eller
foretagsnamn till enskilda resultat.

Nyttjandekravet sdger forskningsdatan endast fr anvéndas i1 forskningssyftet
(Vetenskapliga radet, 2002). Vi ser det som en sjédlvklarhet att vi inte kommer att
anvédnda insamlad data till nagot annat syfte &n att genomfora var egen studie. Skulle
det vara sd att en annan forskare skulle vilja ha tillgang till vart grundmaterial far vi
gd in och avldgsna de delar av intervjuerna som skulle kunna gdéra att nagot skulle
kunna knytas till enskild person enligt konfidentialitetskravet.
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Kvale och Brinkmanns (2009) kapitel om etik fungerar som en utforligare
handledning 1 hur vi som forskare bor tinka 1 vart etiska arbete. De betonar att de
etiska dverviganden som en forskare stills for 1 sin undersokning inte bara &r en
checklista, utan en process som maste genomsyra hela arbetet fran borjan till slut.
Forskaren maste alltid ta stédllning till hur eventuella vetenskapliga vinster ska végas
mot vilka konsekvenser de kan ha f6r den enskilde intervjupersonen. Kvale och
Brinkmann (2009) visar dven pa ndr den etiska processen har gétt sd langt att den
hindrar studiens fortgang och den balansgéng som dér kan kréavas av forskaren.
Forskaren kan da behova 6vervdga om det kanske inte nddvéndigtvis gér att 16sa ett
etiskt dilemma, utan om hen 1 stillet far resonera kring problematiken. Enligt
forfattarna méste en forskare inte bara f6lja minimikraven pa etik, utan bor strdva
efter att uppnd en etisk forstéelse (ibid.).

Ett etiskt dilemma som vi fér ta stéllning ar att vara intervjuer mycket vél kan komma
att skapa en insikt hos foretagarna om att de inte jobbar tillrackligt aktivt eller inte ar
nog insatta i lirande i arbetslivet. Aven om detta kan skapa en negativ kinsla hos de
intervjuade hoppas vi att resultatet av var studie pa langre sikt kan fa foretagen 1
studien utveckla de delar de eventuellt brister 1.

2.9 Kiillkritik, sokning och urval

Sokandet efter och anvindandet av kéllor har utvecklats efterhand som vér rapport
vuxit fram. Delar av den grundlidggande litteraturen om arbetsplatslédrande har vi kint
till sedan tidigare kurser och en del annan litteratur pa &mnet har vi blivit
rekommenderade av var handledare. Artikelsokningarna har framst skett genom
Lunds universitets biblioteks databaser LUBSearch och Lovisa, dir vi fann artiklar
som lag till grund for den forstaelse om hur ldrande och trivsel pa arbetsplatser
korrelerar. Denna korrelation lag sedan till grund for vért val av informanter.

I vart val av fenomenografi som metodansats anvénde vi till stor del svensk forskning
grundad bade pa artiklar och ldrobdcker. Ett problem som f6ljt oss under arbetets
gang har varit aldern pd och samstdmmigheten inom litteraturen som beror
fenomenografin. Mycket av den litteratur som finns om fenomenografisk forskning ar
frén slutet av 1980-talet och skriven av en liten grupp forskare som 1 stort refererar till
varandra. V1 har for att beméta denna problematik valt att komplettera denna litteratur
med mer moderna forskningsartiklar for att hitta nya vinklar och perspektiv pa
fenomenografin.

Efter att det stod klart att vi behovde fler kéllor for att kunna genomfora en rittvis
analys av vart resultat vinde vi oss till modernare litteratur inom arbetsplatsldrande,
och kompletterade dessa bocker med ett par artiklar. Genomgaende for
artikelsokningarna dr att vi har siktat pa att anvdnda kallor som &r peer reviewed,
vilket innebar att dessa killor dr granskade av sakkunniga innan de har gjorts
tillgdngliga 1 databaserna. Vi anser vi 1 vért val av litteratur och artiklar har hittat en
bra balans mellan larobocker (for att fa en grundlaggande forstéelse av @mnen),
forskningsantologier (for att kunna genomfora en kvalificerad analys av resultatet)
och forskningsartiklar, och att kombinationen inverkar positivt pd var uppsats kvalitet.
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2.10 Metoddiskussion

Vi upplever att fenomenografin som val av metodansats dverlag har fungerat mycket
bra f6r vér studie och gett oss en god empirisk grund att utga ifrén. I syfte att minska
risken att vart resultat blir for deskriptivt har vi dock valt att inte folja fenomenografin
hela vigen ut. Vi har en forhoppning om att var studie ska kunna tillféra ndgot mer dn
en rent deskriptiv analys av representanternas syn péd fenomenet ldrande 1 arbetslivet.
Vi dmnar forsoka na detta merviarde genom att i var diskussion stélla
representanternas syn pa fenomenet i forhallande till relevant forskning om lérande i
arbetslivet, for att se vilka likheter och skillnader som finns ddremellan.

Vi hade sedan tidigare vissa forkunskaper om fenomenet ldrande i arbetslivet och
hanteringen av praktiska fridgor inom organisationer, dé det &r ett imne som vi stott pa
under var studietid. Véra egna erfarenheter av fenomenet 4r dock begrinsade till vara
upplevelser som medarbetare 1 olika organisationer. Var kunskap och vara tankar
kring fenomenet har utvecklats successivt under datainsamlingens gang, men vi
upplever att detta till trots fortsatt forhalla oss neutrala 1 intervjuerna och stillt
frdgorna pa samma vis. Intervjun som datainsamlingsmetod har i var mening gett
informanterna mojlighet att beskriva sina erfarenheter och uppfattningar med egna
ord.

Viért urval av informanter anser vi vara skiligt. Alla foretag p4 Universums lista gavs
samma mdjlighet till deltagande 1 studien, och urvalet har baserats pé deras visade
intresse och mojlighet till att delta.

Det ér intressant att reflektera Gver 1 vilken utstrdckning var studie dr generaliserbar.
Vi anser att det gidllande uppfattningarna om fenomenet ldrande 1 arbetslivet 1 stort
troligtvis finns likheter med hur ansvariga for ldrande- och utvecklingsfragor inom
andra organisationer hade svarat. Vi upplevde att det fanns en viss méittnad i svaren pa
de flesta fragor, vilket kan ses som en tecken pa en generaliserbarhet, om dn en svag
sadan. Hér kan man ha 1 atanke att ménga av personerna i dessa positioner har, om &n
inte identisk, liknande utbildningsbakgrund. Férmodligen hade svaren sett annorlunda
ut om vi vant oss till individer med annan bakgrund. En aspekt av vart arbete som kan
begrédnsa studiens generaliserbarhet dr hur specialiserat vért urval blev. Flertalet av de
foretag vi intervjuade far ses som foretag som lever pa att sédlja kunskap och
kompetens, och det dr fullt mojligt att deras syn pa larande kan skilja sig dramatiskt
frén foretag 1 andra branscher.

Som namnts kort 1 avsnittet om validitet och reliabilitet s& har vi upplevt att det
funnits en viss problematik med att intervjupersonerna dndrat sina svar efterhand som
de tinkt under intervjuerna, formodligen for att ge en mer fordelaktig bild av hur det
ser ut pd foretagen. | dessa fall har vi valt att ta med ta med béde de spontana svaren
och det forbéttrade svaren. Vi tdnker att en mgjlig tolkning av denna diskrepans skulle
kunna vara skillnaden mellan hur representanterna faktiskt jobbar med ldrande 1
arbetslivet och hur de skulle vilja jobba med det.
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3. Resultat

Som namnts 1 metodkapitlet har vi med intervjuer som datainsamlingsmetod forsokt
skapa en forstielse for hur foretagsrepresentanterna uppfattar larande 1 arbetslivet. Det
fanns en klar variation i hur intervjuerna fortskred, vilka &mnen som togs upp och pa
vilken niva ldrande diskuterades. Variationen 1 svar och uttryckssitt ser vi
nodvindigtvis inte som ndgot negativt, utan som ett resultat av hur olika
organisationer och dess foretrddare arbetar med ldrande. Vi har ocksé sett exempel pa
mer eller mindre fragmentariska respektive holistiska sétt att se pd ldrande inom
foretagen. Det har blivit tydligt for oss att helhetsbilden av ldrande bland foretagen far
ses som en graskala, snarare dn nagot som &r svart eller vitt.

For att pa basta sétt kunna redovisa bade skillnader och likheter mellan arbetsgivarna
ser pd ldrande har vi enligt fenomenografisk tradition delat in svaren i kategorier av
huvudkoncept for hur de intervjuade svarade. Dessa koncept ar 1) utveckling, 2)
reflektion, 3) sociala aspekter av ldrande/kunskapsoverforing samt 4) larande som en
kultur. Varje huvudkategori ar uppbyggd av mindre delar som alla innefattar olika
attribut av larande och som tillsammans bildar en helhet. I detta resultatkapitel avser
vi vidare redovisa hur dessa koncept relaterar till 1arande genom praktiska exempel
frdn foretagen pa hur detta kan te sig 1 arbetet inom organisationerna. Dessutom
tillkommer som separata punkter nackdelar/svirigheter med att arbeta med ldrande 1
arbetslivet samt forslag pa hur framtida forskning inom @mnet skulle kunna
genomforas. Dessa har inte gatt att placera under nagon av huvudkoncepten dé de
berdr alla nivder av larandet.

3.1 Utveckling

Under denna rubrik behandlas utveckling bade pa ett personligt och pa ett
organisatoriskt plan. Frdgan om vem som bér ansvaret for att en utveckling sker
diskuteras. Samtliga tillfragade anser att det dr ett gemensamt ansvar. De flesta ldgger
huvudansvaret pé arbetsgivaren, men inom ett av de tillfrdgade foretagen anser man
att det frimst dr medarbetarens ansvar att se till att hen utvecklas och ge forslag pa
hur detta ska ske. Har framkom det dven att man inom vissa organisationer upplever
att forvantningarna pa snabb utveckling ar storre bland yngre medarbetare. Vidare
resonerade informanterna kring 1 vilka situationer som utveckling sker. Hér kan vi se
en viss skillnad mellan de foretag som verkar 1 konsultbranschen och de som verkar
inom andra omréden - 1 konsultbranschen upplever man att den absolut storsta
andelen ldarande sker i1 arbetet med projekt. Ytterligare en aspekt utav larande och
utveckling som lyfts dr samspelet mellan individens och organisationens utveckling,
som inom vissa foretag (icke-konsulterna) betraktas som en konflikt.

“Vad &r larande for dig? - Ja det &r ju all utveckling... det dr liksom en stindig utveckling i arbetet.”

Konceptet utveckling som en del av ldrande var en genomgaende tanke for nédstan
samtliga intervjuer vi genomforde. Utvecklingen diskuterades bade 1 meningen
utveckling pé ett personligt plan och som utveckling for foretaget. Pa personligt plan
lades stor vikt vid den enskilda medarbetarens engagemang och ansvar att sjélv bidra
till och 6ka sin utveckling. Detta kunde yttra sig 1 tankar om att de anstéllda hade ett
ansvar att “utmana sig sjalva” bade 1 det vardagliga arbetet och pa ldngre sikt. Pa
samma spar diskuterades de anstélldas ansvar att sjidlva ge uttryck for vilka
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fortbildningar de ville ga och dven se till andra mgjligheter till att utvecklas, sa som
att nitverka eller gd bredvid en erfaren kollega en dag. Bland kompetensforetagen
diskuterades till och med individens ansvar att utanfor arbetstid lagga ner tid for att
hélla sig a jour med den senaste utvecklingen inom sitt arbetsomrade. Men det dr inte
bara foretagen som stéller hogre krav pa sina anstillda. I intervjuerna gavs pa flera
stéllen uttryck for att den nya generationens anstéllda stiller stérre och storre krav pa
foretagen for sin egen personliga utveckling:

“Manga tycker att personlig utveckling &r vildigt viktigt, och framf6r allt unga ménniskor som
kommer in i en organisation har vildigt hoga krav pé snabb utveckling och mycket ldrande i bérjan”

“Utveckling har ju blivit mer och mer viktigt mérker man nér man tittar pd vad ménniskor letar efter
for att stanna kvar pa en arbetsplats.”

Ytterligare en aspekt av individens utveckling rorde var och i vilka situationer som de
utvecklades som mest. Aven om de intervjuade pekade pa vikten av utbildningar s
var de flesta rorande dverens om att den storsta utvecklingen och ldrandet for
individen en sker i det dagliga arbetet och 1 arbetet mot kunder;

“Alltsa varje dag i jobbet, om jag nu tittar pa véra konsulter sa ser ju vi att den frimsta delen av deras
utveckling sker i uppdragen som de jobbar i, dir de 14r sig hela tiden.”

Kopplat till utvecklingen pa ett organisatoriskt plan diskuterades foretagets
mojligheter att upprétthalla vissa positiva egenskaper sa som flexibilitet, effektivitet
och kompetensniva for att standigt anpassa sig for att kunna moéta kunders nya
forvantningar och krav.

”Vi ser ju till att vi har en utbildningsniva, en kompetensniva som pa olika sétt fyller de kraven som
omvirlden stiller”

D34 ett flertal av foretagen 1 var studie dr foretag som lever just pa att sélja kompetens i
branscher som stidndigt fordndras sa ter det sig naturligt att fokus pa att driva en
flexibel och modern organisation var genomgédende intervjuerna. Det uppkom flera
intressanta diskussioner rorande hur interaktionen mellan ldrande, den personliga
utvecklingen och foretagets utveckling samspelade och vilka konflikter som ocksa
kunde uppsta.

“Alltsa det méste ju pa natt sitt, ett 1arande maste ju uppsta ur ett behov bade fran organisationen och
for individen tinker jag. Och om man da kan integrera det behovet med sin dagliga verksambhet, fa
ndjda medarbetare som kéinner att de utvecklas och lér sig nya saker, foretaget kan séilja nya tjénster
och pé det sittet ocksa utvecklas dir dr det nog ‘the best of all the worlds’”

”Jamen det dr nanting som ér till nytta bade for individen men ocksé for foretaget, skulle jag séga. For
larande kan ju vara, jag menar det finns ju manga som vill ga utbildningar och sadér for egen del, men
som inte direkt gynnar foretaget. Och i var situation sa maste vi titta pa saker som gynnar bade
individen och foretaget, absolut.”

Samspelet mellan individens och organisationens utveckling diskuterades 1 alla olika
typer av organisationer, men tog upp en storre del av diskussionerna i intervjuerna
med de organisationer som inte tillhdrde gruppen konsultféretag. Inom vissa av
foretagen beskrevs samspelet som en konflikt. Interaktionen mellan utveckling av
organisationen genom personlig utveckling tillskrevs pa flera stéllen i intervjuerna
just chefernas utveckling och hur de kunde paverka foretaget 1 en storre utstrackning.
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“Om jag har en excelutbildning s& kanske inte det paverkar s mycket, men om vi tittar tillbaks pa den
stora utbildningen nér vi pratar ledarskapsutbildningar och sént, d& paverkar det i storre utstrackning
séklart.”

Hos flera av foretagen verkade det finnas en upplevelse av att arbete med utveckling
av medarbetarna pa ett personligt plan kunde leda till utveckling av organisationen.
Ett vanligt verktyg for detta tycks vara personliga utvecklingsplaner for varje anstilld,
dar utvecklingsplaner och mél planerades for varje anstélld och hur dessa mal kunde
knytas till foretaget. En majoritet av foretagen uppgav att de jobbade med denna typ
av utvecklingsplaner.

“Vi har ju en arlig process som man maste gé igenom att man ska gora individuella utvecklingsplaner,
alla anstillda har en individuell utvecklingsplan och dér maste man sétta upp mal f6r vad man vill,
utvecklingsmaél, sen méste man koppla aktiviteter”

Aven om sittet kunde skilja mellan hur organisationerna jobbade och téinkte kring
utveckling s& framkom i en majoritet av intervjuerna att utveckling och larande var
nagot som man ansdg var en nddvéandighet for att kunna driva en framgéngsrik
organisation.

3.2 Reflektion

Reflektion diskuterades badde som en daglig foreteelse och ur ett mer langsiktigt
perspektiv. Konkret tycks reflektionen 1 storst utstrdckning ske 1 form av olika typer
av utvirderingar efter utbildningsinsatser och liknande. Med den fenomenografiska
analysen 1 dtanke anser vi fenomenet reflektion vara underordnat fenomenet
utveckling, 1 den mening att vi ser reflektionen som ett verktyg som anvénds for
utveckling.

Kopplingen mellan reflektion om ldrande kan te sig sjdlvklar vid forsta blick men
fenomenet visade sig vara mer komplicerat i1 intervjuerna. Att prata om reflektion som
en del av ldrande var nadgot som kom fram 1 de flesta intervjuerna men pa olika sitt.
For somliga arbetsgivare 1ag fokus pa reflektion i det dagliga arbetet, de menade att
reflektion ska fungera som ett aktivt verktyg for att ldra sig, utvecklas i vardagen och
att inte begd samma misstag tvd ganger;

”Vi pratar vildigt mycket om det att vi vill att folk ska ldra sig i sitt arbete att man kanske, ja dels att
man reflekterar dver det man gor, att man funderar 6ver vad man kan gora biéttre.”

”Och bara att man sétter sig ner och gor dagliga reflektioner sadér”

Andra organisationer drog man konceptet lingre och pratade om hur viktigt det ér att
reflektion dr ndgot som genomsyrar hela verksamheten och som bor anvidndas bide
innan och efter att till exempel ett projekt dragits igang:

”Viktigt att man reflekterar 6ver bade djupa och harda fragor, och att det alltid finns ett reflektionsméte
i slutet dér man utvirderar vad gjorde jag bra, vad gjorde vi bra, vad vi kunnat goéra annorlunda och
kommunicera bittre med de runt omkring. S& bade en formell struktur och vardagslarande.”

For de allra flesta av organisationerna sa diskuterades dock reflektion framst i formen
av utvirderingar efter fardiga projekt eller utbildningar. Det kan rora sig utvirderingar
bade pé central och lokal niva, somliga i pappersformat medan andra sker gruppvis. |
intervjuerna framkom det alltsa ingen rod trdd 1 hur foretagen jobbar med
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utvirderingar utan mer att det sker pa nagot sétt. En tendens som dock gick att se var
att ett antal av respondenterna efterfragade ett mer strukturerat arbete med
utvirderingar just for att organisationen skulle kunna ta till sig av de erfarenheter som
en larinsats eller ett projekt kan ha medfort.

En aspekt av reflektion som kom ovéntat for oss forskare var svaret vi fick pé vér
sista fraga; kinner du att dina tankar kring ldrande 1 arbetslivet har paverkats av denna
konversation, och i sa fall hur? Ingen av de tillfrdgade kénde att de hade blivit direkt
paverkade av vér studie. Daremot hdvdade flertalet att intervjun hade lett till en nyttig
reflektion 6ver &mnet.

3.3 Sociala aspekter av lirande/kunskapsoverforing

P& dmnet sociala aspekter av larande/kunskapsoverforing diskuterades olika sitt att
dela kunskap inom organisationerna. Kunskapsdelning dr ndgot som féorekommer
inom samtliga foretag 1 vér studie, men kan ske 1 mer eller mindre organiserad form,
vilket har sina for- och nackdelar. Flera upplever att arbetet med lirande 1 arbetslivet
bidrar till en 6kad kénsla av samhorighet inom deras organisation. Nigra av de
intervjuade resonerade kring vikten av ett Oppet klimat dir medarbetarna vagar stilla
fridgor och be om hjélp. Ett &mne som lyftes av 1 princip samtliga informanter var
svarigheten att forvalta och ta tillvara pa den kunskap medarbetarna tillskansar sig
genom exempelvis utbildningar pa ett organisatoriskt plan. En av
foretagsrepresentanterna upplevde att detta ér ett problem som lever kvar 1
organisationen sen tidigare, dd man traditionellt sett varit daliga pa
erfarenhetsédterforing och utbildningar lite har fitt stdimpeln av att vara en beloning.
Tva informanter lyfte betydelsen av fysiska miljoer for de sociala aspekterna av
larande, och menar pa att att sitta i ett kontorslandskap 6ppnar upp mojligheter for
delning och utbyte av kunskap. En av foretagsrepresentanterna reflekterade ocksa
kring det faktum att det finns de ménniskor som har svért att finna sig tillrétta 1 en
organisation dér det sker ett stindigt larande, och att arbetet med att fi in dessa
individer kan ta mycket tid.

I princip alla foretag 1 studien beskrev att de anvander sig av fadder- eller
mentorskapsprogram i syfte att f4 seniora medarbetare inom organisation att dela med
sig av sin kunskap och erfarenhet till mer juniora medarbetare och {4 in dem ”pa
banan”, oberoende vad de har for tidigare bakgrund. Strukturen pa dessa
mentorskapsprogram varierar ndgot mellan foretagen. Inom konsultforetagen arbetar
man ofta 1 projektgrupper eller team, inom vilka denna typ av kunskapsoverforing
tycks komma sig ganska naturligt. En av vara informanter beskrev det sdhar:

... Det (ldrandet) sker ju da stdndigt i och med att véra konsulter jobbar i projektgrupper av olika slag
dér det finns en struktur, dér du har en projektledare som ofta &r mer senior och som leder arbetet i
gruppen. S& att de mer juniora far handledning liksom dagligen kan man ju sdga, pa olika sétt di. Och
det &r ju i form utav, alltsd i form av projektgrupper dar det finns en struktur dar de mer seniora lar de
mindre erfarna, hela tiden. Det gar inte att beskriva riktigt men det kan vara i detaljer och det kan vara i
stora fragor och... men det dr det som liksom &r det dagliga larandet och integreringen i arbetet da.”

En av informanterna beskrev det som en fordel att arbeta med organiserat, schemalagt
mentorskap inom konsultbranschen, och att visa frdn ledningen att man vérdesatter
kunskapsdelning. Informanten menade att det annars finns en risk att det uppstér en
viss konkurrens-situation de anstillda emellan, vilket kan leda till att de seniora
prioriterar att arbeta 1 sina egna projekt i stéllet for att hjilpa sina kollegor, trots att de
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genom att hjdlpa hade kunnat debitera fler timmar &t foretaget totalt sett. Informanten
upplevde att strukturerade mentorskaps-program é&r ett sitt att komma runt
problematiken.

Det dr inte enbart mellan seniora och juniora medarbetare som kunskap delas inom
foretagen. Flera av informanterna nimnde att de arbetar med olika former av natverk
for att sprida kunskap inom organisationen pé lokal, regional eller 1 vissa fall global
niva. En av informanterna poéngterade vikten av att kidnna att det ar okej att be om
hjilp inom organisationen.

... Oavsett vilken arbetsuppgift du har s har du mer erfarna kollegor som finns fysiskt néra dig eller
via tekniken... Men att liksom inte ndgon sitter dar och mar daligt och grubblar 6ver hur ska jag 16sa
det hir, det gar enormt mycket tid for det, utan du maste ju ha ett klimat dér det &r tillatet att fraga och
att fa hjalp.”

En av informanterna uppgav att hen upplever att den hir typen larande i arbetet bidrar
till att skapa samhorighet inom organisationen. En annan tycker sig se att
engagemanget for ldrande 1 arbetslivet har 6kat pd senare ér, fraimst bland de yngre
medarbetarna.

... Jag kan se att larandet drivs mer nerifran, alltsé frdn medarbetarna sjédlva, och det har ju mycket att
gora med att de yngre generationerna som kommer in, de dr vana att jobba med nétverkande och
sociala media pa olika sitt, sa att de tar sjdlva initiativ till att skapa sana hér grupper.”

En problematik som ett flertal av informanterna lyfte var erfarenhetséterforing frén
lar-insatser, det vill sdga hur man tar tillvara pa det man lért sig. En informant
reflekterade kring detta:

”Det som jag vet generellt sett &r svart och det verkligen skulle vara superspannande att se om man
kunde hitta eller utveckla ndgon form av ténk kring &r just det hér att ta hand om erfarenheterna béde i
uppdrag och nidr man gatt utbildning, att hur sprider vi, hur anvédnder vi, hur far vi liksom spinoft-
effekter pa de sakerna. Det &r ofta sd att vi ar jatteduktiga pa att starta projekt men vi d4r mindre duktiga
pa att avsluta projekt pa ett bra sétt...”

En annan informant hade en kénsla av att utbildning tidigare varit ndgot man inom
organisationen genomgatt “for sakens skull” och att uppf6ljningen brustit.
Informanten uppgav att man stravar efter att bryta det monstret:

... Det dr det vi vill nd i alla fall - att man inte ska ga pa utbildning i ndgra dagar och ’det var vil
trevligt’ och sen komma tillbaka och gora likadant sedan som man har gjort innan...”

Tva av informanterna pratade om hur de anviander fysiska miljoer i form av 6ppna
kontorslandskap for att bidra till en 6kad interaktion mellan medarbetarna. En av dem
beskrev hur det kan ga till:

... jag fick en fraga egentligen via mail och sen antingen mailar jag den eller sa ropar jag ut den i
landskapet hir, stéller frigan och medan vi sitter och jobbar sé bollar vi den hér fradgan mellan olika
personer, hur 16ser vi det hér, hur ska vi se pa det hér, vad &r rétt, vad ar fel? Och ndgon gar in och
Googlar da pa hur gor andra foretag hér, vad finns det pa nétet liksom, vad ar ritt, hur ska vi hantera
det hér, och det &r ju en typ av larande sé att sdga. Nu vet jag lite mer &n i morse om hur just den
specifika fragan, problemet hanteras. Och just att man da har en dialog, man pratar med varandra, att vi
har tekniska hjdlpmedel som gor att vi kan lara oss.”

En annan sida av myntet &r att det finns medarbetare som inte trivs eller inte klarar av
att leva upp till de forvéntningar som finns i1 en organisationskultur dér det sker ett
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standigt ldrande och fordndring. En informant lyfte att detta &r ett sarskilt stort
problem 1 branscher dér utvecklingen gar fort framat.

... En del klarade inte av det dér, framfor allt inte de lite dldre hade ju svart att ta till sig ny kunskap
av olika slag, for att antingen var det helt ny teknik eller ibland kanske det var sa att hjarnan inte riktigt
orkade med liksom att engagera sig. For att det krdver ju, det kan man ju siga, att oavsett den
utbildning du far och det larande du far under dagtid pa kontoret, ska du bli riktigt duktig sé racker inte
det va. Du méste liksom brinna for det hér och 14gga ner dven din fritid far att ldsa artiklar, hinga med,
se och ldra nya saker va. S4 att det kan vil vara sa att ndgonstans i livet kanske man inte riktigt orkar
det ldngre utan man nojer sig med den kompetens man har.”

Informanten resonerade kring hur man kan komma runt den hér problematiken genom
att lata individen 1 frdga g bredvid eller arbeta gratis for att samla erfarenhet. Men
hen podngterade ocksé att det finns fall da det inte alltid fungerar.

”...Det ar ju alltid s4, de far ju lagga ner, alltsd 80 % av tiden laggs ju pa 15-20 % av medarbetarna. De
flesta dr ganska sjélvgéende. Sa det dr ndgra f4 som kriver mycket jobb och det roliga &r ju nir det
lyckas. Men ibland lyckas det inte och da maste vi forsoka hitta ett avslut.”

3.4 Lirande som en kultur

Under denna kategori diskuterades betydelsen av medarbetarens delaktighet 1
organisationen, vilket upplevs innebéra ett givande och ett tagande frdn bada parter.
Tva av informanterna resonerade kring det optimala ldrandet i1 arbetslivet som
nagonting som sker i stort sett naturligt, inte behover styras sirskilt mycket och “sitter
1 ryggmirgen”. En av representanterna lyfte att det kan vara svért att definiera en
kultur och att det finns en risk att det endast bli en fasad om inte arbetet gors
grundligt. Inom ett av foretagen pratade man om hur man anvénder rekrytering som
ett verktyg for att 4 in “rdtt” minniskor 1 sin organisation och stdrka kulturen.
Avslutningsvis diskuterades hur kulturen kan bidra till att gora ldrandet 1 arbetslivet
framgéngsrikt genom att fungera som en rod trdd. Det kan vara svart att definiera vad
en kultur dr och det uttrycktes 1 intervjuerna pé vildigt ménga olika sétt, men som en
gemensam ndmnare finns de faktorer som ror hur de anstédllda och omgivningen
uppfattar organisationen. Denna uppfattning eller kultur kan sedan ha en storre eller
mindre paverkan och anknytning till ldrandet. I detta stycke har vi valt att fokusera
just pa de fallen dir ldrandet har blivit tydlig en del av foretagets kultur.

Synen pa ldrandet som nagot kulturellt dr véldigt utprdaglad inom framfor allt ett av
foretagen, ddar man uppgav att man pa ett valdigt aktivt sétt arbetat gemensamt inom
organisationen med att definiera kulturen och foretagets viarderingar, men uttrycks
dven av andra representanter. En av informanterna beskrev det pa foljande sitt:

”Jag tror personligen att att 1ara sig ndgonting, det har vildigt mycket att gora med att bli en del i en
organisation, att inte std utanfor. Och det &r lika mycket organisationens skyldighet att involvera och
engagera sina individer som jobbar dér, som individens eget ansvar att ta till sig och bjuda in sig sjalv
om jag siger sa. S4 att bra ldrande bygger pa organisationens forméga och forutséttningar att verkligen
ta in en individ, och individens forméga att ga in och ta emot om man siger s.”

P& fragan "hur ser du att ett framgingsrikt arbete med ldrande pé arbetsplatsen skulle
kunna se ut?”” mélade en av informanterna upp visionen av en organisation dér
larandet helt och hallet lever 1 kulturen och viarderingarna. Hen beskrev det sihér:

”Att man inte behdver s ménga organiserade kunskapsdelningar utan att man kanske tar
sitt eget ansvar att 'nu behdver jag ldra mig mer inne pé den hir avdelningen’, da gar jag
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dit och kollar kan jag vara hér i tva dagar och praktisera. Att det kan flyta omkring lite

2

mer.
En annan informant gav pa samma fraga detta svar:

”Da skulle jag sédga att det &r ndgonting dér det finns en tydlig formell struktur men som ér tillrackligt
flexibel for att kunna anpassa sig till olika situationer och olika individer. Det finns en medvetenhet i
vardagen, 1 mdten, hela tiden i bakhuvudet det sitter som en virdering som sitter s& djupt i ryggmargen
att man inte ens behdver tinka pa det...”

En av informanterna lyfte problematiken att det finns en risk med att definiera en
foretagskultur 1 form av virdeord och betonar att det dr viktigt att det finns ett stod for
larkulturen 1 hela organisationen.

... Det ar otroligt viktigt att senior management dr med péd noterna, och dé redan i det hér att sitta ord
pé en kultur och sétta ord pa virderingar och verkligen ta den tiden att faktiskt inte bara sahér *vi ar
bold, vi dr trust och vi ir passion’, utan faktiskt sahér, men vad menar vi med det hdr? Att man
verkligen tar sig den tiden for att sen da anvénda det hér i 1arande. Jag tror att bara genom att séga vi ar
en ldrande organisation sa blir det valdigt svart for det &r sa olika definition hos olika ménniskor.”

Vidare beskrev informanten hur foretaget anvénder sig av rekrytering som ett medel
for att stirka foretagskulturen. Flera av de intervjuade betonade vikten av att det finns
ett stod for larandet inom hela organisationen, savél hogst upp i ledningen som ute pa
golvet. En informant resonerade som foljer:

“Framgangsrikt blir det (ldrandet i arbetslivet) dels nir du har ett engagemang ifran ledningen, allra
helt hogst uppifran ledningsgruppen, som skickar signaler om att det hér &r viktigt — vi maste utveckla
oss i en viss riktning. Och sen att vi stottar det pa olika sétt, bAde genom information som hela tiden
regelbundet och som liksom pekar i en viss riktning. Och sen att vi har utbildningsinsatser som stottar
upp det och att dven de pa nat sitt foljs upp genom, man kanske har erfarenhetsgrupper eller man har
upprepade insatser... Och det dr ganska knepigt att fa till det dir, men ja, jag kan siga vi har lyckats
med det nagra ganger, dér det faktiskt blev 16pande pa olika sitt och hela tiden signaler fran chefer och
ledning om att det hér &r viktigt. D& kan man lyckas.”

En annan informant var inne pa ett liknande spar:

... Den (roda trdden) &r inte alltid s& l4tt att hitta manga génger kan jag ju forsta sjilv, till exempel
’jaha att jag ska ga den hir utbildningen for att foretaget kommer tjéna ex kronor mera’ ja den kanske
inte &r helt l4tt alla gdnger, s& dr det ju, dér tror jag vi behdver utbilda véra chefer mycket mer i att
kunna kommunicera och forklara den roda traden for det 4r den jag tror ar viktig”.

3.5 Utmaningar och svdrigheter med lirande i arbetslivet

De flesta av de intervjuade tyckte sig uppleva vissa svarigheter med att arbeta med
larande 1 arbetslivet. Dels kan planering och genomforande av lar-aktiviteter ta tid
frdn annan verksamhet, vilket kan upplevas som storande. Att ldrande dr en langsam,
svargripbar process gor att det kan vara svart att se vad de utbildningssatsningar man
gor ger for resultat, och ddrmed blir det svart att utvirdera om man lagger tid och
pengar pa ritt saker. Flera informanter upplevde att det delvis av samma anledning
ibland kan vara problematiskt att leva upp till medarbetarnas forvéntningar pa
utvecklingen. Inom de organisationer dér larandet inte fridmst sker 1 form av
traditionella kurser utan mer integrerat i vardagen upplevs viss svarighet att formedla
utét att man dr en organisation som erbjuder utvecklingsmojligheter. Flertalet av de
intervjuade ndmnde att det forekommer att medarbetarna tréttnar pé stindigt larande
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och fordndring. Ytterligare en svarighet kan vara att f4 medarbetarna att se
organisationen i ett storre perspektiv, och inte bara sin egen del.

Fragan huruvida det finns ndgra nackdelar med att arbeta med l4rande 1 arbetslivet
tycktes vara nagot dverraskande for en del av vara informanter. Flera uppgav att
eventuella nackdelar inte var ndgot som de direkt reflekterat dver tidigare. Generellt
var de tillfragade 6verens om att de positiva effekterna av att arbeta med ldrande 1
arbetslivet tydligt 6vervager de negativa, dven om de kunde se vissa svarigheter. En
problematik som togs upp 1 intervjuerna var att se till att larandet blir sa
kostnadseffektivt som mgjligt, denna problematik dterkommer i flera av de andra
svarigheterna. En av de fOrsta svérigheterna vi stétte pa i studien var att arbetet med
larande kraver planering och tar tid fran 6vriga arbetsuppgifter.

... Det finns ju personer som tycker att det tar valdigt mycket tid, frén att arbeta, det tycker jag &r lite
kortsiktigt, personligen, man méste investera ndgonting for att fA ndgonting i slutindan.”

Det faktum att ldrande kan gé l&ngsamt och dr en successiv process medfor viss
problematik. En informant upplever att det kan vara svart att veta hur vil de
utbildningssatsningar man gor landar:

... Jag ser inget negativt med att jobba med larande i arbetslivet men ddremot sa dr det ju en svarighet
att veta att vi satsar den hér tiden och kostnaden pa ritt saker. Det &r svart tycker jag att gora bra
utvérderingar av de olika utbildningssatsningar vi har haft. Hur mycket har de gett verkligen och... ja
det r svart att veta att vi 1agger tid och pengar pa rétt saker.”

En annan informant upplever att det 6kade intresset for larande och utveckling ocksa
medfor att det stélls hogre krav. Inte minst unga méanniskor som kommer ut i
arbetslivet forvintar sig mycket ldrande och en snabb utveckling, ofta i form av
utbildningar.

”De kanske inte alltid forstar att de l4r sig mest genom att faktiskt jobba i uppdrag som jag sa. Det &r ju
dér det storsta larandet sker och det kanske tar lite tid. Det kan ta en tva-tre ar och du kanske fér jobba
pé med samma typ utav uppdrag och det &r svart att se att man faktiskt 1ar sig hela tiden. S& de kan l4tt
bli lite otdliga och tycka att det ska hinda mer och de vill gd mycket utbildningar, och det &r inte s&
enkelt att, for det ar en kostnadsfraga ocksa och det ar inte sdkert att det dr det som ger dem mest. Sa att
det kan finnas en frustration framfor allt hos yngre medarbetare som kan vara jobbig att tillmotesga
liksom.”

Inom de foretag dér en ytterst liten del av larandet sker 1 form av klassiska kurser
upplever vissa informanter att det kan vara svart att utit profilera sig som en lirande
organisation.

”Folk fragar ibland om hur mycket tid vi lagger pa kompetensutveckling och sddir va, och det dr banne
mig helt jakla omdjligt eftersom vi séger ju sjdlva att den mesta delen av ldrandet det &r ju i arbetet
genom att sitta och jobba i projekten. Att fA komma in, ha en omvéxling, jobba inom nya omrdden som
man inte gjort tidigare och sé vidare... Det ar ju den storsta biten och den blir ju inte kodad, registrerad
som kompetensutveckling. Utan kompetensutveckling blir det ju nir du gér en kurs eller mojligtvis kor
sjdlvstudier, d& ska man ju koda det egentligen som kompetensutveckling. Och da &r det ju véldigt, lite
svart da... For oss dr det ju viktigt att vi uppfattas som ett foretag, en arbetsgivare som ger utveckling.

Det forekommer dven att medarbetarna trottnar pa larande eftersom det ofta innebér
en fordndring. En informant resonerade kring detta och menar att larandet rent
organisationsmadssigt alltid dr positivt, men att det kan upplevas som nagot jobbigt av
medarbetarna.
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”Om ldra nytt innebér ndgon slags fordndring i miniformat sé kan de kinna att *8h maste det fordndras
igen, och varfor d&? Vi som hade det s bra...””

En annan informant upplever att vissa medarbetare kan ha svért att sin del 1
organisationen i ett storre perspektiv.

... Jag har i hela mitt liv bara jobbat med en viss typ av utveckling och s helt pl6tsligt kommer ndgon
och sdger ‘jamen du maste faktiskt forsta det har med’ s &r det klart att det &r en troskel, att det tar lite
tid att forstd och det finns vissa personer, personlighetstyper — inte for att det finns hos oss
nddvindigtvis — men som kanske tycker att ndmen jag vill bara jobba med det hdr omréadet, jag skiter i
vad som hinder pa andra sidan néir det har rullar ut da’. Sa att det tar tid och det ar en troskel och det ar
ju naturligtvis sd ndr man &r helt ny pa nét och inte liksom har jobbat med kopplingen till andra i andra
floden, sé dr det klart att det kan kénnas lite 14skigt i borjan. Det tar tid och tid ar ju kostnad for oss
ocksé naturligtvis.”
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4. Diskussion

Syftet med var uppsats dr som sagt att analysera hur representanter for populira
svenska arbetsgivare ser pa ldrande 1 arbetslivet. Vart fokus ligger pa dessa personers
uppfattning av fenomenet ldrande 1 arbetslivet som séddant, samt uppfattningen av den
praktiska tilldimpningen av ldrande 1 arbetslivet inom respektive organisation.

Vér inledande tanke med denna diskussion var att f6lja samma struktur som 1
resultatkapitlet och behandla varje fenomen for sig. Efter arbetets gang stod det dock
mer och mer klart att detta inte var mojligt, da flertalet av de teorier vi ansag vara
relevanta att stdlla mot resultaten dr av mer overgripande slag. Istdllet valde vi att
forsoka skapa en bild av hur alla de fenomen och teorier som vi ansett intressanta
samverkar for att skapa ett 1arande inom organisationerna.

4.1 En holistisk bild av larande

Som visat i resultatet framkom 1 intervjuerna att utveckling och larande sker pé flera
nivaer, bade pa ett personligt, ett organisatoriskt och ett socialt plan. Nagot som vi
upplever saknas i foretagens redogorelser av lirande dr en klar helhetssyn av hur
foretagen ska jobba med ldrande. I den f6ljande delen av diskussionen vill vi visa pa
hur litteraturen samspelar med foretagens utsagor och exemplifiera hur ett holistiskt
arbete med ldrande, dér alla nivaer vigs in, kan ga till.

4.1.1 Léarande i arbetslivet pa olika nivaer

Det personliga kognitiva larandet ligger ibland som en grund for personlig utveckling
och specialisering - exempel pa detta kan vara nér anstéllda genomfor en
engelskakurs genom e-learning eller en separat excel-kurs. Det ter sig som att ménga
av de specialiserade, individuella kurserna ar reaktiva larinsatser dar foretagen
uppfattat en brist pd kompetens som behdver fyllas 1 snarast. Denna typ av reaktivt
larande kan sdkerligen vara nodvindig i ménga situationer, men vi stéller oss fragan
man inte pa ett béttre sitt kunnat forutse behovet av dessa larinsatser med ett proaktivt
lararbete. En annan problematik som ndmndes med larinsatser riktade mot en enskild
individ &r hur kunskapen ska kunna spridas vidare inom organisationen, sa kallad
erfarenhetsédterforing. Ett av foretagen upplever att deras arbete med
erfarenhetsédterforing forsvaras av att det tidigare inom organisationen inte varit nagot
som prioriterats. Detta dr ett tydligt exempel pa hur en larkultur sétter spér, och kan
vara svar att fordndra.

Flera av informanterna beskriver att de erbjuder kurser internt centralt ifran, som
sedan kan handlas upp av olika enheter efter behov. Det hinder &dven att man vinder
sig ut pa marknaden for att hitta utbildningar, ofta i sarskilda fall och d& det ror
vildigt specifika utbildningar, som man inte tjénar pa eller kan organisera pd egen
hand. Ur ett sociokulturellt perspektiv dr detta dock ett problematiskt sitt att se pa
utbildning, d& man genom att hantera ldrandet som en produkt tappar den roda traden
och erfarenhetsaterforingen forsvaras (Hager, 2011). Illeris (2011) menar att denna
erfarenhetséaterforing delvis kan stodjas med hjélp av ett ramverk for hur kunskapen
ska hanteras - en anstélld som genomgatt en kurs kan bli en “super-user” for just
detta omréde och ha ansvar for att ldra ut kursens innehdll till andra anstéllda. Illeris
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teori stods sérskilt 1 en av intervjuerna dér informanten beskriver det som att det basta
sdttet att 14ra sig nagot &r att lara ut det. Samtliga foretag 1 var studie later pa det vis
Yukl (2013) beskriver mer erfarna medarbetare dela med sig av sin kunskap till
mindre erfarna.

Det gemensamma informella larandet beskrivs bade 1 litteraturen och 1 nigra av
intervjuerna som fortlopande processer som hela tiden dndras och som maste
forbattras efterhand. Som beskrivits i1 resultatet jobbar flera av foretagen med
reflektion efter projekt for att kunna skapa en erfarenhetsaterforing. En intressant
aspekt av denna reflektion var dock att framkom nér informanterna pratade om
utvérdering av ldrinsatser handlade det ofta om utvérderingar p individniva snarare
dn pa gruppnivd. Vi anser att det vore intressant att dven forsoka utvérdera effekter pa
gruppniva och foretagsnivd. Det kan dock vara svart att utvirdera och méta det
informella sociokulturellt larande da effekterna av detta lairande bade enligt
litteraturen och véra informanter kan ha effekter pa ett bredare och langsiktigt plan.
Flera av foretagen podngterade just vikten av det informella larandet och Charles
Jennings (2011) 70/20/10-modell ndmndes specifikt 1 en intervju. Dock verkade flera
av foretagen fortfarande inte vara helt pé det sikra i hur de ska arbeta med det
informella larandet och erfarenhetsaterféringen.

Det personliga formella ldrandet anvidnds ocksd inom foretagen for att forse varje
individ med ett paket av grundkunskaper som anses nddvéindiga for att individen
skulle kunna fungera pé arbetsplatsen, exempelvis en utbildning inom foretagsetik
eller en kurs 1 juridik. Detta knyter an bade med foretagens kultur och policys. Négot
vi funderar over ar hur foretagen resonerar nir de véljer att ge medarbetarna en
individuell utbildning for att skapa en gemensamt resultat, s som till exempel en
onskad foretagskultur. Det kan ténkas att det senare behovs en klar anknytning i det
dagliga arbetet for att uppna sadana resultat. Det dr inte heller helt otroligt att det
finns en diskrepans mellan ledningens policys och hur arbetet faktiskt skots ute pa
avdelningarna. Pa grund av att vi avgrinsat var undersokning till att endast involvera
representanter for larande- och utvecklingsfragors uppfattningar, och inte pratat med
nagra andra medarbetare, dr det dock en fraga som star obesvarad. Just fragan hur
man genom separata insatser ska nd gemensamma mal knyter an till den réda trad
mellan ledningens beslut till vardaglig implementering som beskrevs 1 flera intervjuer
som avgorande for att ett beslut eller en insats skulle kunna genomforas och fa
bestdende resultat.

4.1.2 Ledningens roll

Centralt for foregéende stycke var foretagens strdvan mot helhetsbild av ldrande, men
en helhetsbild och forstaelse ldrande &r inte en garanti for att larande sker. En av de
storsta svarigheterna med att se och vdva samman alla delar av ldrande och utveckling
ar enligt Illeris (2011) att det krdvs en total 6versyn, dir de som &r ansvariga for
larandet tar ett steg tillbaka, reflekterar och forsoker skapa en helhetsbild av ldrandet.
Flera av de intervjuade vittnar om betydelsen av att foretagsledningen jobbar aktivt
men insatser for att stotta ldrandet 1 arbetslivet, ndgot som dven stods 1 litteraturen. Att
ledningen &r med i skapandet av och star bakom foretagets larkultur upplevs inom ett
av foretagen vara grundliaggande for att kulturen ska bli ndgot mer &n bara en yta.
Ledningen bor visa engagemang for ldrande- och utvecklingsfragor och skicka
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signaler om vad man virdesétter sa att organisationen fér en tydlig riktning. En av
foretagsrepresentanterna anvander uttrycket “formedla den roda trdden” for att
beskriva ledningens uppgift. Att som ledning visa att man virdesitter exempelvis
kunskapsdelning upplevs inom ett av foretagen leda till att denna typ av beteende
okar.

4.1.3 Liarmiljo och strategi for kompetensutveckling

En speciell del av den holistiska bilden av ldrande &r hur foretagen lyckas skapa en
vilfungerade och stodjande 1armilj6 inom organisationerna. Vi upplever att det inom
samtliga foretag 1 var studie rader larmiljoer som kan definieras som stodjande, 1
storre eller mindre utstrackning. Stod for larandet fran ledningen tycks finnas 1 alla
organisationerna 1 var studie. I princip samtliga foretag tycks uppleva 6kade
kompetenskrav, men i varierande grad. Gillande mojligheterna till att 14ra sig i det
dagliga arbetet tycks dessa vara storst inom konsultforetagen. Som vi lirt oss av
Bystrom (2010) ar det dock svért att avgora ett foretags framgéng med arbetet med
larande 1 arbetslivet enbart utifran dess 1armiljo, utan ldrmiljon méste kombineras med
en larstrategi. Vi har 1 var studie stott pa exempel pa bade mer formella och mer
integrerade strategier for kompetensutveckling. Under studiens gang har vi fatt 6kad
kunskap om konsultverksamhet och ocksa insett att de teorier som finns kring ldrande
1 arbetslivet ibland kan vara svéra att applicera pa denna typ av organisationer, da
arbetssittet skiljer sig frdn det inom andra foretag.

En annan viktig aspekt av kompetensutveckling dr hur féretagen och de anstéllda tar
till sig och delar kunskapen sig emellan. Som framkommit 1 resultatet togs 1 flera av
intervjuerna upp vikten av och svérigheterna med att uppréatthalla kunskapsdelningen
mellan anstdllda. Att medarbetare véljer att behalla kunskap for sig sjdlva och pa sa
vis gora sig oumbdrliga beskrevs av en informant som “en av de storsta fienderna mot
larandet”. Néagot forvdnande 1 vart tycke var att inget av foretagen tog upp
problematiken med kunskapsflykt, det vill sdga att vdlutbildade anstillda lamnar
foretagen for battre jobberbjudanden. Sarskilt inom konsultbranschen, dar de
anstilldas utveckling till stor del sker inom den organisation de &r uthyrda till, finns
en risk att de kops upp. Vi upplever att den problematiken bor avvégas nir foretagen
investerar 1 ldrande for sina anstillda. Fragan dr om detta inte tas upp i intervjuerna av
prestigeskdl, eller om det 4r en problematik som &r sapass svar att bemota att man
darfor véljer att inte nimna den.

4.1.4 Effekter av kompetensutveckling pa individniva

I sin helhetsbild av larande bor foretagen dven skapa sig en inblick 1 vilka faktiska
effekter larande och kompetensutveckling har for den enskilda individen. Géllande de
positiva effekter som kompetensutveckling for med sig pd individniva har vi funnit
stora likheter mellan litteraturen och vara informanters upplevelser fran resultatet.
Speciellt intressant menar vi att Fuller & Unwins (2011) resonemang &r, om att den
kunskapsdelning som kan ske vid kompetensutveckling ger en kénsla av samhorighet
mellan individ och team, ndgot som flera av foretagsrepresentanterna vittnar om.
Kompetensutveckling dr dock inte négot sjdlvklart positivt for alla anstillda.
Informanterna vittnar om att vissa individer kan ha svért att passa in i en organisation
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dar mycket ldrande sker. Detta dr dock inget som lyfts 1 den litteratur vi hittat. Det
som ndmns 1 litteraturen &r allmén férdndringsmaéttnad - ett tillstind som kan drabba
individer som genomgar téta forandringar regelbundet - inte att det finns individer
som inte klarar av att anpassa sig till en ldrande milj6. Kan det vara sa att forskare
inom pedagogiken har en Gvertro pa att alla kan lédra sé lange de far tillgdng till de
“rdtta” verktygen? Inom flera av foretagen upplever man att medarbetarna férvéntar
sig mycket utbildning i form av kurser, vilket bekraftar den bild Kock (2010) och
Illeris (2011) ger. De foretag vi pratat med ar alla hogpresterande organisationer med
vélutbildade medarbetare - formodligen ser férvantningarna pa utbildning annorlunda
ut 1 andra typer av organisationer, dir medarbetarna har en annan bakgrund.

4.1.5 Liarande organisation som mal

Det slutgiltiga mélet av att skapa sig en holistisk bild av ldrande anser vi
artikelforfattare vara nir organisationen kan definiera sig som en ldrande organisation.
Vi kan konstatera att samtliga foretag 1 var studie har en vilja att vara larande
organisation. Viktigt att podngtera hir &r att definitionen av vad det innebér att vara
en larande organisation kan variera fran foretag till foretag. En av vara informanter
menar, liksom Yukl (2013), att det ar viktigt att konkretisera begreppet, da det annars
riskerar att bli for luddigt for att chefer och medarbetare ska kunna arbeta med det.
Det star dock klart for oss att foretagen natt olika Idngt 1 sitt arbete med ldrande, och
att det finns manga olika vigar mot malet. Ett par av de foretag som deltagit 1 var
studie tycks har nétt hela vigen fram till att passa in pd definitionen av en ldrande
organisation.

4.2 Forslag till forbdttringar for foretagen

Vi upplever att foretagen i var studie dr medvetna om det informella och incidentala
larandets betydelse, men att de inte 4r lika sdkra pd hur de ska arbeta med det. Vi tror
att man har mycket att vinna pa att mer aktivt arbeta med dessa larformer. Ytterligare
fokus pa reflektion i det dagliga arbetet kan vara ett steg i ritt riktning. Ett annat
verktyg kan vara att under organiserade former ta vara pa den kunskap en anstélld
tillforskansat sig pa en utbildning genom att 1ata denne bli sa kallad super-user och
ansvara for att fora kunskapen vidare till sina kollegor. Annu ett sitt att sprida
kunskap inom organisationen &r ett aktivt arbete med nédrverk och mentorskap - nagot
som mdnga av organisationerna har, men som vi tror kan utnyttjas 1 storre
utstrackning. Vi tror dven 1 likhet med Yukl (2013) att ett inférande av
kompensationssystem som erbjuder beloningar till de medarbetare som skapar, delar
med sig av och tillimpar larande kan ha en stidrkande effekt pé larkulturen. Liknande
beloningssystem kan anvédndas for anstdllda som pé eget initiativ gor insatser som
leder till 6kade vinster for foretaget.
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5. Avslutande reflektion

“Leaning is not something that requires time out from productive activity; learning is
the heart of productive activity” - Zuboff (Ellstrom 2011, sid 105)

Insikten om larandets betydelse for arbetet har 6kat, och kanske kan ldrande och
arbete 1 framtiden alltmer ses som en enhet, dn som tva separata foreteelser. Nagot
som tydligt padverkar forutséttningarna for larande 1 arbetslivet, men som éar litt att
glémma bort ndr man férdjupat sig pd dmnet s som vi gjort under arbetet med vér
studie, &r att larande inte dr det priméra for foretagen (Fuller & Unwin, 2011). Med
detta 1 atanke tycker vi att det dr ganska fantastiskt att det faktiskt sker sdpass mycket
larande 1 arbetslivet som det gor. Som framgangsrikt foretag maste man alltid ha
foretagets bdsta 1 dtanke, men samtidigt ocksa bemota medarbetarnas 6nskemal - som
kan spreta at alla mojliga héll. Kanske ér det denna balans som gor foretagen 1 var
studie sa framgangsrika som arbetsgivare.
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