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Raddningstjansten kan anvanda sig av aktionsforskning som
en mall for ett systematiskt arbete for att ta vara pa erfaren-
heter. For arbetet mot en larande organisation kombineras
aktionsforskning forslagsvis med fallstudier efter devisen
fanga, forankra och forandra.

Pa grund av aktionsforskningsprojektets minimala omfatt-
ning blev det ingen pataglig férandring av praktiken mer &n
att styrkelaget ifrdga genomforde sin forsta skriftliga re-
flektion pa ett Gvningstillfalle.

Jag vill tacka Raddningstjansten Syd och alla medverkande
i detta arbete for deras stod, deltagande och tdlamod samt
att jag fatt mojligheten att skriva detta arbete.
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1.Introduktion

| denna del presenteras syfte och forskningsfragor, bakgrund och tidigare forskning, min
relation till Raddningstjansten Syd, metodval, definition av begrepp samt en beskriv-
ning av Raddningstjansten Syd.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Raddningstjansten Syd (hadanefter forkortad R.Syd) vill bli en larande organisation.
Forandringen ska ske genom ett projekt med start Januari 2016. Ansvarig projektledare
fragar "Hur gor vi for att bli en ldrande organisation?”” Syftet med studien &r att under-
sOka hur aktionsforskning kan anvéndas i arbetet for att férandra R.Syd till en larande
organisation.

Forskningsfragor
1. Hur kan projektledaren anvénda aktionsforskning i arbetet mot en larande organisat-
ion?

1.2. Bakgrund och tidigare studier

Raddningstjansten i Sverige har svart att ta vara pa och ldra av erfarenheter (Sanne
2013) (Vetenskapsradion Forum). Hos R.Syd genomfardes under 2014 tva studier med
syfte att undersoka forutsattningar for larande och faktorer som paverkar larandeproces-
ser inom organisationen (Backlund & Petterson 2015) (Allerstam & Haavisto 2015)
Dessa tva studier bekraftade att &ven R.Syd har svart att ta vara pa erfarenheter samt att
sprida kunskap och information fran erfarenheter inom organisationen. Vad bagge stu-
dier, oberoende av varandra, pekade pa var behovet av reflektion och utvecklingsinriktat
larande. Raddningstjansten har nu i 2016 ars verksamhetsplan (publicerad hosten 2015)
infort att R.Syd ska bli en larande organisation.

Vi ska bli en larande organisation. Pa riktigt.

Vidare ska arbetet med att skapa en larande organisation pabdrjas. En larande organi-
sation ar en organisation som kontinuerligt 1&r av sina erfarenheter i syfte att I0sa sina
uppgifter pa ett béattre satt. Det individuella larandet utgar fran saval organisationens
larande som egna erfarenheter och egen kompetensutveckling. Allt larande vilar pa en
kultur som &r nyfiken, prévande, tillatande och 6dmjuk infor uppdraget.
(Verksamhetsplan 2016 Raddningtjansten Syd)

Som ett led i att fullfolja denna verksamhetsplan ska ett fyra-arigt projekt pabérjas Ja-
nuari 2016 som har for avsikt att skapa den larande organisationen. Vad R.Syd nu fra-
gar sig ar "Hur blir vi en ldrande organisation?”’

1.3. Min relation till Raddningstjansten Syd

Min relation till R. Syd inleddes varen 2015 da jag tillsammans med en kurskamrat
skrev en fallstudie om Hembestksprocessen. En process som handlar om ett forebyg-
gande och informerande arbete R:Syd bedriver for att bland annat kontrollera funge-
rande brandvarnare, brandutrustning och kunskap om atgarder vid brand i bostaden.
Infor hostterminen 2015 fick jag forfragan fran min tidigare kontaktperson tillika pro-



jektledare for det kommande arbetet, om jag var intresserad av att delta i ett storre pro-
jekt.

1.4. Avgransning och definition av begrepp

Da tidigare studier vid Raddningstjansten Syd, Backlund & Petterson (2015) och Aller-
stam & Haavisto (2015), beskrivit faktorer som hindrar och/eller motverkar l&rande
kommer detta arbete inte att utforska dessa vidare. Sadana faktorer ar bland annat kul-
tur, handlingsutrymme, ledarskap och olika larstilar. Pa samma satt behandlar detta
arbete ej heller kunskapsspridning eller skillnaden pa information och kunskap da dessa
tidigare studier redogjort for detta.

Da R.Syd uttryckligen fragar "hur blir vi en larande organisation” har jag i samrad med
projektledaren valt att avgrénsa detta arbete till att behandla enbart begreppet ”larande
organisation”. D& begreppet ir nog sd méngfacetterat och svartolkat har jag valt att inte
behandla ytterligare begrepp sasom livslangt larande eller work-place learning.

Ifraga om teorier om larande avgransas arbetet till erfarenhetsbaserat larande.

Projektledare

Den person som vid Raddningstjansten Syd ansvarar for det kommande projektet och
som samtidigt &r min kontaktperson

Praktiker

Ar i aktionsforskning ett centralt begrepp dé det ar denna person eller dessa personer
som ska definiera problemet i sin verksamhet.

Praktikern i denna uppsats &r projektledaren och det &r ett svar pa hens problem som
detta arbete bygger pa. | och med att arbetets syfte ar att testa en metod blir det saledes
tva ”praktiker”, projektledaren och brandménnen. Det ska understrykas att arbetet gors
for projektledaren.

Styrkeledare

En person med arbetsledande funktion i ett styrkelag

Styrkelag

En grupp pa sju brandman inklusive styrkeledare

Forskare

Likt begreppet “praktiker” det andra centrala begreppet 1 aktionsforskning d4 forskaren
bistar praktikern med teori och vetenskapligt arbetssétt. | detta arbete ar jag som stu-
dent och forfattare till denna studie forskaren.

Insatsrapport

En rapport som fylls i efter insatser. FOr storre insatser gors mer omfattande rapporter.

Larande organisation

En larande organisation ar en organisation som kontinuerligt lar av sina erfarenheter i
syfte att 10sa sina uppgifter pa ett battre satt. Det individuella larandet utgar fran saval
organisationens larande som egna erfarenheter och egen kompetensutveckling. Allt
larande vilar pa en kultur som &r nyfiken, prévande, tillatande och 6dmjuk infor upp-
draget. (Verksamhetsplan 2016 R&ddningstjansten Syd)

1.5. Om Réaddningstjansten Syd

R.Syd &r sedan 2005 den kommunala raddningstjansten fér Burldv, Eslov, Kéavlinge,
Lund och Malmé kommun. Raddningstjansten Syds huvuduppdrag ar att foérhindra och
begréansa olyckor i samhéllet. Den dagliga, sa kallade operativa, verksamheten ar



mangsidig med uppgifter sasom brandbekampning, trafikolyckor, insatser vid kemikali-
eutslapp, skogsbrand, fardtjanst for funktionshindrade och organtransport
(www.rsyd.se) Utover den dagliga verksamheten ar forebyggande arbeten viktig del.
Detta innebar exempelvis tillsyn och besiktning av fastigheter, handlaggning av till-
stand och utbildning mot olika verksamhet i samhallet (www.rsyd.se).

2. Teoretisk oversikt

Teoriversikten har for avsikt att undersdka huvuddragen i begreppet larande organisat-
ion.

Syftet med en stor teoretisk forankring ar att projektledaren ska anvanda detta arbete i
det kommande projektet. Begrepp som Top-Down, Bottom-up, kunskap, reflektion och
dialog ar centrala begrepp for den larande organisationen och att projektledaren genom
detta arbete far ett utdkat sprak for att kunna beskriva, presentera och prata om en la-
rande organisation.

Min ambition har varit att inte upprepa vad tidigare uppsatser redan har beskrivit. Ex-
empelvis Ellstrém (2001, 2004) i Backlund & Petterson (2015) och Allerstam &
Haavisto (2015) och Crossan et al (1999) i Allerstam & Haavisto (2015). Da (Ellstrom
2001) (Ellstrom & Hultman 2004) varit aterkommande i litteraturstudien har jag valt att
redogora for dennes teori &ven i detta arbete. Framforallt eftersom Ellstroms modell
over anpassnings- och utvecklingsinriktat larande dels aterkommer under larandenivaer
och dels &r relevant i forhallande till Dreyfus & Dreyfus utvecklingsmodell.

Eftersom larande organisation ar forknippat med Peter Senge och att andra studier om
larande i organisationer anvander de fem disciplinerna (Se exempelvis Strindberg 2010)
utgar detta arbete inte fran Senge och de fem disciplinerna. Istallet behandlar teori6ver-
sikten begreppet larande organisation neutralt i den mening att syntes anvénds fran olika
forfattare for att finna centrala begreppen ifraga om larande organisation. Huruvida
detta arbetets slutsatser ar att jamfora med de fem disciplinerna ar en fraga for vidare
studier. Hanvisning gors till Senge (1995) ifrdga om sprak och hur idén om larande or-
ganisation kan beskrivas men da tillsammans med teori fran andra forfattare.

2.1 Litteratursokning

Litteratursokningen skrapar pa ytan av begreppet larande organisation. Da larande i or-
ganisationer beskrivs och definieras pa olika satt av olika forfattare har varje enskild
beskrivning ej kunnat redogoras for i denna studie. Arbetet har forsokt triangulera be-
grepp och pa sa vis ringa in teman och omraden som aterkommer hos olika forfattare
och argangar. Exempelvis Community of practice (Lave & Wenger 1991) )Pastors
2007) och hdgre och lagre larande (Fran Docherty 1996 till Hedin & Svensson 2011).
Sist men inte minst begreppet dialog och formagan att sétta sig in i fraimmande perspek-
tiv (Dixon 2000, Wilhelmsson & D66s 2012)

Jag har anvant Lunds Universitets soktjanster Lub Search och Lovisa men dven av sok-
tjdnsten Google. Materialet bestar i huvudsak av bocker och forskningsartiklar. Jag har
stravat efter att i sa stor utstrackning som majligt anvanda mig av forstahandskéallor men
har varit tvungen att i vissa fall anvanda mig av andrahandskéllor. Exempelvis Michael
Polyanis artikel fran 1962 om tyst kunskap da jag ej fatt tillgang till artikeln via de olika
sokmotorerna. Istéllet har jag triangulerat och syntetiserat andrahandskéllor om be-


http://www.rsyd.se/

greppet fran Easterby-Smith & Lyles (2011), Hedin & Svensson (2011) och Gustavsson
(2002).

Metodiken for att soka litteratur har genomfoérts med snébollsmetod (Snowball samp-
ling) (Cohen 2011). Metoden innebdr att samla in material genom en successivt 6kande
insamling. Det innebdr att jag inlett litteraturstudien med 6versiktslitteratur i &mnet for
att fran detta material félja upp referenser och originalmaterial. Fran detta har ytterligare
uppféljningar gjorts och annu mer material har upptéckts och bearbetats. Antal fri-
staende s6kord via Lub Search och Lovisa har darfor varit begransade da det mesta
materialet har genererats via sndbolls-metod. De sokord jag anvént mig ar: learning
organisation, organizational learning, larande organisation och organisatoriskt larande

Inledningsvis kénde jag till tvetydigheten med begreppet ldrande organisation” och
kopplingen till Peter Senge genom min uthildning. Jag borjade med att atervanda till
oversiktslitteratur om larande, Nilsson et al (2011) och Hedin & Svensson (2011), men
laste d&ven ”Den Femte Disciplinen” i svensk overséttning (Senge 1995). Vidare sokte
jag via Google for att hitta populdrvetenskapliga artiklar om amnet. Har fann jag en
artikel fran Chef.se som skriver om svarigheterna med begreppet larande organisation.
Dessutom sokte jag efter “1drande organisation” och “’learning organisation” via Lunds
Universitets sokmotorer Lovisa (litteratur) och Lub Search (forskningsartiklar, rapporter
med mera). Har fann jag oversiktsboken av Granberg & Ohlsson (2014) om ”larande
organisation”. Boken gav upphov till flera killor om ”ldrande organisation” och kritiska
roster mot begreppet sasom Easterby-Smith & Lyles (2011), Ortenblad (2013) och
Bochman & Kroth (2010).

Materialet har syntetiserats genom att fokusera pa delar dar olika forfattare Gverens-
stammer. Det dr denna syntes som utgor den teoretiska grunden i arbetet. Har aterfinns
community of practice, dialog, Top-Down och Bottom-up och reflektion.

En del litteratur har jag valt i 6verenskommelse med min handledare. Det omfattar Bie
(2015), Benner (2003), Gustavsson (2003, Rénnerman (2012) och Altricther, Posch &
Somekh (1993.

En del kallor har hamtats fran tidigare uppsatser inom utbildningen. Fran tidigare B-
uppsats vid R.Syd anvandes Sandberg & Targama (2007) och fran tidigare kurser Rand-
le (2009) och Kilhammar (2014). Jag har valt att involvera detta material i detta arbete
da teorin varit relevant i forhallande till det material som genererats genom litteraturstu-
dien. Exempelvis Nyhan et al (2003) som behandlar Top-Down och Bottom-up samt
Sandberg & Targama (2007) om reflektion och hur forstaelse for arbetet paverkar hur
det utfors.

2.2. Begreppet larande organisation

Det ar latt att hitta organisationer som ben&dmner sig som “ldrande organisationer”. EX-
empelvis Fackforbundet Kommunal (Kommunal 2016), Géteborgs Stad (Goteborgs
Stad 2016), Sigtuna (Sigtuna kommun 2016) respektive Ulricehamns kommun (Ulrice-
hamns kommun 2016) och nu dven R&ddningstjansten Syd. Det &r samtidigt lika latt att
hitta olika definitioner av begreppet ”larande organisation”. Docherty (1996) presenterar
inte mindre &n sju olika definitioner och Granberg & Ohlsson (2014) redovisar likasa ett



antal inklusive sin egen definition. En del anvander till och med Nationalencyklopedin
(Strindberg 2010).

Intentionen att forandra sin organisation till en larande organisation betraktas idag som
ett mode eller en fluga som inte fungerar i praktiken. Begreppet larande organisation &r
helt enkelt for svart att tolka (Blantern, Boydell & Burgoyne 2013:306-357) (Calhoun,
Starbuck & Abrahamson, 2013:225-249). Exempelvis beskriver en artikel i tidingen
chef.se det som

“Ett problem som mdnga upplever med ldrande organisationer dr att det dr svart att fa
grepp om vad det egentligen ar och hur det ska tillampas i praktiken. Det blir i manga
fall en god intention och inte mycket mer”’(Chef, 2015).

Bakgrunden till intresset for larande inom organisationer kan sparas till ungefar 1970/
1980-talet. Den globala konkurrensen véxte och foretag som tidigare varit starka fick
nya konkurrenter. Det var genom att bli en ”1drande organisation” som foretag skulle
sakerstalla en framgangsrik anpassning till nya globala marknaden (Granberg & Ohls-
son 2014). Argumentationen ar densamma idag. Fackforbundet Kommunal argumente-
rar for att bli en larande organisation utifran att varlden forandras snabbare och att fram-
tiden inte ar lika forutsdgbar som tidigare (Kommunal 2016)

Begreppet och idén om en “larande organisation” blev vérldsként genom Peter Senge
och hans bok “The Fifth Discipline” ar 1990 (Granberg & Ohlsson 2014) . Kanneteck-
nande for Peter Senges verk ” The Fifth Discipline” ar att organisationen som stravar att
bli en larande organsiation ska implementera fem sa kallade discipliner (Senge 1995).
The Fifth Discipline &r inte utan kritik. Framforallt menar forfattare att iden om l&rande
organisation fanns langt tidigare och att Senge inte i tillracklig grad redovisar for teori
och forskning fran andra forfattare (Calhoun, Starbuck & Abrahamson, 2013:225-249)
(Blantern, Boydell & Burgoyne 2013:306-357). Dessutom &r Senge (1995) svar att tolka
da det utdver de fem disciplinerna finns flertalet olika tankesatt och regler som en orga-
nisation ska forhalla sig till. Exempelvis tolkningen att arbetet mot en larande organiat-
ion innebér att de fem disciplinerna ska implementeras och darmed gdra en organisat-
ion till en l&arande Eller &r att en organisation lar eller inte lar alls (Blantern, Boydell &
Burgoyne 2013:306-357).

Framgangen for “The Fifth Discipline” forklaras av kritiker pa grund av att boken pub-
licerades i en tid med intresse for larande i organisationer samt att bokens disposition
och exempel &r lattlasta (Calhoun, Starbuck & Abrahamson, 2013:225-249).

Utdver denna kritik mot begreppet larande organisation rader det begreppsforvirring
mellan ”larande organisation” och “organisatoriskt larande”. Nilsson et al (2011) menar
att begreppet “larande organisation” hor hemma hos konsulter ur en kommersiell gren i
jamforelse med “organisatoriskt larande” som anses hemmahorande hos forskare och
akademin. Blantern, Boydell & Burgoyne (2013:306-357)menar att anvandningen av
begreppet “larande organisation” kan handla om att en organisation vill framsta pa ett
béttre satt utdt. Engstrom (2014) ir inne pa ett liknande resonemang och beskriver 18-
rande organisation” som nigonting en organisation anvinder for att forhalla sig mot
omvérlden och att ”organisatoriskt lirande” handlar om de interna larandeprocesserna.

Forvirringen nar sin kulmen i oklarheten om “en lirande organisation” ér en viss form
av “organisatoriskt larande” eller om organisatoriskt larande &r en del av en larande
organisation (Blantern, Boydell & Burgoyne 2013:306-357). Exempelvis beskriver



Sessa (2006) organisatoriskt larande som ett antal perspektiv och att behdrskandet av
dessa perspektiv utgdr en “ldrande organisation”. Ortenblad (2013) & andra sidan be-
skriver larande i organisationer utifran fyra faktorer varav en av dessa ar organisatoriskt
larande och att samtliga behovs for att larande ska ske i organisationer. Elkjaer &
Wahlgren i Antonacopoulou et al (2006:16) skriver att det finns sa manga olika definit-
ioner av organisatoriskt larande att det inte gar att ge en 6verskadlig bild 6ver &mnet.
Lipshitz (2000) menar till och med att ens anvénda begreppet ”organisatoriskt larande”
hammar formagan att forsta hur organisationer faktiskt forbattrar sin kapacitet att lara.
Pa samma sétt skriver Blantern, Boydell & Burgoyne (2013:306) att frigor som “vad &r
en larande organisation?”, “dr det hér en ldrande organisation” och ”vad ar skillnaden
mellan organisatoriskt ldrande och ldrande organisation?” missar inneb6rden av begrep-
pet ’larande”

Det storsta problemet for bagge begrepp, organisatoriskt larande och larande organisat-
ion, &r att det inte gar att specificera hur individuellt larande blir till organisatoriskt
larande. Beskrivningarna ar for ytliga och ospecificerade vilket inte kan ge varken kon-
sulter eller chefer nagot rad 6ver vad som faktiskt ska gora (Lipshitz 2000).

Vad teorin nedan presenterar &r ett antal omraden som &r centrala i litteraturen om la-
rande i organisationer. Dessa ar Top-Down och Bottom-up, erfarenhetsbaserat larande,
tyst kunskap, community of practice, reflektion och nivabaserat larande.

2.3. Kd&rnomraden

2.4. Ett mote mellan dimensioner

En illustration av forandringen till en larande organisation ar genom en figur av Nyhan
et al (2003.) I figuren nedan illustreras forandringen mot en larande organisation med en
stravan fran cirkelns vénstra sida mot cirkelns hogra. Vénster sida representerar for-
mella arbetsrutiner och ledningsstyre och den hégra pa rutiner som formas av den “fak-
tiska praktiken” och ett styre byggt pa medarbetarnas drivkraft och idéer (Nyhan et al
2003:65, Figur 7).

De tva polerna méts i mitten och bildar en standig balans/obalans da det sker ett mote
mellan dels organisationens utveckling och individernas intressen och dels de formella
strukturerna och de informella strukturerna (Nyhan et al 2003). Var dimension drar at



sitt hall vilket gor att en organisation bara delvis och/eller ofullstandigt kan bli en 1a-
rande organisation. Det gar darfor aldrig att”na fram” till att bli en larande organisation
eftersom det bygger pa det standiga métet mellan de olika dimensionerna. Nyhan et al
(2003) beskriver det som en kontinuerlig kamp mellan dels att vara en larande organi-
sation och dels att bli en.

[llustrationen av en larande organisation som tva motpoler aterfinns hos andra forfattare.
Antonacopoulou et al (2006) hanvisar till distalt respektive proximalt tinkande myntat
av Cooper och Law (1995) refererad i Antonacopoulou et al 2006:238) Distalt tan-
kande beskriver processer riktade mot resultat jamfort med proximalt tdnkande som
beskriver processer som aldrig slutar. Horyup (2014) skriver om dverensstimmelse mel-
lan organisationens formella och informella dimensioner. Ellstrém (2001) och Ellstrom
& Hultmark (2004) beskriver samspelet mellan de tva logikerna anpassning och ut-
veckling (se nedan under larandenivaer).

En organisation behdver rora sig fran “konkreta bevis” pa ldrande och vara 6ppna for
olika innebdord i begreppet ”fordndring” (Antonacopoulou et al 2006). Exempelvis be-
skriver Nicolini, Gherardi & Yanow (2003) att fordndring genom organisatoriskt Ia-
rande kan vara att fortsatta med samma rutin, utveckla fel rutin och/eller att lara sig om
den felaktiga rutinen for férandring. L&rande handlar dessutom om olika typer av akti-
viteter, formella och informella samt att larande kan vara bade en produkt som en pro-
cess (Antonacopoulou et al 2006). (For beskrivning av formellt och informellt larande,
se tidigare B-uppsats dver Hembesoksprocessen) Forandringen handlar pa satt vis och
att skapa ett nytt sprak. I likhet med distalt och proximalt tankande skriver Senge (1995)
att vastvarlden behover utveckla ett sprak som inte ar linjart utan cykliskt. Han betonar
dock att vi inte ska forkasta det gamla spraket, i likhet med att bara for att vi har lart oss
franska ska vi inte sluta tala engelska (Senge 1995).

Tva begrepp for att beskriva tva motpoler i organisationsférandringar och i den larande
organisationen ar Top-Down och Bottom-up.

2.5 Top Down och Bottom up

Top-Down respektive Bottom-up ar tva begrepp for att beskriva tillvagagangssattet och
kallan till forandringskraft vid férandringar i en organisation (Kilhammar 2011) Top-
Down innebir ett beslutsfattande "uppifran och ner” diar hogre ledning/VD bestimmer.

Bottom-up & andra sidan har sin kraft "nedifran” fran hela organisationen som inte ar
hogsta ledning/VVD (Randle 2009).

Problemet med Top-Down styrda forandringar ar att de kraver vissa forutsattningar for
att fungera i verkligheten. Framférallt att det innan férandringen gar att se ett kausalt
samband mellan forandringen och maluppfyllelsen. Forandringskraften forvéantas att
fardas i ett vakuum , opaverkade av andra tolkningar (Kilhammar 2011) (Randle 2009).
Fordelarna med Bottom-up styrda forandringar och Oversattningsmodellen &r att med-
arbetare far vara delaktiga i en forandring vilket medfor motivation och ett dgarskap av
forandringen (Kilhammar 2011). Nackdelarna ar att processerna tar tid, kan kréva extra
utbildning, motstand bland hogre chefer och konflikt angaende vart Top-down och Bot-
tom-up ska motas i organisationen (Randle 2009) (Kilhammar 2011). Att den ursprung-
liga idén ska omformuleras och tolkas kan dven vara en risk da processen &r orationell
och kan fa ett eget liv. Den initiala idén eller planen kan darmed férsvinna pa vagen
(Kilhammar 2011) Bottom-up kan aven leda till att alla fragor ska beslutas gemensamt
vilket skapar oandliga moten, en standig debatt och svarigheter att komma Gverens



(Ibarra & Hansen 2011) For mycket av gemensamma besltusprocesser hdmmar istéllet
utveckling och forandring. Forfattarna illustrerar det med “’Collaboration becomes not
the oil greasing the wheel but the sand grinding it to a halt” (Ibarra & Hansen 2011:74)

Det géller att forsta till vilken grad och till vad Bottom-up respektive Top-Down ska
anvandas. Yukl (2013) presenterar det som sa att Top-down kan anvandas for att se till
att organisationen har struktur, resurser och verktyg och Bottom-up for férandring, ép-
penhet och innovation. Ibarra & Hansen (2011) illustrerar filmprojekt i Hollywood dar
skadespelare, regissorer, tekniker och manusforfattare arbetar tillsammans sa lange den
aktuella filmen haller pa men att de darefter bryter upp till nasta filmprojekt.

2.6. Erfarenhetbaserat larande

En utgangspunkt for att forsta larande i organisationer ar erfarenhetsbaserat larande.
Den kanske mest kande foresprakaren for det erfarenhetsbaserade larandet ar John
Dewey, som myntade ”learning by doing” (Gustavsson 2002). Det erfarenhetshaserade
larandet innebér att larande sker i en aterkommande process dar vi gor nagot, det prak-
tiska, vilket blir en erfarenhet vi sedan bearbetar genom reflektion, vars slutsatser vi
sedan provar i var praktik (Gustavsson 2002) Detta beskrivs som “praktik 1 — reflekt-
ion/teori — praktik 2” (Gustavsson 2002:95) Det ir genom problem som praktik 1 far ett
stopp och vi maste da reflektera dver praktik 1 samtidigt som vi soker ny kunskap for
ett alternativt handlingssétt. Erfarenhet och ny kunskap blir sedan till ett nytt forbattrat
handlingssatt, praktik 2 (Gustavsson 2002).

2.6.1 Teoretisk och praktisk kunskap

Kunskap sprunget ur erfarenheter forknippas med rorelsen “pragmatism” och det erfa-
renhetsbaserade larandet (Gustavsson 2002). Kunskap brukar delas in i praktisk och
teoretisk kunskap men indelningen &r inte sjalvklar och det finns olika satt att skilja dem
at (Gustavsson 2002). Rénnermann (2012) menar att kunskap i grova drag kan delas in i
de tva falten vetenskaplig och vardaglig kunskap. (Gustavsson 2002) . En radande upp-
fattning har lange varit att teorietisk kunskap ar en mental och intellektuell process jam-
fort med praktisk kunskap som dr nagot manuellt och skapat for hand. Praktisk kunskap
har darmed varderats lagre an teoretisk kunskap. (Gustavsson 2002) Under 1980-talet
fick praktisk kunskap dock ett stort intresse da tidigare manuella arbeten ersattes med
datorer. Nu forsokte forskare och filosofer forsta vad datorerna faktiskt ersatte, med
andra ord forsokte de forsta praktisk kunskap (Gustavsson 2002). Begrepp som anvan-
des for att forklara praktisk kunskap var bland annat fortrogenhetskunskap, tyst kunskap
och erfarenhetshaserad kunskap (Ronnerman 2012)

Det centrala for att forsta kunskap ar att det inte racker med bara tanke eller bara erfa-
renhet. Teori och praktik maste samspela for att skapa forstaelse for nagot (Gustavsson
2002)

Hedin & Svensson (2011:95) illustrerar motet mellan kunskap med en modell dar ny
kunskap kommer till genom mote mellan teori och praktik dér, i denna modell, den stu-
derande fér studiehandledning. Studiehandledaren besitter ingen ”sanning” utan kom-
mer tillsammans med den studerande fram till ny kunskap.



Vad som genererar ny kunskap ar samspelet mellan tes, antites och syntes och dar pa-
staendekunskap och fortrogenhetskunskap tumlar runt och méter varandra om och om
igen. Har involveras dven studiegruppen som foreldsningar i processen mot ny kun-
skap. Den teoretiska kunskapen, ,pastaendekunskapen och den praktiska kunskapen,
fortrogenhetskunskapen. maste provas och speglas mot varandra. Hedin & Svensson
(2011) beskriver det som att kunskapen maste medvetandegoras.

2.6.2. Tyst kunskap

Ett begrepp for att forsta praktisk kunskap ar tyst kunskap. Tyst kunskap (Tacit Know-
ledge) myntades av Michael Polanyi 1962 (Haridimos 2011:453-477) (Granberg &
Ohlsson 2014) och handlar om sadan kunskap som vi inte fullt ut kan beskriva och bru-
kar forknippas med praktisk kunskap och fortrogenhetskunskap (Gustavsson 2002)
(Hedin & Svensson 2011) men ar lika giltig for bade vetenskaplig som praktisk verk-
samhet (Gustavsson 2002) Olika exempel pa tyst kunskap ar bland annat att l6sa mate-
matik, avstandsbedémning i golf, design och hantverk samt socialt samspel och uppfo-
rande i sociala sammanhang (Schon 2009)

Centralt i begreppet tyst kunskap &r hur och vart vi riktar var uppméarksamhet eller fo-
kus samt att det &r nagot personligt och som uttrycks till fullo i handling (Gustavsson
2002) Med detta menas att kunskapen &r forkroppsligad. Exempelvis att en pianist kan
forklara hur denne trycker pa de olika tangenterna men kan inte forklara hur denne spe-
lar pa just sitt personliga satt eller stil (Gustavsson 2002) Tyst kunskap kan pa sa vis
inte gé tillbaka. Nér du vél har lart dig nagot kan inte kunskapen ”gé tillbaka”, det vill
sdga att du inte kan ga tillbaka till ett stadie att inte kunna alls (Haridimos 2011:453-
47T)Ett annat exempel dr att l&ra sig att kora bil (Haridimos 2011:453-477). Nér vi &r
nybdrjare riktar vi fokus mot varje enskild del, exempelvis vaxelspaken, ratten, blinkers
med mera, men tillslut &r de rorelserna automatiserade och bortom det huvudsakliga
fokuset. Vi utvecklar saledes var kompetens genom att, som Haridimos (2011:464) be-
skriver det

“...we achieve competence, by becoming unaware of how we do so. Of course one can
take an interest in, and learn a great deal about, the gearbox and the acceleration
mechanism but, to be able to drive, such knowledge needs to lapse into unconscious-

i

ness.



2.7. Dreyfus & Dreuyfus

Ett satt att forsta utvecklingen av en profession eller ett yrke ar genom Dreyfus & Drey-
fus modell fran 1980 (Field 2014) Den ursprungliga modellen bestar av stegen novis —
expert men har i en senare modell fatt tilligget "maéstare” (Fields 2014)

Expert

Proficient

Competent

Advanced beginner

/ Novice

Modell fran Park (2015).

En individs utveckling fran novis till expert kdnnetecknas av att desto hogre niva en
individ tar sig desto mer sker arbetet pa intuition och desto mindre pa regler (Benner
2003) (Fields 2014) (Pena 2010) En novis maste folja givna regler for att utfora ett ar-
bete och har ingen erfarenhet for att avgora vilka detaljer eller uppgifter som ar rele-
vanta i en viss situation (Benner 2003). Dreyfus & Dreyfus modell handlar om att desto
mer “expert” vi blir p& nigot, desto bittre blir vi pa att rikta uppméarksamheten mot spe-
cifika detaljer i varje ny situation samt se monster med tidigare handelser (Benner
2003). Experten utvecklar en repertoar av bilder och tekniker for att kunna k&nna igen
monster eller saker i en situation for att koppla det till tidigare héndelser eller fall. I mo-
tet med en situation innebdr det en jdmforelse av helheten i det forflutna mot helheten i
den nuvarande situationen.

Utvecklingen utifran Dreyfus & Dreyfus modell kan jamféras med utvecklingen av tyst
kunskap. Ett exempel ar formagan att lasa rontgenplatar hos lakare som till en borjan
inte kan ’ldsa” rontgenplatarna men som gradvis borjar att ’se”.

“The X-ray is no longer a collection of fragmented radiological images of bodily or-

gans, but a representation of a chest full of meaningful connections” (Polanyi 1962:101
| Easterby-Smith & Lyles 2011:462)

10



Till en borjan ar lakaren beroende av bestamda regler for hur rontgenplaten ska forstas
da lakaren inte har nagon tidigare erfarenhet av vad som utgér monster eller viktiga de-
taljer. Med 6kad erfarenhet av rontgenbilder & andra sidan sa far lakaren mer erfarenhet
av rontgenbilder och kan tillslut ”1isa” bilderna. Polanyi gjorde ingen skillnad pa verk-
tyg for att kunna utfora en uppgift, det vill séga, att tyst kunskap kan omfatta saval en
hammare som facksprak (Haridimos 2011:453-477).

2.7.1. Kritik mot Dreyfus & Dreyfus

Pena (2010) och Field (2014) behandlar fragan om graden av intution och problemlds-
ning for experter i praktiken. Kritiken handlar om huruvida det i verkligheten &r sa hog
grad av intuition som styr en expert och sa lite problemldsning. Field (2014) menar att
det ar svart att tanka sig en ultraljudsexpert som inte tanker kring sin egna intution i
arbetet. Blantern, Boydell och Burgoyne (2013:306-357) kritiserar stegvisa utveckl-
ingsmodeller och menar de inte ska betraktas som defnitiva da det ar mojligt att ta sig
till en hogre niva genom att hoppa dver en viss niva. De menar vidare att stegmodeller
kan led atill hierarki och elitism och ifragasatter om sadana modeller faktiskt underlattar
praktiken. Field (2014) skriver att Dreyfus & Dreyfus-modellen inte ska tolkas som
definitiv men att den &r ett bra verktyg for att illustrera kompetensutveckling.

2.8. Community of practice

Community of practice ar en term myntad av Jean Lave och Etienne Wenger (Lave &
Wenger 1991) och &r ett begrepp for att forsta hur kunskap bildas genom samspel inom
sa kallade ”communities” (Gustavsson 2002) Centralt dr den grupp eller ”community”
som en nybdrjare kommer till och utvecklas genom. Hedin & Svensson (2011) dversat-
ter “community of practice” till "reflekterande gemenskap” och beskriver hur individen
lar genom att bearbeta erfarenhet och misstag tillsammans med gruppen. Individen och
gruppen lér sig genom att hjalpa varandra. Utgangspunkten &r att var deltagare indivi-
duellt kan sétta ord pa sina erfarenheter och mota 6vriga deltagares perspektiv (Hedin &
Svensson 2011). Nicolini, Gherardi & Yanow (2003) illustrerar community of
practice” med en studie om hantverkare pa skyskrapsbyggande. Att lara sig yrket
innebdr att gd med i en speciell gemenskap, en ”community”, som i detta fall bestod av
gruppen “’roof-strippers”.

”...anyone who wanted to learn how to work on a roof was obliged to engage in com-

plex interactive processes by which he gradually beacme part of the community...”
(Strati 2003:70)

Det &r genom gemenskapen eller gemenskaperna som saker och ting definieras , vad ett
bra eller daligt utférande av en arbetsuppgift innebar eller vad som &r viktigt /oviktigt.
Forstaelsen for vad ett arbete innebéar paverkas darmed av gemenskap och grupptillho-
righet. Sandberg & Targama (2007) menar att dven om det finnas en officiell policy
eller en beskrivning 6ver hur nagot ska utrattas ar det genom gruppens samspel som det
faktiska arbetsattet kommer till. Strati (2003:80) beskriver det malande med:

“Your company may define your job as processing thirty-three medical claims a day
according to certain standards, but the competence required to do this in practice is
something you determine with your colleagues as you interact day after day” (Strati
2003:80)
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Communities of practice kan vara synliga som osynliga, inom organisationen saval som
utanfér organisationen och medvetna som omedvetna (Pastoors 2007) De &r inte statiska
utan forandras over tid da medlemmar kan ga med och lamna (Roberts 2006) Det gar
inte att skapa “communities of practice” utan det &r ett verktyg for att illustrera hur en
individ lar sig fran en viss gemenskap (Lave & Wenger 1991) Likavil som “communi-
ties of practice” ar viktiga for att forsta hur individer och grupper ldr dr de samtidigt lika
viktiga for att forsta hur felaktig kunskap och forstaelse skapas. Pastoors (2007) presen-
terar forfattare som beskriver de negativa sidorna som ”communities of malpractice”.
Gruppen kan helt enkelt skapa ett felaktigt arbetssétt som inte stimmer 6verens med
organisationens pa grund av den sjalvfungerande naturen (Roberts 2006)

Hur ett arbete ska tolkas och forstas formas darfor av den ”community” en person till-
hor. Sandberg & Targamas (2007) menar att individens kompetensutveckling pa sa vis
formas av forstaelsen for arbetet. Om avsikten ar att andra forstaelsen skriver forfattarna
att

”...the activities should be designed to "break” the current circularity in our understand-
ing of work and redirect it to an alternative circularity of understanding” (Sandberg &
Targama 2007:86).

For att astadkomma denna brytning ar nagon form av reflektion avgoérande (Sandberg &
Targama 2007). Det ar genom reflektion som vart nuvarande satt att tanka ifragasétts
och likasa det nuvarande séttet att forstd. Reflektionens syfte ar att skapa distans till hur
vi forstar vart arbete och hur forstaelsen paverkar vad vi gor och hur vi utvecklas i arbe-
tet.

2.9. Reflektion - att uppmarksamma praktiken och forstaelsen

Reflektion handlar om att bearbeta erfarenheter och att 6ka uppmarksamheten mot ex-
empelvis det egna arbetet, hur jag agerar, handlar, anvander for typ av kunskap och med
vilka manniskor jag samarbetar med (Bie 2015) Det centrala ar en nyfiken och ifraga-
sattande attityd (Bie 2015). Forandring och utveckling sker genom att ifragasatta be-
stdmda tankesétt och rutiner (Nilsen, Nordstrom & Ellstrom 2012) och kan innebara att
rutinbaserat handlande eller praktik gors pa ett annat sétt, i en annan ordningsfoljd, eller
att jag gor nagot jag inte brukar gora (Bie, 2015.

Flera forfattare skiljer pa reflektion och kritisk reflektion (Thompson 2008) (Boud,
Cressey & Docherty 2006) (Bie 2015) (Hoyrup 2004). Rigg & Trehan (2008) menar till
och med att reflektion maste vara kritisk. Kritisk reflektion skiljer sig fran reflektion
genom att inte bara beskriva vad som har hént utan aven varfor (Hoyrup 2004) (Bie
2015). Thompson (2008) liknar det med skillnaden mellan en drama och en dokumen-
tar. Den kritiska reflektionen ifragasatter och kritiserar grundantaganden till vad vi tror
eller vad vi kan. (Boud, Cressey & Docherty 2006) Brookfield (2000) i Boud, Cressey
& Docherty (2006:35) anvéander uttrycket “Hunting assumptions”.

Kritisk reflektion méter utmaningar som att ifragasatta den egna professionen, att fram-
sta som besvarlig pa arbetsplatsen, svarighet att anvanda ny forstaelse i arbetet och var-
dagen samt att reflektion kan uppfattas som ineffektivt och irrelevant (Rigg & Trehan
2008) (HOyrup 2004) (Nilsen, Nordstrom & Ellstrom 2012). Svarigheten ligger fram-
forallt i att uppmuntra forandring men att inte ha férmagan att genomféra den (Rigg &
Trehan 2008).
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”if critical reflection heightens awareness of deep flaws in the systems and values of
their organizations, this in itself is unsettling, particularly if the individual is powerless
to make changes, either to the organisations or to their individual situation” Rigg &
Trehan 2008:378)

2.9.1. Hur gar reflektion till?

Det finns inga egentliga ratt- och fel utan det viktiga ar att reflektion faktiskt sker och
att du inte blir stord (Bie 2015) Det kréavs dock ett tydligt innehall i reflektionen ef-
tersom all erfarenhet inte har samma varde for den egna personliga eller yrkesmassiga
utvecklingen (Bie 2015).Under reflektionsprocessen kan komma upp manga tankar och
fragor och det géller da att fokusera pa det du faktiskt forstar. Mojligheterna till reflekt-
ion och vilka rutiner som kan granskas kritiskt och eventuellt forandras paverkas aven
av typ av yrke och de yrkesmaéssiga regler som géller (Bie 2015).

Flera forfattare lyfter fram skriftlig reflektion (Norton 2009) (R6nnerman 2012) (Dixon
2000). Framforallt ar skriftlig reflektion fordelaktigt da det dels underlattar for minnet
och dels att reflektion gar att g tillbaka till (Ronnerman 2012). Dixon (2000) beskriver
hur en skriftlig reflektion kan genomforas genom att sidan delas upp tva kolumner dar
den ena kolumnen star for vad som hande och den andra kolumnen 6ver de kanslor som
personen upplevde. Materialet kan darefter granskas gemensamt i grupp for att jamféra
varandras resultat (Dixon 2000) McNiff (2001) beskriver hur ens reflektioner efter vissa
intervall kan sammanstéllas for att pa sa viss forsoka hitta monster.

Bie (2015) beskriver reflektion som kan goras vid tre olika tillfallen. Reflektion fore,
under och efter en handelse. Kannetecknande ar dock att oavsett nar reflektionen gors sa
innebar det att forhalla sig till ett antal nyckelfragor (Se bilaga 2 for modell)

2.9.2 Trygghet och dialog

En viktig forutsattning fér gemensam reflektion ar samspelet i gruppen och att deltagar-
na kanner trygghet att dela med sig av tankar (Albinsson & Arnesson 2013).

Ett centralt begrepp ar dialog som aven aterkommer i litteraturen om organisatoriskt
larande. Framforallt &r Chris Argyris modell for olika typer av samtalsklimat refererat
(Dixon 2000) (Bie 2015) (Hedin & Svensson 2011) (Bochman & Kroth 2010) Argyris
beskriver att det kravs en sa kallad “modell 2-"dialog” for organisatoriskt larande till
skillnad fran en “modell-1" som préglas av en instdllning att vinna och att undanhalla
information som é&r kritisk mot den egna standpunkten (Hedin & Svensson 2011)Modell
2-dialog innebdr att vara 6ppen for andra perspektiv och att kunna ifragasatta den egna
praktiken (Hedin & Svensson 2011)

Wilhelmson & D66s (2012) anvander begreppet “dialogkompetens™ for att beskriva
formagan att tala och lyssna. Dialogkompetens kréaver bade narhet och distans till sjalv
som till dvriga deltagare. Wilhelmson & D606s (2012) beskriver det om en balans mellan
bejakande och ifragasattan vilket ar en balans mellan att klimatet varken &r for positivt
eller for kritiskt. Tva centrala begrepp &r integrering och differentiering (Wilhelmson &
D66s 2012) Integrering handlar dels om att bygga vidare pa vad andra sager och dels en
distans och villighet att sldppa det egna perspektivet. Differentiering handlar dels om att
synliggora olikheter i kunskap och forestallningar och dels att problematisera utifran
egen kunskap (Wilhelmsson & D66s 2012). Dixon (2000) gor &ven distinktionen mellan
”dialog” och “diskussion” och hénvisar till David Bohm, professor i fysik vid Univer-
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sity of London som menar att diskussion leder till olika uppfattningar och dialog till
samstammighet” (Dixon 2000:39)

Sammantaget kraver reflektion tillsammans med andra en samtalsledare som dels till-
godoser klimatet, dels fordelningen av ordet och dels styr innehallet sa det inte blir for
osammanhéngande (Bie 2015).

2.9.3. Att reflektera over tyst kunskap

Att reflektera over tyst kunskap kan forstas som en reflektion éver den egna kompeten-
sen och de rutiner som styr ens arbete. Framforallt &r det viktigt att upptéacka felaktigt
eller foraldrat arbetssatt. Rolf (1991) refererad i Hedin & Svensson (2011) beskriver en
risk som han kallar for fortrogenhetsfallan. Den innebar tyst kunskap som inte ifraga-
satts eller gors explicit genom reflektion och riskerar att skapa en félla av rutiner som
bygger pa felaktiga grunder. Nilsen, Nordstrém & Ellstrém (2012:404) menar att det
handlar om att” unlearn outdated or ineffective knowledge or habits that might other-
wise act as barriers to new learning”. Thompson (2008:24) beskriver liknande risk med
begreppet “mindless practice”.

Svarigheten med att reflektera dver tyst kunskap handlar om att kunskapen &r forkropps-
liga och uttrycks till fullo genom handling. Reflektionen handlar pa sa vis inte om att
satta ord pa kunskapen utan att rikta uppmarksamheten mot den. Det ar darfor behjalp-
ligt med reflektion i grupp da medlemmarna kan hjalpa varandra att upptacka sadant
individer inte kan se sjalva och for att satta ord pa erfarenheter (Bie 2015). P4 samma
vis kan gruppen behéva en utomstaende som granskar gruppens rutin. Easterby-Smith
& Lyles (2011) beskriver det som att ny kunskap genereras genom dialogisk interakt-
ion” dar tyst kunskap artikuleras i gemenskap med andra. Kunskap kan vara bade expli-
cit och tyst for medlemmarna i organisationen men blir framforallt explicit nér de traffar
representanter utanfor organisationen, ex. forskare (Nicolin, Gheardi & Yanow 2003).

2.10. Nivabaserat larande

| litteraturen om larande i organisationer beskrivs larande utifran nivaer (Sessa 2006)
(Elkjaer & Wahlgren 2006) (Ortenblad 2013). Vad teorin om larandenivaer sammanta-
get beskriver ar hur pa hogre nivaer handlar om att i 6kad grad ifragasatta och forandra
grundantaganden, normer och regler som styr vart arbete men aven det samhaélle vi lever
i (Ortenblad 2013) (Ellstrém 2004) (Nicolini, Gherardi & Yanow 2003) (Sessa 2006).

Mest kant ar begreppet single, double och triple loop-learning, myntat av Chris Argyris
och Donald Schon (Senge 1995) (Docherty 1996) (Nicolin, Gheardi & Yanow 2003)
(Hedin & Svensson 2011) (Albinsson & Arnesson 2012).

Lipzhitz (2000) &r kritisk mot Argyris och Schéns begrepp da de &r alltfor svara, svart
att visa om ett hogre larande har skett och att det inte finns nagon beskrivning for upp-
naelse av dem. Risken &r att begrepen blir till en jargong som inte kan omséttas prak-
tiskt (Lipzhitz 2000)

2.11. Ellstroms modell

Per-Erik Ellstrom beskriver larandet pa ett annorlunda vis jamfort med andra forfattare
genom att dels anvéanda tva larandelogiker och dels fyra olika nivaer av larande (ElI-
strom 2001) (Ellstrom & Hultman 2004). Ellstrém beskriver pa sa vis ett nivabaserat
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larande samtidigt som nivaerna satts i forhallande till varandra genom de tva dimens-
ionerna (eller logikerna) adaptivt- och utvecklingsinriktat larande.

Figur fran Ellstrom (2006:50)

Modellen beskriver fyra nivaer av handlande: Skill based , Rule Based, Knowledge ba-
sed och Reflective based. P4 den forsta nivan, “’skill- based”, sker handling pé rutin utan
medvetenhet 6ver handlingen och som en person inte kan beskriva i ord. Ellstrom(
2006:46) liknar det med tyst kunskap. Ett larande pa nivan”skill-based” kan ses som
bade positivt och negativt ur utvecklingsynpunkt. Det &r dels ett resultat av larande sam-
tidigt som det hindrar nya stt att utféra nadgonting pa. Rutinisiering frigor aven mental
och kognitiv kapacitet vilket ger en utrymme att dgna den kraften mot andra exempelvis
kreativa uppgifter. Att kunna klara av dagliga arbetsuppgifter medfor dven en kansla av
trygghet (Ellstrom 2001) (Ellstrom & Hultman 2004)

| motsats till Skill-based innebér Reflective action att ifragasatta mal, regler, rutiner och
varderingar samt att granska alternativa satt att handla pa. Ellstrom & Hultman (2004)
jamfor det med kritisk reflektion i den mening att det handlar om att ifragasatta det vi
tar for givet, inte bara pa arbetsplatsen men dven i samhallet.

Dessa fyra nivaer ses i ett samspel mellan de tva logikerna/dimensionerna anpass-
ning/utférande och utveckling. Den utférande logiken eller adaptiva dimensionen hand-
lar om en strdvan mot att rutinisera arbetet. Ellstrom & Hultman (2004) liknar det adap-
tiva larandet med Dreyfus & Drefyus modell da utvecklingen ligger i att automatisera
en handling. Det utvecklingsinriktade larande & andra sidan ar vad (Ellstrom 2001)
(Ellstrom & Hultman 2004) beskriver som en uppatgaende rorelse da det innebar att
bryta sig loss fran rutinbaserad handling mot dkad reflektion.

Ellstrom (2001) och Ellstrom & Hultman (2004) vill visa pa samspelet mellan adaptivt
och utvecklingslarande och att de tva logikerna kompletterar varandra i organisationer.
Dessutom finns det en positiv och en negativ dimension i respektive larandedimension
(Ellstrom 2001) (Ellstrom & Hultman 2004). Adaptivt larande kan i positiv mening
handla om ett bemastrande, att som ny pa en arbetsplats lara sig rutiner och regler, sam-
tidigt som det i negativ mening innebér att folja regler slaviskt. Likval for utvecklings-
inriktat larande som i positiv mening handlar om kreativt tdnkande samt i negativ me-
ning innebar en standig forandring (Ellstrom 2001) (Ellstrém & Hultman 2004)
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2.12. Att na ett hogre larande

Ellstrom & Hultman (2004) menar att det inte enbart handlar om att ordna tid for re-
flektion och ifragasattande utan det handlar lika mycket om individers forstaelse for
uppgiften, medvetenheten om larandetillfallen och egna tidigare erfarenheter saval som
emotionella och sociala faktorer sisom motivation och yrkesidentitet. F6r en mer ge-
nomgaende beskrivning av faktorer for utvecklingsinriktat larande se tidigare studie av
Allerstam & Haavisto (2015).

En av de storsta utmaningarna for utvecklingsinriktat larande &r tid. Det tar tid att
komma Gverens om forandring, att utvardera nuvarande processer, att lara bort gamla
satt och att lara sig nya. Ortenblad (2013) menar att tiden maste anvandas ratt. Det gar
inte att slentrianmaéssigt forlanga moéten “’bara for att” da det kan skapa kénslan av att
det riktiga arbetet forblir ogjort. Att forandring tar tid ska dock inte enbart betraktas som
negativt. Reflektion under langre tidsintervall ger en mognad och att sadan reflektion &r
annorlunda an den som &r omedelbar (Albinsson & Arnesson 2012).

Den kanske nast stérsta utmaningen efter tid ar motstand till utvecklingsinriktat larande
och reflektion da det handlar om att ifrdgasatta invanda rutiner och arbetséatt (Ellstrom
2004) (Nilsen, Nordstrom & Ellstrom 2012). Sandberg & Targama (2007:119) anvander
begreppet “kompetensfillan” vilket dr en ovilja till fordndring av forstaelsen av arbetet
eftersom en ny forstéelse tar individen tillbaka till ”novis”-stadiet, vilket inte stimmer
Overens med personens identitet som en "hdg-presterare” eller expert.

6. Metod Aktionsforskning

Detta avsnitt beskriver aktionsforskning som metod, kritik mot metoden, alternativ me-
tod, hur aktionsforskning genomfors.

6.1. Vad ar aktionsforskning?

Aktionsforskning anvands framférallt inom skolforskning som metod for larare att ut-
veckla sin praktik. (Ronnerman 2012) (Elliot 1991) (Altrichter, Posch, Somekh 1993)
(Norton 2009)Aktionsforskningens grundldggande egenskap ar att forandra praktiken
istallet for att enbart beskriva den (Elliot, 1991) Rénnerman (2012:21) skriver att akt-
ionsforskning

”...kan beskrivas som en idé eller ansats som tar utgdngspunkt i de frdgor man sjalv
staller sig i praktiken, verkar for att skapa kunskap och djupare forstaelse kring dessa
fragor och verkar for en forskning som leder till forindring”.

Aktionsforskning handlar om att prova nagot, exempelvis en idé, vilket aterspeglar
“aktion”. Forskning aterspeglar ett samspel mellan praktik och forskning genom ett
systematiskt arbete. Det centrala &r att arbetet tar sin utgangspunkt i praktikens fragor
(Rénnerman 2012)

6.1.2.Kunskap och aktionsforskning

Teoretisk kunskap, pastaendekunskap, och praktisk kunskap, fortrogenhetskunskap
maste motas och speglas mot varandra for att bilda ny kunskap (Gustavsson 2002)
Detta dr en grundpelare i aktionsforskning. Ronnerman (2012) menar att aktionsforsk-
ning innebdr en spanning mellan kunskapsfalt och att aktionsforskning handlar om en
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relation mellan “tdnkandet om praktiken och handlandet i praktiken” (Ronnerman
2012:21) Aktionsforskning handlar om att ta vara pa den kunskap som finns i en verk-
samhet och/eller praktik och att utmana den (R6nnerman 2012).

Framforallt handlar detta om att teori och praktik mots (McNiff &Whitehead, 2001).
McNiff (2002) beskriver aktionsforskning som en metod som bidrar med en férandring
fran ”improvning in schooling” till “improvement in education” (McNiff, 2002:13).
Med detta menar McNiff att”education” till skillnad fran “’schooling” handlar om en
process av kritisk reflektion dar det inte finns nagon expert i form av en larare som har
sanningen eller ratt svar.

Ronnerman (2012) skriver att métet mellan forskningen och praktiken blir fruktbart om
bégge parter visar forstaelse och respekt for varandras erfarenheter. Det innebér att

“kunna sdtta sig in i den andres perspektiv utan att for den skull tilldgna sig det” (Ron-
nerman 2012:26)

6.1.3. Kritik mot kritisk teori och aktionsforskning

Framforallt handlar den om att kritisk teori och aktionsforskning ar orealistiskt, har en
dvertro pa rationell konsensus mellan parter, missar komplexiteten av makt i relationer,
naiv forstaelse av grupper och att forskningen inte ar neutral (Cohen 2012) En del av
kritiken riktar sig mot det frigérande intresset och menar att frigérelse kan skapas utan
en kritisk ideologi (Cohen 2011). Vidare att forskningen mojligt kan skapa forandring
pa lokal niva men har inte tillrackligt med kraft for att férandra samhallet. Ytterligare
kritik beror fragan om hur forskaren ska forhalla sig som forskare och ifragasatter om
forskaren kan verka neutralt och objektivt eller utifran en politisk ideologi.

6.2. Metoddiskussion

Utifran de tidigare tva studierna pa Raddningstjansten Syd , finns det ett behov av
forskning som gor mer &n enbart beskriver. VVare sig det &r en fallstudie, fenomenogra-
fisk studie eller kvantitativ studie blir resultatet fortfarande att R&ddningstjansten Syd
stéller sig fragan “Hur gor vi?”.

I redovisningen av min fallstudie éver hembesoksprocessen kunde jag och min kurs-
kamrat gOra en gedigen redogorelse for brandmannens uppfattning 6ver arbetet med
hembesok. Vi hade anvant oss av flera olika datainsamlingsmetoder inkluderande ob-
servation, intervjuer och enkét. Trots detta stod vi utan svar nér vi fick fragan “hur gor
vi?” med avseende pa att skapa gemensam forstéelse for hembesoksarbetet inom Réadd-
ningstjansten Syd. Denna erfarenhet har foljt mig i forberedelserna for detta nya upp-
drag. D4 projektledaren specifikt uttryckt fragan "hur blir vi en ldrande organisation?”
fick det mig att soka svar i aktionsforskning.

Aktionsforskning sker generellt under flera ars tid. Detta ar en kandidatuppsats inom
ramen for Kandidatprogrammet i Personal & Arbetslivsfragor vid Lunds Universitet.
Vilket innebdr att jag har begransat med tid och utrymme for att egentligen genomfora
aktionsforskning. I och med Raddningstjansten Syds fyradriga projekt kommer denna
studie darfor att fungera som en pilotstudie for fortsatt arbete.

Ett alternativt tillvagagangssatt skulle vara en fallstudie. Cohen (2011) skriver att for en
nybliven forskare kan det vara svart att dra skiljelinje mellan aktionsforskning och fall-
studier. Det avgdrande ar huruvida studien innehaller en handling och om den &r riktad
mot att férandra och/eller utveckla. Stammer det in pa ens studie ar det aktionsforskning
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till skillnad fran en fallstudie som enbart samlar data. (Cohen, 2012). Fallstudier kan
aven vara en del i en storre aktionsforskning tillsammans med andra olika datainsam-
lingstekniker sdsom intervjuer, observationer och dokumentstudier. A ena sidan skulle
en fallstudie kunna bidra med en djupare forstaelse for hur just det aktuella styrkelaget
arbetar med insatsrapporter samt hur de definierar centrala begrepp sdsom “’larande” ,
“erfarenhet”, “reflektion” och “lirande organisation”. A andra sidan ger fallstudien i
slutdndan enbart svaret pa fragan ”’Vad” i den mening ”Vad siger styrkelaget/Vad tyck-
er styrkelaget” alternativt "Hur definierar styrkelaget dessa begrepp”. Rdddningstjansten

uttryckliga forfragan genom min kontaktperson #r ”Hur ska vi gdra?”.

Mot bakgrund av dels tidigare studier och bristen av reflektion och dels projektledarens
forfragan ser jag aktionsforskning som en relevant metod.

6.3. Hur genomférs aktionsforskning?

Aktionsforskning myntades av Kurt Lewin som beskrev det utifran av fyra steg.
Roénnerman (2012:34) forklarar Lewins fyra steg som:

a) utifran egna erfarenheter planera en aktion

b ) aktionen genomfors

c) aktionen f6ljs genom att observera vad som hander och

d) resultatet blir foremal for reflektion som leder vidare till ny planering.
Ké&nnetecknade for aktionsforskning ar att den brukar illustreras som en spiral eller
virvel (McNiff 2002). Att beskriva det som en spiral skapades av Kemmis och
McTaggart vilka baserade illustrationen pa Kurt Lewins fyra steg. (Rénnerman 2012)
(Cohen 2011) (Elliot 1991). Nedan visas en version av Rénnerman (2012).

Figur av Valencia College 2014.

Aktionsforsknings-spiralen illustrerar hur aktionsforskning bygger pa att djupare forsta-
else for praktiken skapas genom att deltagarna systematiskt tvingas reflektera dver det
man gor (Ronnerman 2012) Aktionsforskning behdver inte borja med en planerad for-
andring utan kan ta sin bérjan i en reflektion som leder till en férandring och darefter
planerar en ny aktion. (Roénnerman 2012) Det handlar om att I6pande prova sig fram
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och utvérdera varje steg och att samtidigt dokumentera vad som gors. Altricher, Posch
& Somekh (1993:6) skriver:

“It is charactherized by a continuing effort to closely interlink, relate and confront ac-
tion and reflection to reflect upon one”s conscious and and unconscious doings in order
to develop one’s actions and to act reflectively in order to develop one’s knowledge”
(Altrichter, Posch, Somekh, 1993:6)

Den inledande fasen av en aktionsforskning innebér att ringa in och definiera det pro-
blem eller en generell 6nskan eller idé om nagonting som kan forbattras (Cohen 2011)

Aktionsforskaren bor undvika fragor som han eller hon inte kan paverka.(McNiff 2002)
Generellt ar aktionsforskning anpassat for utbildningsfragor och dar det finns en énskan
att forbattra praktiken genom djupare forstaelse for densamma. McNiff (2002) menar att
aktionsforskningen i de flesta fall lampar sig pa mikronivd och mindre lampad for
makro-niva. Exempelvis ar fragor om socioekonomisk status och dess relation till yr-
kesframgang mindre lampade for aktionsforskning (Elliot, 1991). Mer passande prob-

lem &r “I would like to improve the quality of oracy in my English lessons”(McNiff
2002:75)

6.3.1. Att valja aktion/handling

Det finns inget speciellt sétt eller speciella tekniker for att genomféra aktionsforskning
och forskaren &r fri att valja olika metoder i processen (Rénnerman 2012). Datain-
samlingsmetoderna kan variera mellan dagboksskrivande, enkéter, observationer, dis-
kussionsforum, litteraturstudier, foreldsningar med mera. (Ronnerman 2012) (Norton
2009). Aktionsforskningens design behdver inte utformas som traditionell experimentell
forskning. Norton (2009:63) skriver att

”Since the aim of action research is to implement change, such experimental methods
are not so useful beacuse they are based on tightly defining and controlling variables
that do not allow you to fine tune or change the experimental design”

Det viktiga &r att anvanda verktygen sa att de bidrar till sjalvreflektion och dialog for att
skapa distans till den egna praktiken Vad som ska anses vara “data” att samla in beror
pa forskningsfragan (Rénnermann, 2012).

6.4. Dagboksanteckningar

En vasentlig metod for datainsamling i aktionsforskning ar dagboksanteckningar (R6n-
nerman 2012). Dagboksanteckningar ger dels mojlighet till sjalvinsikt, dels fungerar de
som minne och dels ett satt for att identifiera problem. (R6nnerman 2012)

Ronnerman (2012) skriver att det initialt kan uppsta fragetecken i form av “vad ska jag
skriva?” och "hur ska jag skriva?” hos den som ska borja fora dagboksanteckningar.
Ronnerman (2012) menar da att man bor skilja pa dels praktisk reflektion vilket innebéar
en redogorelse for vad som hant och dels en diskuterande reflektion vilket ar de fragor
som individen vill diskutera med kollegor eller arbetslag. Utover dessa tva reflektions-
delar finns det en tredje som kallas “’teoretisk reflektion” dé erfarenheten/erfarenheterna
ska anknytas till forskning och teori (Ronnerman 2012). McNiff & Whitehead (2001:
207) skriver ” “Remember that any improvement is still improvement, no matter how
small”. Det vill sdga att dokumentationen inte kan lamna nagonting utanfor bara for att
det uppfattas som litet eller som om ingen forandring har skett. Att en fordndring har
skett kan kanske forst upptackas efter en langre period. Det &r darfor vasentligt att fora
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noggrann dokumentation éver arbetsprocessen och idéer som kommer upp i det I6pande
arbetet. McNiff (2002) rekommenderar summeringar Over anteckningar inom vissa tids-
ramar sasom var fjarde vecka vilka dven kan delas med andra. Summeringarna kan visa
pa monster och eventuell forandring.

6.6. Trovardighet

En central aspekt av forskning ar fragan om huruvida det forskaren har producerat &r
trovirdigt. Denna fraga brukar beskrivas genom begreppen “’validitet” och ’reliabilitet”
(Denscombe 2009) (Cohen 2011). | aktionsforskning &r begreppen dock problematiska
da de ar alltfor akademiska (Ronnerman 2012). En del forskare menar till och med att
det inte &r relevant att anvanda begreppen validitet och reliabilitet inom aktionsforsk-
ning. Istallet &r det avgorande att aktionsforskningen tillkommit genom en demokratisk
process dar deltagaren/deltagarna har deltagit i att utforma studien (Rénnerman 2012).
Andra forskare menar att det viktigaste &r forskarens tolkning av den insamlade datan
och att den &r trovérdig. Rénnerman (2012) menar att hon anser vara det viktigaste
ifrdga om trovardighet ar forskarens sjalvkritik.

Avgorade ifraga om aktionsforskningens trovardighet ar dock huruvida aktionsforsk-
ningen har bidragit till att forandra praktiken och pa vilket satt (Ronnerman 2012) (Al-
trichter, Posch & Somekh 1993).

6.7. Etiska aspekter

En forskare behover ta hansyn till flera etiska standpunkter i sitt arbete. Det handlar dels
om att skydda deltagarnas intressen, dels att som forskare gora arliga och opartiska ana-
lyser och dels att allt deltagande é&r frivilligt (Denscombe, 2009). Forskaren behdver
dessutom ta hansyn till konfidentialitet vilket innebér att det inte ska ga att identifiera
deltagarna (Denscombe, 2009). Sist men inte minst beh6ver forskaren erhalla samtycke
fran deltagarna. I Bilaga 1 aterfinns informationsbrev delats ut till deltagarna. Har ater-
finns information om fragor sasom frivilligt deltagande, vad studien handlar om, hur
kommer resultatet att vara tillgangligt och hur jag att samla in data.

Att skydda deltagarnas intressen innebdr att deltagare inte ska drabbas vare sig fysiskt,
psykiskt eller personligt av att delta i studien (Denscombe, 2009).

Studien kan innebdra obehag. Reflektion bygger pa att kritiskt granska dels sig sjalv,
dels sina kollegor och dels den egna organisation. Min roll som samtalsledare under
traffarna ar central for att uppratthalla ett samtalsklimat som inte blir obehagligt. Re-
flektion och ifragasattande av sin praktik kan medfora en osakerhet och sankt sjalvfor-
troende. Det & min avsikt likt med de fysiska riskerna, att vara tydlig i introduktionen
att Raddningstjansten Syd inte pa nagot satt gor ett daligt jobb utan att detta ar ett arbete
som vill ta det som ar bra till battre. Viktigt ar studiens avslut da jag inte kan riskera att
lamna ett Oppet sar bland deltagarna. For att sékra detta kommer min kontaktperson att
delta i varje traff med styrkelaget samt att hen &r kvar i organisationen och kommer
fortsatta med storre projektet fran och med 2016.

Konfidentialitet handlar om att det inte ska ga att identifiera vilka personer som med-
verkat i rapporten. Jag kommer ej att dokumentera namn, alder, styrkelag eller station i
denna studie. Deltagarna kommer att presentera som “ett styrkelag inom Réddnings-
tjansten Syd”. Da projektledaren har genomfort urvalet vet hen ddrmed vilka deltagarna
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ar. Alternativet hade varit att jag sjalv kontaktat styrkelag och inte gatt genom projekt-
ledaren. Da jag dels har begransat med tid for studien och dels begransad legimitet inom
Raddningstjansten Syd har jag sett mig tvungen att anvanda min kontaktperson for att fa
tillgang till organisationen.

7. Projekt Raddningstjansten Syd

| detta avsnitt beskriver jag syfte, urval av deltagare, val av datainsamlingsmetod, tro-
vardighet och etiska aspekter.

7.1. Syftet

Syftet &r att testa aktionsforskning som metod genom att forsoka forbattra hur insats-
rapporterna fylls i. Amnet bygger pa tidigare studier av Sanne (2013) och dokumentar
fran Sveriges Radio som lyfter fram hur Raddningstjanst i Sverige generellt har svart att
ta vara pa erfarenheter och att fylla i insatsrapporter. | samrad med projektledaren val-
des insatsrapporterna som praktik att forsoka forandra.

7.2. Urval

Urvalet bestar av ett styrkelag inom Raddningstjansten Syd.

Urvalet genomfordes som bekvamlighetsurval av projektledaren da styrkelaget ifraga
var det styrkelag som hade tid.

7.3. Antal traffar

Aktionsforskning genomfars normalt under flera ar. Da detta &r ett pilotprojekt med
begransad tid omfattas studien av tre stycken tréffar. Var traff planerades till 60 minu-
ter.

7.4. Reflekterande gemenskap

Tréaffarna har ordnats som reflekterande gemenskaper (McNiff 2002) . Reflekterande
gemenskaper bygger pa idén att individen tillsammans med kollegor far méjlighet att
sjalv/sjalva skapa kunskaper jamfort med att fa det presenterat av andra (R6nnerman
2012). Genom att skapa kunskapen tillsammans ar det dels ett konkret sammanhang
som berdr och dels att bade individen och gruppen far mojlighet att satta ord pa kunskap
och erfarenhet och darmed 6ka den gemensamma kunskapsbanken (Rénnerman 2012).

7.5. Faltanteckningar
Tréaffarna har dokumenterats med hjélp av faltanteckningar under och efter traffarna.
Under projektets gang har jag lopande fort loggbok Over arbetsprocessen.

8. Resultat

8.1. Traff 1
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Forsta traffen handlade om att introducera projektet och vad vi skulle gora.

Det blev initialt motstand och tog nastan hela timmen for att komma fram till vad vi
skulle 4gna oss at. Nar jag pa forsta traffen beskrev hur metoden kan ses som att tanka
om ténkande fick jag dels kommentaren “det 4r som att skilja pa tva eller tre groggar”
och dels ”detta dr ju som inception” [fOrfattarens anm: Inception: film om hur en grupp
manniskor fardas i parallella varldar)

En deltagare sa att de inte har nagra problem med att lara och att reflektera. De fyller i
arbetsrapporterna hur bra som helst. Det &r cheferna som borde vara hér istallet. Delta-
garen fick medhall av dvriga i gruppen. Det lyftes fram en tidigare insats dar brister
uppmarksammats men som de menade inte hade lett till nagra forandringar. Vidare
beskrev en deltagare att hen arbetat dar i manga ar och det ar alltid samma visa. Att det
inte finns pengar. Jag fragade om Gvriga hade liknande erfarenhet och de hade de. En
annan deltagare menade att det inte ar nagot personligt men att de har dalig erfarenhet
av liknande projekt, att ledningen” gar ut med pompa och stat att ’nu ska vi gora det
hir!” , men att de redan har bestdmt sig i forvag och bara fragar for skens skull.

Motstandet ebbade ut i bikupor dar deltagare pratade med varandra och projektledaren
med ett par deltagare. Jag fick acceptans av gruppen da en av deltagarna sa “nu ska vi
vara snilla mot Calle” med avseende pa att jag gjorde detta som mitt examensarbete.

Att gruppen reflekterade Over insatser, det lyfte gruppen fram. En av deltagarna sade
dock att det ar olika typer av reflektion beroende pa typ av insats. Det en av deltagarna
berittade var att vid insatser som gér under "LSO” (lagen om skydd mot olyckor) gor
man en mer omfattande reflektion éver insatsen, och hanvisar tillbaks den tidigare
namnda insatsen. Efter en stund sade en deltagare att det inte gérs nagon motsvarande
reflektion pa dvningar.

Motet fortsatte i bikupeformat. Nér vi borjade narma oss slutet pa traffen summerade
jag vad vi pratat om och fragade om vad de 6nskade testa till nasta traff. Jag fragade om
att reflektera pd 6vning. Vi bestamde att styrkelaget till nasta traff skulle reflektera Gver
évningen pa samma satt som en insatsrapport.

8.2. Traff 2

Styrkelaget hade skrivet ner positiv och negativ kritik fran en 6vning de deltagit i.

Den skriftliga reflektionen hade gett flera positiva och negativa punkter. Tidigare hade
styrkelaget utvarderat 6vningar muntligt. Det beskrevs av gruppen som att de sitter ef-
terat och pratar men att det inte blir mycket av det som ségs.

En speciell lardom fran den 6vning de reflekterat Gver var att "strajpa” , en viss teknik
for att lyfta ut skadade ur fordon. Det beskrevs av en deltagare att "detta borde vi verk-
ligen sprida vidare, detta ska alla kunna". Problemet beskrevs som att det inte finns na-
gon "vag" till évningsledningen. Det vill sdga, en vag for att sprida informationen vi-
dare.

En av deltagarna menade att vi borjade i fel &nde av problemet, problemet lag inte i att
de skulle reflektera mera, utan hur kunskapen sprids i organisationen. Deltagaren me-
nade att om alla styrkelag skulle lamna skriftlig reflektion pa évningar skulle det 6ka
mangden datahantering. En annan brandman menade dock att det den skriftliga reflekt-
ion &r viktig for dvningsledningen och for att évningar att bli battre.
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Traff nummer tva gav aven upphov till information utanfér amnet reflektion och erfa-
renhet. Exempelvis att deltagarna énskade aterkoppling pa insatsrapporter och forbatt-
ringsforslag och att de 6nskade 6vningstid som var frikopplat fran ordinare tjanst.

Under motet pratade vi aven om det intranat dar insatser far en kort kommentar om ex-
empelvis hur det gick och vad som behdver bli battre. Jag fick fragan om jag vill se hur
systemet ser ut da vi i lokalen hade tillgang till en powerpoint. Efter en timme avslutade
jag motet och sa att vi var klara men for de som ville vara kvar och titta pa systemet fick
de vara kvar. Uppgiften till traff nummer tre enades vi om att styrkelaget dels skulle
gora en likadan reflektion igen pa nasta dvning och dels ge den till dvningsledningen.

For att titta pa intranatet stannade tva deltagare kvar. Vi borjade titta pa systemet och
under visningen utbrast en deltagare “Calle, jag forstar nu att vi behéver bli en larande
organisation”, med avsikt pa att systemet var rorigt och att det fanns stor del informat-
ion om forbéattringar bland kommentarerna. Deltagaren fragade dven projektledaren om
en specifik handelse och huruvida projektledaren forstod utifran kommentaren i intrana-
tet vad styrkelaget var i behov av (om de tolkade behovet pa samma sétt). Projektleda-
ren svarade att givetvis inte eftersom behovet inte stod uttryckligen i texten.

8.3. Traff 3

Vi borjade traff tre pa samma vis som traff tva. Jag bérjade med att presentera vad vi
gjorde forra gangen och fragade om de uppfattade det korrekt. Efter det fragade jag hur
det gatt med uppgiften till dagens traff. De hade skickat reflektionen som ett e-mail till
évningsledningen men inte fatt ndgot svar an. Pa grund av det tappade traffen energi da
det inte var samma aha-upplvelse som pa traff nummer tva. Vi fortsatte att prata om att
sprida information och lardomar fran erfarenheter. Jag frigade om “strajpningen” och
hur de tror att den kunskapen kan na andra inom R.Syd.

Pa tal om erfarenheter och lardomar fram 6vningar kom en deltagare pa en tidigare 6v-
ningar och lardomen att sakra bagge korfalt vid olyckor pa motorvag och att sakra hyt-
ten for lastbilar.

Den tredje traffen blev speciell da den efter cirka 25 minuter brots av att styrkelaget fick
larm. De kom sedan tillbaka efter ca 20 minuter och vi fortsatte. Dock hann vi inte mer
an 15 minuter néar ytterligare larm kom. Efter ytterligare 20 minuter kom de dock till-
baka. Jag fragade om hur de upplevt tréaffarna. En deltagare hade missat traff 2 och
kunde inte riktigt svara pa hur denne upplevt det. En annan menade att det var intres-
sant. En tredje deltagare beréattade att hen var besviken over att det inte blivit nagot
konkret. Brandmannen menade att de forsta tva traffarna givit nagonting i form av att vi
pratat, reflekterat och antecknat detta. Han saknade detta pa det tredje motet och att vi
inte pratat om den senaste 6vningen. Pa fragan vad de tva forsta traffarna givit sa be-
skrev hen ” ja att vi satt tillsammans, pratade och skrev ner, att folk sa “ja just det”
”aha-upplevelser” ”kom upp grejer de andra inte tankt pa”.
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9. Analys och diskussion

9.1.Hur kan en larande organisation forstas?

En larande organisation kan forstas som en organisation som lar sig genom motet mel-
lan den formella strukturen och den levda praktiken. Det &r en standigt pagaende pro-
cess ddar organisationen strévar att dels vara och dels att bli en larande organisation.
(Nyhan et al 2003). Detta mote beskrivas med begreppen Top-Down och Bottom-up.
Randle (2009) och Kilhammar (2014) lyfter fram vikten av forandringskraft som tillats
fardas och omformas i organisationen, det vill séga Bottom-up. En larande organisation
ska dock inte forkasta Top-Down eller formella rutiner, arbetsbeskrivningar och regler
med mera. | likhet med Senge (1995) gar det att beskriva som att bara for att vi har lart
oss ett nytt sprak behover vi inte sluta med det gamla. Det ar istéllet en fraga om att
kunna tva olika sprak och att veta nar vilket sprak passar bast. Yukl (2013) beskriver
hur Top-Down kan férstas som passande for formella rutiner och strukturer och Bot-
tom-up for forandring och innovation.

Ellstrém (2001) och Ellstrom & Hultman (2004) fangar processen mot en larande orga-
nisation genom modellen for anpassnings- och utvecklingsinriktat larande. Den omfat-
tar dels anpassningslarandet som illustrerar rutinisering av arbetet i likhet med tyst kun-
skap och Drefys & Dreyfus modell. Detta beméastrande kan forstas som en naturlig del
av en individs yrkesutveckling utifran Dreyfus & Dreyfus modell och som nagonting
positivt eftersom bemastrandet ar ett tecken pa larande. Den negativa sidan handlar om
nar rutiniseringen har blivit féraldrad eller en “mindless practice”. Dirav reflektion for
att skapa en uppmarksamhet mot rutin och praktik. Reflektionen syftar aven till att
uppmérksamma vilken kunskap en individ och grupp anvander och tar till sig i sitt yrke.
Det hor i sin tur ihop med forstaelsen for arbetet som ger olika individer olika erfarenhet
av samma arbetsuppgift da de genom olika forstaelser utfor det olika.

Utmaningen att bli och att vara en larande organisation kan forstas som balansgangen
mellan hur larande kan forstas som dels en bemastring genom larande och dels ett hin-
der mot nytt larande. Ytterligare beskrivning ar att féra en balans mellan den kortsik-
tiga produktionen/anpassningen och samtidigt den langsiktiga utvecklingen. Detta skri-
ver aven Backlund & Petterson (2015) och Allerstam & Haavisto (2015).

For att ifragasatta sig sjalv och sin kompetens, sin arbetsplats och de egna vérderingarna
ar trygghet viktigt och ett forum dér det finns utrymme for tes, antites och syntes. Med
andra ord &r det viktigt vid moten att en samtalsledare forklarar skillnaden mellan dialog
och diskussion och vad syftet med motet ar. Ett mote med kritisk reflektion maste ha ett
tydligt syfte eftersom all erfarenhet inte ar relevant att reflektera kritiskt pa.

Diskussion

R.Syds definition ar i likhet med 6vriga definitioner av en larande organisation sasom
Fackforbundet Kommunal, Géteborgs stad, Nationalencyklopedin, Docherty (1996) och
Granberg & Ohlsson (2014). Karnan i de olika definitionerna bygger pa att organisat-
ionen ska ta vara pa erfarenheter fran individ, grupp och organisation for att utveckla
och forbattra verksamheten. En grundidé som ar densamma idag och som den var pa
1980-talet. Det viktiga ar dock att uppmarksamma vilken verksamhet som den egna
organisationen agnar sig at. Det ar exempelvis skillnad pa bilindustri som kdampar om en
global marknad och raddningstjanst som onskar bli béattre pa att ta vara pa erfarenheter.
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Det ar darfor viktigt att R.Syd fokuserar pa vad just deras verksamhet producerar och
vilka erfarenheter som gors. Ett verktyg for detta & community of practice for att illu-
strerar hur olika delar av organisationen kan ha formellt sett samma arbetsuppgifter men
praktiskt olika erfarenheter beroende pa forstaelsen av arbetet (Sandberg & Targama
2007). Teori6versikten ger en forstaelse for begreppen erfarenhet och kompetensut-
veckling i R.Syds definition av en larande organisation. Svarigheten i definitionen lig-
ger i orden “bittre sitt” dd dess innebdrd har olika innebord beroende pa vem du fragar i
organisationen. Det kan forstas utifran Top-Down och Bottom-up dar tva tydliga mot-
poler drar at var sitt hall i likhet med Nyhan et als (2003) figur.

For R.Syd blir det patagligt att det finns en formell dimension. Verksamheten &r en
kommunal raddningstjanst med ett samhallsuppdrag. Vad forandringen till en larande
organisation handlar om &r att méta medarbetarna som omsétter detta uppdraget. Med
andra ord att folja och granska deras verklighet, hur den ser ut, och att hela tiden syste-
matiskt folja och dokumentera vad som sker, erfarenheter som gors och stimma av att
uppdraget och det utférda ligger i linje med varandra. Hedin & Svenssons (2011) figur
éver hur pastaendekunskap och fortrogenhetskunskap mots ar en illustration hur tes,
antites och syntes moter varandra och bildar ny kunskap. Det &r inte tillréckligt att bara
se till pastaendekunskap eller enbart fortrogenhetskunskap, utan de tva maste motas. Pa
samma vis ar det otillrackligt att folja upp ett uppdrag med att antingen enbart beskriva
vad som formellt ska genomforas eller att enbart fraga vad som har genomforts. Den
larande organisationen fragar vad som har genomforts och jamfor det sedan med vad
som ska genomforas och justerar verksamheten dérefter. R.Syd riskerar annars att
skapa fortrogenhetsféllor och en ”mindless practice”. Pa sétt och vis en skuggverksam-
het dar det skapas ett stort avstand mellan vad som formellt séags och vad som informellt
gors. En avvikande praktik ska dock inte enbart betraktas som nagonting negativt for
organisationen. Det &r just detta som ar erfarenheter och som organisationen behdver
mota och ta vara pa. Detta kan jamforas med arbetet om Hembesoksprocessen.

Hur ska arbetet dokumenteras systematiskt? Fordelaktigt kan dagboksanteckningar
foras enligt Ronnermans (2012) beskrivning med olika kolumner, det vill s&ga, en teore-
tisk och en praktisk reflektion. Det viktigaste ar att reflektion, vare sig det sker genom
dagbok eller annat sétt, sker skriftligt. Det hjalper minnet och underlattar for samman-
stéllning av monster jamfort med muntliga diskussioner.

Det nuvarande systemet ifraga om dokumentation ar insatsrapporterna. Tidigare studier
for bade Raddningstjansten i Sverige och fran R.Syd pekar mot svarigheten att ta vara
pa erfarenheter. | samrad med projektledaren valdes darfor insatsrapporterna som prak-
tik att forsoka forandra.

9.3 Hur kan aktionsforskning forandra hur insatsrapporterna fylls i?

Arbetet blev inte som planerat utan tog en ny véndning genom forsta motet och blev
istallet att handla om reflektion pa évning. I detta pilotprojekt upplevde inte styrkelaget
insatsrapporterna lika problematiskt som projektledaren. Istallet gav styrkelaget utlopp
for frustration mot vad de beskrev som ”ledningen” och erfarenhet av tidigare fordnd-
ringsprojekt dar de inte haft mojlighet att fora fram en asikt. En deltagare menade att de
som borde delta i detta projekt var ’ledningen” och att de redan gor ett bra arbete med
att lara av insatser.
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For att aktionsforskning ska kunna foréndra hur just insatsrapporterna fylls i behdvs en
battre forankring hos styrkelaget och att de sjélva upplever det som ett problem.

Diskussion
Jag upplevde det svart att fa igang gruppen att reflektera kring deras arbete.

Den initiala planen var att for forsta motet introducera studien, aktionsforskning, om
larande organisation och informera om de etiska riktlinjerna da framforallt att deltagan-
det ar frivilligt. Min tanke var att styrkelaget till traff tva skulle gora nagon form av
skriftlig reflektion. Fran Bie (2015) hade jag omarbetat en sa kallad reflektionsprocess,
dar reflektionen delas in i distinkta steg for att gora det lattare och tydligare. Jag hade
forberett en plan men gick inte att fullfélja da motet tog en ny vag genom motstandet
mot begreppet larande organisation och forandring fran den sa kallade”ledningen”.

Efterat var jag anda néjd med att vi tillsammans kunde hitta ett problem och en aktion
att prova. Det viktiga ar trots allt att jag som forskare inte bestammer vad och hur det
ska goras utan att styrkelaget sjalv driver de fradgorna. Att tvinga pa ett visst satt att re-
flektera pa eller en viss process hade gatt emot aktionsforskning som metod. Ur det per-
spektivet lyckades den forsta traffen. En av lardomarna ar att en timmes tid inte racker
utan det borde vara minst tva timmar. Den forsta timmen behdvs for att finna en ge-
mensam utgangspunkt och ytterligare en timme att utforska amnet vidare.

Det som nog skapade initialt motstand var att jag anviinde ordet “ledningen”, nir jag
beskrev om varifran ~Lirande organisation” kommer ifrén. Jag ténkte mig inte for utan
menade att det var skrivet i verksamhetsplanen. Projektledaren kunde da ga in och for-
klara att det vi gor &r ett pilotprojekt for ett kommande arbete. Det initiala motstandet
mot reflektion och projektet ebbades ut av det faktum att jag var student och héll pa
med min examensuppsats. Hade jag varit ensam hade projektet sannolikt Iast sig. Mis-
sen har var att jag 6verskattade hur mycket gruppen visste om projektet och den nega-
tiva instdllningen till ”ledningen”. Forankringen for fragan om hur raddningstjénst tar
vara pa sina erfarenheter var helt enkelt for dalig i gruppen. | efterhand tanker jag att det
ar en fraga for forslagsvis en fallstudie att undersoka och sedan for ett aktionsforsk-
ningsprojekt att forandra. Forankringen med gruppen om det upplevda problemet var
inte stark. Det upplevda problemet var projektledarens och inte nagot som styrkelaget
upplevde. Tréffen blev dock framgangsrik da styrkelaget kom fram till att de inte reflek-
terade skriftligt pa 6vningar.

Jag upplevde det genomgaende svart att fa samtliga deltagare att féra fram en asikt och
vissa deltagare pratade i regel mer &n andra. Ytterligare svarigheter var den blandade
sammansattningen av deltagare da det inte var en homogen grupp traff till traff. Under
den forsta traffen var det fulltaligt styrkelag med undantag av en deltagare som kom
senare, under andra traffen var en deltagare fran forsta traffen borta samtidigt som en ny
deltagare tillkommit. Under den tredje och sista traffen saknades tva deltagare fran styr-
kelaget fran tidigare traffar samtidigt som en ny deltagare tillkommit. Sammantaget var
det aldrig samma grupp fullt ut traff till traff.

Det var bra projektledaren var med pa samtliga traffar. Hen fick hela tiden svara pa fra-
gor om systemet och berétta om olika delarna. Jag tror effekten blev enormt stérre jam-
fort med om jag hade gjort traffarna sjélv. Pa sa vis tror jag att traffarna blev nagot mer
an om jag gjort dem sjalva. Exempelvis att projektledaren kunde beratta om intranatet,

beslutsprocesser och vilka personer som arbetade med vilka fragor och vart brandméan-
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nen kan vanda sig med information. Tréffarna gav pa sa vis upphov till reflekterande
gemenskaper och kunskapsmaten. Dels kunde deltagare mota varandra med olika per-
spektiv sasom ifraga om positivt eller negativt ifrdga om skriftlig reflektion till Gvnings-
ledningen. Dels kunde styrkelaget och projektledaren utbyta information sasom att be-
ratta om onskemal om frikoppling fran ordinare tjanst vid 6vning och hur kommentarer
I intranétet uppfattas olika.

Vad som ar utmaningen tror jag i detta fall inte handlar om vad Sandberg & Targama
(2007) beskriver som en ovilja att bli novis pa nytt utan snarare det som Rigg & Trehan
(2008) beskriver. Det vill saga, ett ointresse av att d4gna sig at férandringsarbete nar det
inte upplevs som mojligt att fordndra verksamheten. Vad styrkelaget gav upphov for var
hur det inte spelade nagon roll for vad de skrev for att det anda alltid saknas pengar.

For fortsatt arbete tror jag att det viktigaste aktionsforskningen bidrar med till arbetet
med insatsrapporterna ar skriftlig reflektion. Min uppfattning av styrkelagets skriftliga
reflektion pa 6vningarna var att de upplevde det som mer givande jamfort med att en-
bart féra muntliga diskussioner. En deltagare var kritisk till att 6kad skriftlig reflektion
gav upphov till mer data att bearbeta. En annan deltagare svarade att det i det aktuella
fallet var viktigt for utveckling av évningsledningen. Utifran den frustration som styrke-
laget beskrev pa det forsta motet forstar jag uppgivenheten i att fora dagbok eller skrift-
lig utvéardering da det upplevs som lonldst. Trots denna negativa erfarenhet ar det enligt
min asikt centralt for utvecklingen av insatsrapporterna och tillvaratagande av erfaren-
heter. Det & genom dokumentation som data och information kan byggas upp som i
langa loppet bildar ménster 6ver saker som kan och behover forbattras. Aktionsforsk-
ningen gor pa sa vis brandméannen till forskare i sin egen praktik genom att ge dem ett
vetenskapligt arbetssétt.

For det fortsatta arbetet med insatsrapporterna tror jag att projektledaren och R.Syd be-
hover arbeta mer med aterkoppling pa insatsrapporter och forbattringsforslag for att
skapa ett fortroende for forandring i organisationen. Denna studies generaliserbarhet ar
begransad till styrkelaget ifraga och bor undersckas vidare i organisationen. Exempelvis
genom fallstudier med blandad metod i likhet med tidigare uppsats 6ver Hembesoks-
processen.

Det ar mojligt att fortsatt traffar hade paverkat hur insatsrapporterna och hur de fylls i.
Under andra traffen, i visningen av internsystemet, gav en deltagare uttryck for en aha-
upplevelse och “Calle, jag forstar att vi behover bli en larande organisation”. Det hand-
lade om att deltagaren uppmarksammade hur svart det ar for exempelvis projektledaren
att tolka en beskrivning av en insats ndr den formuleras otydligt. Det vill siga, att &ven
om det &r tydligt for deltagaren vad som behdvs och vad om uttrycks i en viss beskriv-
ning av en insats ar det inte sakert att andra gér samma tolkning. Pa sa vis &r sprak en
aterkommande punkt for en larande organisation och hur operativ verksamhet och ~led-
ning” behdver skapa ett nytt sprak eller utveckla det nuvarande spraket for forandring.

9.4. Hur kan aktionsforskning anvandas for att R.Syd ska bli en larande
organisation?

Fran litteraturdversikten kan en larande organisation forstas som en organisation dar ny
kunskap genereras genom motet mellan teori och praktik och de formella och informella
dimensionerna. Med andra ord ett mdte mellan den beskrivna praktiken och den faktiska
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praktiken. Pa sa vis ar aktionsforskning och idén om en larande organisation lika
varandra da det dels handlar om ett kunskapsméte och dels en fortgdende process.
Bagge syftar till att skapa en forandring genom att ta vara pa och utveckla den egna
verksamheten.

Svarigheten med aktionsforskning finns dock i att uppmuntra till innovation och kritisk
reflektion nér verksamheten inte upplevs som férandringsbar (Rigg & Trehan 2008).
Motstandet i projektet lag just i erfarenhet av tidigare projekt som fattats utan medbe-
stdmmande och dels en frustration i att det aldrig finns pengar. P4 samma satt handlar
det om att de flesta manniskor inte standigt vill forandra utan soker en trygghet (Orten-
blad 2013). Nyckeln ligger i att kunna prata om anpassnings- och utvecklingsinriktat
larande och hur det paverkar organisationen. Exempelvis som Ellstrom & Hultman
(2004) illustrerar de tva larandelogikerna i en negativ och en positiv dimension. Det
handlar om att utveckla ett nytt sprak. I likhet med distalt och proximalt tankande &r det
en utveckling av det proximala tankandet, det vill sdga, ett sprak som beskriver proces-
ser som aldrig slutar. Fragan ar ocksa hur mycket som ska ifragasattas och andras. Ut-
maningen ligger i att skapa en vilja till innovation och utveckling samtidigt forklara att
det finns begransningar i vad som kan forandras. Det behover dock inte alltid ar en fraga
om att férandra nagot. Att ifragasatta den egna praktiken genom utvecklingsinriktat
larande behdver inte nddvandigtvis innebdra att nya béttre metoder och/ eller att brister
uppmarksammas. Det kan till och med vara sa att det arbetssatt som redan finns trots
allt ar det mest effektiva eller det som fungerar bast. Genom en granskning kan trygg-
heten i rutinerna déremot starkas. Utmaningen ligger i att borja reflektera systematiskt
utan att for den delen reflektera éver allt, darav en samtalsledare som styr traffarna.

Aktionsforskning anvands framférallt i skolforskning dar det rader andra forhallanden
mellan elev och larare jamfort med arbetsgivare och arbetstagare. Oavsett forhallande
ger aktionsforskning ett (o)frivilligt méte mellan vad som kan forstas som Top-Down
och Bottom-up i en organisation. Beroende pa typ av forandring ar det avgorande att se
till att bagge parter involveras i tillracklig grad. Avvégningen vart Top-Down och Bot-
tom-up ska motas ar dock inte enkel. Ibarra & Hansen (2013) illustrerar filmprojekt i
Hollywood déar maéten sker under begréansad tid for att parterna sedan skiljs at. Skillna-
den mellan Hollywod och R.Syd &r att R.Syd stéandigt har ett uppdrag. Det &r inget som
gar att bryta upp som nar en filminspelning ar klar. Dock é&r illustrationen av filmpro-
jektet viktig da den visar pa hur bagge parter ar beroende av varandra.

Diskussion

Jag tror att det fortsatta arbetet mot en larande organisation framgangsrikt kan anvanda
sig av devisen: fanga, forankra och forandra. Med avseende pa att fanga en lagesbild
genom exempelvis fallstudier, forankra den med aktuell grupp och sedan férandra ge-
nom aktionsforskning. Att detta arbete skrivs maste tillskrivas de tidigare studierna av
Backlund & Petterson (2015) och Allerstam & Haavisto (2015). Deras arbeten blev en
lagesbild dar de fangade R.Syd och hur organisationen sag ut da. Vad de fann var just
behovet av utvecklingsinriktat larande och reflektion. Pa sa vis tar detta arbete Gver de-
ras slutsats och forsoker skapa en forandring. Vad jag tror blev detta projekts akilleshél
var en bristande forankring inledningsvis darav motstandet. Dessutom att gruppen haft
tidigare negativ erfarenhet av forandringsarbete och en ké&nsla som jag tolkar som att bli
Overkord av ”ledningen”. Samtidigt var projektet minimalt jamfért med ordinarie akt-
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ionsforskningsprojekt och utifran den givna omfattningen &r jag nojd med de aha-
upplevelser detta projekt kunde ge till styrkelaget.

Likt de tre F:en (fanga, férankra och forandra) tror jag projektledaren behdver bryta ner
arbetet mot att bli och att vara en larande organisation i delmal. Ungeféar som Ibarra &
Hansen (2013) och pa sa vis skapa sma filmprojekt. Insatsrapporterna kan forstas som
ett sadant filmprojekt och i just denna aktionsforskning hann vi inte komma igang innan
arbetet var slut. Jag tror att ytterligare traffar hade givit resultat angaende insatsrappor-
terna. Det var ett stort steg att gruppen fick ga fran muntlig reflektion till skriftlig re-
flektion pé& 6vningar. Aven om triffarna inte kom att handla om insatsrapporterna tror
jag att de var givande for gruppen att fa tillfalle till reflektion och samtal med varandra.
Atminstone en deltagare upplevde traffarna som givande med aha-upplevelser och att
gruppen tillsammans kom pa saker de inte skulle upptackt sjalva.

For fortsatt arbete med aktionsforskning som metod tror jag det &r bra med tva personer
som driver traffarna varav en ar samtalsledare och den andre deltagaren. Samtalsleda-
ren skulle kunna vara en utomstaende som student eller forskare. Med en utomstaende
tror jag det givande for att satta ord pa rutin och for att satta perspektiv pa den egna
verksamheten nar termer, begrepp och rutin maste forklaras for en utomstaende. Dessu-
tom att samtalsledaren kan fokusera pa att halla sig till syftet och trygga dialogen i
gruppen. Bisittaren skulle kunna vara en represant fran ’ledningen” for att pa sa vis
skapa ett moéte mellan Top-Down ocb Bottom-up. Vad jag tror blev framgangsrikt i de
tre traffarna var just att projektledaren deltog. Dels for att styrkelaget kunde fa svar pa
fragor om organisationen som jag sjélv inte hade och dels for att fa svara pa den kritik
som styrkelaget framfor.

10. Avslut

Sammantaget handlar den larande organisationen om en idé om kontinuerlig férandring
som brottas med balansen mellan vad Ellstrom & Hultman (2004) beskriver som de
positiva och negativa dimensionerna av larande. De flesta ménniskor vill inte utsattas
for standig forandring utan soker en trygghet i sitt arbete och en kénsla av att klara sina
arbetsuppgifter och gora ett bra arbete (Ortenblad 2013). Darav vikten av ett nytt sprak
som kan beskriva varfor R.Syd vill bedriva den kontinuerliga utvecklingen och bli en
larande organisation. Det ar darfor avgorande att se till vad den egna verksamheten
handlar om och inte utga ifran koncept som bygger pa bilindustrin.

Da idén om en larande organisation handlar om ett arbete som aldrig tar slut kan det
liknas vid den eld R.Syd aldrig ska sldcka. Det som aktionsforskning bidrar med &r en
tydlig arbetsmall med ett systematiskt arbetssatt for att dokumentera sma steg vilka till-
rackligt manga tillslut kan gora en stor férandring. Ett verktyg for att bedriva detta ar-
bete ar skriftliga dagboksanteckningar. Utmaningen ligger i att ha talamod for ett konti-
nuerligt forandringsarbete som skapar forandringar som inte syns forst forrén i efter-
hand. Framforallt en utmaning i hur detta koncept forklaras for medarbetarna i organi-
sationen som har den kunskap och erfarenhet dér kraften till utveckling och forandring
ligger gbmd.
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12. Bilaga 1

Informerat Samtycke (Norton 2009)

Titel: ”Ingen ROk utan EId”

Inbjudan: Du ar inbjuden till att delta i en studie om larande fran erfarenheter inom
Raddningstjansten Syd.

Studiens syfte:

Studien syftar till att undersoka hur Raddningstjansten Syd kan utveckla formagan att
lara sig av erfarenheter som gors i det operativa arbetet. Denna studie fungerar som ett
pilotprojekt for ett kommande projekt med inriktning mot hela Raddningstjansten Syd.
Studiens syfte ar EJ att identifiera brister eller fel knutna till individer eller grupper.

Varfor har du blivit uttagen?

Du har blivit uttagen da styrkeledaren i Ditt styrkelag ar ansvarig for styrkeledareforu-
men. Den metod som denna studie anvander &r tankt att kunna anvéndas i styrkeledar-
forumen.

Maste jag delta?
Nej. Deltagandet ar frivilligt och du har ratt att ndrsomhelst lamna studien.

Vad hander med mig om jag deltar?

Du kommer vara med i 2-4 traffar for att diskutera och reflektera kring hur Du som
brandman och hur Ditt styrkelag tar vara pa erfarenheter fran det operativa arbetet.
Traffarna kommer vara pa ca 60 minuter langa.

Hur kommer data att samlas in?

Du kommer att dels fa uppgift i att skriftligt reflektera 6ver erfarenheter fran insatser
och dels att diskutera detta inom styrkelaget. De skriftliga reflektionerna kommer att
samlas in och bearbetas inom ramen for studien.

Vilka ar de mojliga positiva effekterna av att jag deltar?
Okad forstaelse och formaga att ta vara pa och sprida erfarenheter inom Raddningstjans-
ten Syd.

Vilka ar de mojliga riskerna med att jag deltar?

Att reflektera kring erfarenheter kan vara emotionellt besvarande da det innebar att kri-
tiskt granska sig sjalv och sina kollegor. Det kan innebéra att Du far kritik fran dina
kollegor och/eller att du kritiserar dem samt att du kan upptéacka saker som kan férand-
ras i hur du agerar i en viss situation.

Kommer mitt deltagande att vara konfidentiellt?
Det kommer ej att redovisas eller antecknas nagra namn eller nummer for att identifiera
person eller vilket styrkelag Du tillhor.

Hur kommer studien att redovisas?

Studien kommer att resultera i en uppsats inom ramen for Kandidatprogrammet i Ar-
betslivs & Personalfragor vid Lunds Universitet. Uppsatsen kommer att opponeras pa
av handledare och klasskamrater och slutligen publiceras for allménheten via Lunds
Universitet. Uppsatsen kommer att bli tillganglig fér Raddningstjansten Syd.
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