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Fenomenet som avses studeras i denna kandidatuppsats &ar
arbetsplatslarande och studiens syfte &r att beskriva och ana-
lysera personalvetares uppfattade arbetsplatsldrande samt
diskutera vérdet av att detta larande utvecklas.

Studiens metodologiska ansats &r fenomenografi och det
empiriska materialet har darmed samlats in genom semi-
strukturerade intervjuer med atta yrkesverksamma personal-
vetare.

Det empiriska materialet presenteras och tolkas i enlighet
med de, av oss framtagna, teman; larande, paverkansfak-
torer och varde och bestdr av deltagarnas uppfattningar,
dess innehall samt komplexitet.

For att som personalvetare nyttja sitt larande bor en uppfatt-
ning och forstaelse for det faktiska vardet av att lara finnas.
Detta for att vara konkurrenskraftig och darigenom kunna
sékra sin position och framtid som personalvetare.

Personalvetenskap, Arbetsplatslarande, Paverkansfaktorer
och Vérde



Forord

”If we knew what it was we were doing, it would not be called research, would
it?” - Albert Einstein

16 666 ord, och minst lika manga koppar kaffe, senare blev det till slut en uppsats av
den dér idén vi hade i borjan av oktober. Idag sitter vi nu har med flera nya insikter om
vart framtida yrkesliv, ndgot som inte varit magjligt utan studiens medverkande perso-
nalvetare vars deltagande vi darfor ar oerhort tacksamma for. Ett tack vill vi &ven rikta
till var handledare Maria for de rad och den uppmuntran hon gett langs vagen. Vi vill
dven passa pa att tacka vart lokala café Systrar och Bonor, som bistatt med saval god
mat och dryck som julstdmning i dvrig “uppsatshets” samt fungerat som vart proviso-
riska kontor under hela skrivprocessen. Sa aterigen, allihop, tack!

Trelleborg, 7 januari 2016
Viktoria Asp och Sandra Javhamre
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1. Inledning

Nu i slutet av var personalvetarutbildning ar det oundvikligt att borja fundera 6ver hur
vart framtida yrkesliv kommer att se ut. Som pedagoger dar fokus, under hela var studi-
etid, har legat pa andras larande och utveckling dok en tanke upp om huruvida var egen
larprocess kommer fortga ute i arbetslivet. Det forskningsomrade vi darfor funnit intres-
sant att titta narmre pa ar hur den egna larprocessen uppfattas av de som arbetar med
andra manniskor och deras larande, i det hér fallet de som ar yrkesverksamma inom
HR-arbete. Hur lar individer vars arbetsfokus ligger pA medarbetare och organisation?
Inledningsvis vill vi lyfta tidigare forskning som till stor del behandlar de &mnen denna
studie, i sin tur, avser att beskriva och analysera. Genom att aterberatta tidigare forsk-
ning kan det, avgréansade och begransade, empiriska material vi sjalv samlat in placeras
in i en vidare kontext. Det blir aven mojligt att bekréfta de resultat som presenteras om
eventuella likheter skulle finnas.

Ar 2001 presenterar Cheetham och Chivers en omfattande studie betraffande hur yrkes-
verksamma individer lar i praktiken med ett sarskilt fokus pa informellt larande. Till en
borjan faststéller de bada forskarna att en stor del av individers larande sker och verkar i
arbetsrelaterade situationer och kontexter, samt att det inte finns nagon enskild, ultimat
teori som overgriper arbetsplatslarandet i totalen da larande av dem anses vara for kom-
plext och varierande for att detta ska vara mojligt. Aven Bailey behandlar informellt
larande i sin studie fran 2015, dar resultaten i hennes studie visade att just personalve-
tare lar och utvecklas framforallt i sitt dagliga arbete. | studien uppdagades en positiv
attityd till informellt 1arande och deltagarna talade specifikt om erfarenhetsbaserat 14-
rande som ett foredraget satt for att utveckla sina kunskaper och fardigheter.

Vidare lyfter Cheetham och Chivers (2001) flera méjliga aspekter vilka kan tankas ka-
tegoriseras som att lara av varandra. Déribland anvadndande av socialt natverk, flera av
studiens deltagare namner natverkande, i synnerhet med individer verksamma inom
andra omraden an sitt eget som en betydande kalla for larande och utveckling, da detta
kan bistd med béade inspiration och nya synsatt samt verka som ett bekréaftande medel.
Awven lara genom att lara andra och arbete tillsammans med erfarna kollegor namns
som potentiella larmajligheter vilka ar sasmmankopplade med personer i ens omgivning.
Att lara av problem/nya situationer beskrivs dven det som en aspekt vilken kan inne-
bdra ett stort larande.

Vardet av att i sin tur lara och utvecklas som personalvetare menar Bailey (2015) galler
for en rad intressenter, s som personalvetarna sjélv, organisationen de arbetar i, kolle-
gor och andra medarbetare. Vardet ligger i moéjligheten att 6ka den egna trovardigheten,
att gynna organisationen samt att 6ka HR-yrkets status.

Sammanfattningsvis aterspeglas det i de bada studierna, att det finns en stor variation i
hur yrkesverksamma individer, daribland personalvetare, forvérvar sitt larande och sin
kompetens och framforallt att den stora delen av arbetsplatslérandet sker utanfor den
formella utbildningen och larsituationen.



1.1 Syfte

Utifran vart intresse gallande personalvetenskap och vart framtida arbetsplatslarande
formulerades syftet att beskriva och analysera personalvetares uppfattade arbetsplats-
larande samt diskutera vérdet av att detta larande utvecklas. For att i vart arbete uppna
detta syfte har dven nedanstaende forskningsfragor tagits fram.

Forskningsfragor:

e Vilka uppfattningar om arbetsplatslarande kan identifieras hos en grupp perso-
nalvetare?

o Vilka faktorer uppfattar personalvetarna paverkar detta arbetsplatsldrande?

e Vilka uppfattningar finns hos personalvetarna angdende vardet av att utveckla
arbetsplatslarandet hos personalvetare?

o Hur ser relationen ut mellan hur personalvetare uppfattar sitt arbetsplatslarande
och hur de uppfattar vérdet av att utveckla detta larande?

1.1.1 Avgransningar

Pa grund av kandidatkursens langd och uppsatsens begransade storlek &r det nédvandigt
att gora vissa avgransningar. Amnet som avsetts studeras i denna uppsats ar tamligen
generellt och darfor har avgransningar kring den teoretiska referensramen gjorts, baserat
pad de teman som kunnat identifieras ur det empiriska materialet. Aven avgransningar
har gjorts gallande deltagargruppen da enbart yrkesverksamma personalvetare i ett antal
om atta har inkluderats i studien.

1.2 Centrala begrepp

Fore fortsatt beskrivning av vart arbete, dess metodologi och litteraturbehandling, finner
vi ndgra begrepp relevanta att definiera. For att pé sd vis skapa en gemensam forstielse
kring varfor visa termer valts och vad dessa asyftar i texten som foljer.

Personalvetare ar ett sadant begrepp vilket kan ténkas anta olika betydelse beroende pa
mottagaren som ldser. Personalvetare har vi valt att anvdnda som en likstidllande term
for de som 1 huvudsak dr verksamma inom HR-omradet och som i ndgon méan arbetar
med andra minniskors utveckling och ldrande. Som beskrivits 1 Ulfsdotter Erikssons
bok Personalvetenskap som forhdllningssdtt (2013) kan titeln for de yrkesverksamma
pa omradet variera och anta manga olika former; HR-specialist, HR-konsult, Personal-
konsult for att beskriva ndgra. Personalvetare presenteras som den gemensamma
ndmnaren for hela yrkesgruppen och pekar inte bara pa individens verksamhetsomréde
“personal” men ocksd den specifika kunskap individen besitter pd omrédet “vetare”
(Ulfsdotter Eriksson, 2013). Med anledning av detta foll det sig darfor naturligt att i var
uppsats anvidnda den redan befintliga termen for att bendmna den yrkesgrupp vi @mnar
studera, just personalvetare.

Arbetsplatsidrande ar den andra termen vi upplever har ett behov av att definieras pa
grund av komplexiteten kring begreppet lirande och de odndliga definitioner som pro-
duceras virlden over. Den forsta avgransningen vi gor ar att krympa ldrandets verk-
ningsomrdde och bara fokusera pa det som sker och péverkar arbetsplatsen. Det vill
sdga de arbetsplatser var och en av intervjupersonerna ar verksamma i. Arbetsplatsla-
rande &r i sig en term myntad av Kock (2010) och presenteras i dennes antologi Arbets-



platslarande - Att leda och organisera kompetensutveckling. Har beféster senare Ell-
strom att arbetsplatslarande kan utvecklas i flera olika miljoer eller sammanhang, sa
som specifika formella utbildningar, i det dagliga arbetet, gemensamma arbetsplatstraf-
far med mera (Kock (Red.), 2010). Vidare beskriver Mankin (2009) ldrande som ett
forvirvande av ny kunskap och hur det forandrar individen som lar pa nagot vis. Ex-
emplifierat i form av nya tankebanor, nya sitt att tackla arbetsuppgifter eller ett
fordndrat beteende.

1.3 Disposition

| detta inledande kapitel presenteras den bakgrund studien tar avstamp ifran, har redo-
gors for relevant tidigare forskning och syftet med studien. Senare aterfinns ett kapitel
med det teoretiska ramverk som anvants, uppdelat i uppsatsens tre genomgaende teman
larande, paverkansfaktorer och varde. Detta féljs av ett metodkapitel innefattande me-
todologi, kvalitetsaspekter och metoddiskussion. Darefter introduceras det empiriska
materialet och dess analys i, dven detta tematiserade, kapitlet resultat och tolkning. Av-
slutningsvis aterges en diskussion samt avslutande resonemang dar en slutgiltig ateran-
knytning till syftet gors.



2. Teoretiskt ramverk

Syftet med detta kapitel &r att presentera en teoretisk grund vilken empirin kan forstas
och tolkas genom. Inledningsvis tas teorier om att lara i arbetslivet av olika former upp,
med tonvikt pa temana lara av och med andra och lara av erfarenhet. Kapitlet loper
sedan vidare med en genomgang betraffande olika paverkansfaktorer pa larande. Slutli-
gen lyfts teorier om vérdet av att lara, bade pa organisatorisk och individuell niva.

2.1 Larande i arbetslivet

Larande i arbetslivet synliggors genom en rad olika faktorer och teorier vilket tydlig-
gjordes av Cheetham och Chivers (2001) presenterade i kapitlet ovan. Vidare kring 18-
rande i arbetslivet och det informella larandets betydelse talar Marsick och Watkins
(1990, 2001) om detta genom begreppen informal learning, informellt larande och inci-
dental learning, oavsiktligt larande. Informellt larande presenteras som en motpol till
formellt larande och utgér enligt Marsick och Watkins (1990) 80 procent av arbetsplats-
larandet, gentemot det formella larandets 20 procent.

Det informella larandet sker i den dagliga verksamheten, genom vardagliga aktiviteter
och kan darmed ske var som helst och ndr som helst samt att kontrollen av detta l&rande
ligger hos individen sjélv. Det formella larandet kannetecknas likt planerade, strukture-
rade och klassrumsbaserade larsituationer och kontrolleras i regel av ndgon utomsta-
ende, i det har fallet organisationen. Det oavsiktliga larandet anses vara en del av det
informella larandet och kan likvél uppsta i informella som formella situationer, da det
handlar om de kunskaper eller det larande som en individ omedvetet fangar upp (Mar-
sick & Watkins, 2001). Samtliga former av larande utgdr darmed tillsammans de olika
satt vilka individer i arbetslivet kan tankas lara genom.

2.1.1 Lara av och med andra

“Kommunikativa handlingar (Habermas, 1996) antar en ordning dir forstaelse
som individer fordndrar tillsammans dven resulterar i kollektiv forstaelse. Ett kol-
lektivt larande har skett.” (D66s & Wilhelmson, 2005, s. 211)

Néar det kommer till larande i grupp talas det i Granberg och Ohlsson (2005) om kollek-
tivt larande ur ett organisationspedagogiskt perspektiv. Det betonas att forutsattningar
for att kollektivt larande ska ske ar att manniskor i arbetsgrupper skapar en gemensam
forstaelse for uppgifter genom interaktiva och kommunikativa handlingar. Dessa hand-
lingar behover inte alltid ga smartfritt for att larande ska ske, utan snarare betonas det av
Granberg och Ohlsson (2005) att konflikter och oliktankande i flera fall kan vara padri-
vande i larandet. | Wilhelmsons (1998) avhandling Larande dialog provas tesen att I&-
rande kan ske i gruppsamtal pa det vis att en forandring av perspektiv sker. Genom sam-
tal utbyts erfarenheter och tankesétt, och vid offentliggdrande av de skilda satt att forsta
fenomen pa, kan reflektion av oliktankandet leda till ett kollektivt larande.

A andra sidan finns ocksd mdéjligheten att som individ nyttja och verka i grupp for att
utveckla ett eget larande, da genom ett socialt natverk. Barnes (1954) beskriver sociala
natverk som gréanslésa och flytande och att de relationer som knyts sker via valfria
handlingar.



”Each person is [...] in touch with a number of other people, some of whom are
directly in touch with each other and some of whom are not [...] | find it conveni-
ent to talk of a social field of this kind as a network. The image | have is a set of
points some of which are joined by lines. The points of the image are people, or
sometimes groups, and the lines indicate which people interact with each other
[...] A network of this kind has no external boundary, nor has it any clear-cut in-
ternal divisions.” (Barnes, 1954, s. 43)

Ett socialt natverk bestar alltsa av de kontakter vilka en individ kan radfraga, hamta
inspiration och samla in ytterligare information ifran vid behov. Denna typ av interakt-
ion beskriver D66s och Wilhelmson (2005) som transaktionell, vilket betyder att den
interaktion som sker mer eller mindre forandrar dess deltagare. Att transaktionen i fraga
ar den interaktion som resulterar i att samtalets deltagare far forstaelse for nagonting
eller far nagonting bekraftat. Mankin (2009) behandlar ocksa socialt nitverk och talar
da om det som individens sociala kapital vilket innefattar de faktiska och potentiella
resurser, tillgangliga genom individens natverk av relationer, individen besitter.

En annan form av larande ar genom observation, nagot som Bandura (1971) med sin
social learning theory berdr. Han menar att ménniskor lar genom att observera beteen-
det hos andra, i arbetslivet framst hos olika forebilder sa som chefer, mentorer eller kol-
legor. Bandura (1971, 2013) beskriver modeling som en process dar uppmarksamhet ges
till forebildens beteende, kvarhallande av den informationen som inspiration, sa att den
kan anvandas vid behov samt atergivande av forebildens beteende i nya situationer. Vi-
dare menar Holt (2012) att det krdvs motivation for att individen ska kunna lara och
aterge det ovan namnda beteendet.

2.1.2 Lé&ra av erfarenheter

Erfarenhetsbaserat larande betonar samspelet mellan inre egenskaper och yttre omstan-
digheter, mellan personlig och social kunskap (Kolb, 1984). Larande &r en process dar
kunskap harror fran och modifieras kontinuerligt av erfarenhet. Teorin for erfarenhets-
baserat larande lagger grunden for ett synsatt att utbildning och larande ar en livslang
process. Modellen i figur 1, baserad pd Deweys (Kolb, 1984) idéer, visar samspelet mel-
lan utbildning, arbete och personlig utveckling som komponenter i det erfarenhetsbase-
rade larandet. Modellen kan dels appliceras pa skolan och den lank mellan utbildning
och arbetsliv som kan bildas genom att lara fran erfarenhet, dels framstélls arbetsplatser
som en larande milj6 som kan komplettera formell utbildning och déar den personliga
utvecklingen kan frodas genom betydelsefullt arbete och mdojligheter till karridrutveckl-
ing (Kolb, 1984).

Education Work

Figur 1. Dewey’s modell av forhéllandet mellan komponeterna for erfarenhetsbaserat
larande (Kolb, 1984)



For att beskriva olika nivaer av larande talar Ellstrom (1996) om utvecklingsinriktat och
anpassningsinriktat larande. Det utvecklingsinriktade larandet sker da individer tar eget
ansvar att identifiera, tolka och formulera uppgifter. Aspekter som uppgifter, metoder
och resultat &r inte sedan tidigare bestamda, utan det ar individen som ska forlita sig pa
sin egen auktoritet och definiera uppgiften, vélja metod och vérdera resultatet. Efter
detta observerar, reflekterar och tolkar individen sina handlingar och de konsekvenser
de gett. Fungerar denna process hela vagen kan ett larande ske, men brister det nagon-
stans sa kan det istallet blockera larandet. Faktorer som 6kar mojligheten till larande ar
att individen har tillracklig frihet att utféra uppgiften, att uppgiften ar tillrackligt kom-
plex och att individen har tillrackliga kunskaper for att tolka uppgiften. Individens pro-
blemlosningsformaga kan ocksa paverka, likasa mojligheterna att omsitta sina kun-
skaper i konkret handling och att tillampa ett analytiskt och reflektivt tankesatt. Saknar
individen nagon av dessa formagor minskar majligheten att lara (Ellstrom, 1996).

Nar arbetsuppgifter istallet gar pa rutin, talar Ellstrom (1996) om det anpassningsinrik-
tade larandet. | de situationer dar ett anpassningsinriktat larande har skett, dar individer
handlar pa rutinniva, kan manniskor generellt inte forklara den kunskap deras handlande
baseras pa. Det finns istallet en implicit, eller tyst, kunskap. Handlingar som dessa kra-
ver ofta lag uppmarksamhet och utfors smidigt och med mindre anstrangning. Hand-
lingar och larande av den rutinartade formen &r nédvandiga for att bland annat kunna
behérska regelbundna arbetsuppgifter och folja faststéllda direktiv, lagar och avtal. For
ett dynamiskt larande ar det dock viktigt att detta anpassningsinriktade, rutinbaserade
handlande inte hindrar individer fran att utvecklas vid behov. Det anpassningsinriktade
larandet och det utvecklingsinriktade larandet ses som komplementdra och Ellstrom
(1996) menar att larande uppstar genom véxling mellan rutiner och reflektion. Rutiner
behover kunna brytas om det skulle krévas och detta kan till exempel vara vid nya situ-
ationer individer eller grupper stélls infor vilka kréaver nytdnkande. Reflektion av hand-
lingar i dessa nya situationer kan darmed leda till fordndring av rutiner och ett larande
har skett (Ellstrém, 1996).

Nér vi stalls infor nya, obekanta situationer finns alltid risken att géra misstag. Det &r
till och med troligt, menar Beard och Wilson (2006). For att kunna l&ra ar det viktigt att
réra sig utanfor sin komfortzon och mata nya erfarenheter. Om ett misstag begas, ar det
viktigt att vi lar fran det. Beard och Wilson (2006) presenterar Honey och Pearn som
menar att det i sadana situationer finns tre typer av manniskor; de som gor ett misstag
men lar fran det sa att inte samma misstag upprepas, de som gor ett misstag men blir sa
traumatiserade att de inte vagar prova igen samt de som upprepar samma misstag flera
ganger utan att lara sig. Enbart det forsta agerandet utmynnar i ett verkligt larande. Att
gora misstag dr i sig inget daligt, exempelvis Thomas Edison gjorde flera misstag innan
han hittade den ratta l16sningen till sin uppfinning glédlampan. Det &r hur misstagen
hanteras som avgdr om och hur ett larande sker (Beard & Wilson, 2006).

2.2 Paverkansfaktorer pa larande

Vad galler paverkansfaktorer finns det oandliga aspekter, stora som sma, som pa ett
eller annat vis har inverkan pa individers arbetsplatslarande. Det finns paverkansfak-
torer som verkar genom individen sjélv, vilket bland annat Illeris (2003) talar om och
lika sa finns det faktorer som verkar genom organisationen som French, Rayner, Rees
och Rumbles (2011), bland manga behandlar. Ytterligare paverkansfaktorer som beror



likvél individen som lar som organisationen hen verkar i ar yttre forutsattningar, likt
varldsekonomi, politisk agenda och Ovriga aspekter vilka verkar utanfor individens och
organisationens behorighetsomraden.

Gemensamt for samtliga paverkansfaktorer ar att varje enskild faktor kan innebéra sa
vél positiva som negativa effekter for larande i organisationer. Sambrook och Stewart
(2000) lyfter detta fenomen om motsatthet och menar att varje faktors influens kan
verka bade stodjande och hammande for arbetsplatslarande beroende pa kontext.

2.2.1 Inre forutsattningar

Nagot som kan paverka larandet ar de inre forutsattningar en manniska har. Det finns en
rad forutsattningar som avgor huruvida ménniskor l&r eller inte. Manniskor lar vad de
vill 1ara och det som av dem anses betydelsefullt. Det ska finnas ett intresse och en rele-
vans pa sa val ett individuellt plan som for arbetsuppgifterna (llleris, 2003). Detta kan
kopplas till motivation. Hackman och Oldham (1976) menar att individens motivation
till larande och arbete beror pa arbetsuppgifters upplevda meningsfullhet, det upplevda
ansvar for arbetsresultat samt vetskapen om vilka resultat de egna arbetsprestationerna
gett. Nagot som daremot kan paverka motivationen negativt ar bland annat tidsbrist, for
lite sjalvfortroende eller avsaknad av entusiasm for utveckling (Sambrook & Stewart,
2000). Har kan en parallell dras till Banduras (2013) self-efficacy beliefs! som &r en
nyckelfaktor for ménniskors motivation. Om inte ménniskor har en tilltro till att deras
handlingar kommer ge Onskvarda effekter, finns inte motivationen till att utfora de
handlingarna (Bandura, 2013). Med detta sagt, trots att inre forutsattningar spelar in pa
motivation, menar Ellstrém (1996) att det &r faktorer som arbetets utformning och fore-
tagskultur som dven spelar en avgdrande roll fér motivationen, och darmed arbetsplats-
larandet. Detta bendmns, i denna uppsats, som organisatoriska forutsattningar.

2.2.2 Organisatoriska forutsattningar

Organisatoriska forutsattningar ar en annan kategori av paverkansfaktorer vilka kan ha
en inverkan pa arbetsplatslarande. Som namnt ovan identifierar Sambrook och Stewart
(2000) i sin studie faktorers mojlighet att vara av bade hjalpande och stjalpande karaktar
i sin paverkan pa larande och likasa géller for faktorer som &r organisatoriskt bundna.
Sambrook och Stewart (2000) presenterar en rad, av dem identifierade, paverkansfak-
torer och dar ibland flera som kan knytas till en organisatorisk kontext. VVad géller posi-
tiva paverkansfaktorer lyfts bland annat en tillatande foretagskultur, att det gors/finns
tid och plats for larande, inga hindrande budgetbegransningar, att resurser och expertis
finns tillgangligt samt att uppmuntran fran ledning och chefer finns. Det motsatta menar
Sambrook och Stewart (2000) géller for negativa paverkansfaktorer pa larande; att fore-
tagskulturen &r otilldtande eller hdmmande, att det saknas tid och utrymme for att lra,
att larande ar en icke budgeterad fraga och sé vidare.

Foretags- eller organisationskultur &r i sig ett begrepp innehallande flera aspekter som
var for sig skulle kunna ses som olika paverkansfaktorer eller forutsattningar for la-
rande. Prugsamatz (2010) behandlar flera exempel inom organisationskultur som samt-
liga kan vara avgorande for hur larande upplevs och vad det resulterar i. Normer, varde-

! Self-efficacy beliefs, eller sjalvformaga, representerar manniskors upplevda formaga
att genomfora uppgifter (Bandura, 2013).



ringar, attityder och 6vertygelser for att lyfta ndgra exempel. Aven French et al. (2011)
talar om organisationskultur och lyfter dven kontorslayout som en kulturaspekt med
inverkan pa larande. Att i linje med en foretagskultur dar larande och delande av larande
premieras och arbetas for, &r ett Oppet och samlat kontorslandskap 6nskvart och vérde-
fullt for att uppmuntra kollegialt samarbete och utbyte av kunskaper. Detta kan darmed
paverka larandet i sig, genom att en narhet till arbetslag och eventuellt andra avdelning-
ar finns.

2.3 Varde av att lara

”A company’s value drives not from things, but from knowledge, knowhow, intel-
lectual assets, competencies — all embodied in people” (Hamel, 2009)

Citatet ovan aterfinns i French et al. (2011, s.124) och patalar humankapitalet och dess
funktioner som en organisations eller verksamhets faktiska vérde, och da indirekt det
vardefulla i att utveckla och bevara detta genom ett fortsatt larande. French et al. (2011)
anmarker aven pa ett foretags behov av att aldrig sta still, i synnerhet inte dess inne-
havda expertis och kompetens, da risken att inte forbattras, att inte folja den naturliga
utvecklingen darmed skulle innebéra forlorad konkurrenskraft for organisationen.

Foregaende uttalande innebar daremot inte att samtlig utbildning alternativt larsituation
per automatik ar av varde och betydelse for varken organisation eller individ. Wilkinson
och Walsh (2014) talar om vikten av att stdlla gynnsamt varde mot ekonomiskt varde
och att dessa likval kan hora ihop som spela ut vartannat. Alltsa den problematik likval
de flesta organisationer star infor. Exempelvis skulle ndgonting kunna vara billigt att
lara men kostsamt att implementera, nagonting skulle kunna vara dyrt att lara men i
langden gynnsamt for verksamheten, nagonting skulle kunna vara billigt att lara och
gynnsamt for verksamheten och nagonting skulle kunna vara kostnadseffektivt men
verkningslost och oanvéandbart (Wilkinson & Walsh, 2014).

Anderson (2008) presenterar fyra huvudpunkter, vilka de deltagande personalvetarna
och ledande cheferna (senior managers) i hennes studie har fatt delge, ansedda som var-
defulla utgangar vid larande. Dessa ar; att sakerstélla beredskap hos de anstéllda, leve-
rera kostnadseffektiv arbetskraft, leverera prestationsforbattring och méjliggéra for
talang- och chefsutveckling. Vidare behandlar Anderson (2008) personalvetares, i beho-
riga positioner, vikt i arbetet for att sakerstélla att det inte forekommer forflyttningar
bort ifran den egna organisationens strategiska planer och att detta &r en forandring
inom HR-arbete, att arbeta mer med fler mal som betraffar hela organisationen, som
blivit en &n mer sjélvklar del i yrket. | samband med detta presenterar &ven Anderson
(2008) HR-funktionens roll i att Gvertyga och dar igenom inbringa forstaelse for vilket
varde en organisation kan forvanta och gynnas av vid implementering av ldarande i stra-
tegiskt syfte.

Vad betraffar individen sjalv kan olika larsituationer vara av varde sa vél som inte av
varde, och vad som ar av véarde och vilken situation som ar betydelsefull &r upp till varje
individ. Daremot finns det en del k&nnetecken som kan ligga till grund for varfor en
larsituation anses eller upplevs sakna vérde. Det kan till exempel vara att larsituationen
betraffar irrelevant material i férhallande till individens yrke eller situation, att innehal-



let bestar av ting individen redan har kunskaper om eller att innehallet bestar av material
individen inte kan implementera (Wilkinson & Walsh, 2014).



3. Metod

| detta kapitel presenteras inledningsvis en redogorelse for de metodologiska utgangs-
punkter vilka anvants i denna studie. Aterfoljande av ett redovisande avsnitt betraffande
studiens genomfdrande och kronologi. Senare aterfinns ett avsnitt dar kvalitet, etiska
stallningstagande och kallkritik kommer till ytan och presenteras. Avslutningsvis foljer
en metoddiskussion dar metodvalets paverkan pa studien belyses.

3.1 Metodologiska ansatser

Det som ligger till grund for en studies upplagg, val av forskningsfragor och hur dess
genomforande fortgar ar det forskningsparadigm studien faller inom (Bryman, 2008).
Enligt Bryman (2008) baseras det konstruktivistiska paradigmet pa tanken om att man-
niskor som sociala varelser skapar och konstruerar fenomen, sa som kunskap, i interakt-
ion med omvérlden och att dessa fenomen konstant omarbetas. Konstruktivismen inklu-
derar dven idén om att de forestéllningar och antaganden en forskare finner ar kon-
struktioner och det som presenteras ar darfor en specifik version av var sociala verklig-
het. Vilket gor att resultaten varken &r definitiva eller generaliserbara, enbart representa-
tiva och applicerbara for det som studerats. Vidare gallande metodval patalar Bryman
(2008) en samhdorighet mellan konstruktivismen och kvalitativ forskning.

Kvalitativ metod sarskiljs (fran kvantitativ metod) genom att forsoka fanga mangtydig-
het och bredd i empirin samt fokusera pa studieobjektets perspektiv, till skillnad fran
kvantitativ strategi dar mangd och forskarens egna idéer star i fokus (Alvesson &
Skoldberg, 2008). Cohen, Manion och Morrison (2011) patalar &ven den kvalitativa
metodens funktion att bidra med djupgaende och detaljerad forstaelse for betydelser,
atgarder samt icke- sa val som faktiskt observerbara fenomen, beteenden och avsikter.
Denna studie avser, som namnt, att finna de olika uppfattningar vilka kan antas existera
betraffande arbetsplatslarande hos en specifik yrkesgrupp, och darfor foll valet pa just
kvalitativ metod.

3.1.1 Abduktion

Abduktion &r en av flera ansatser med olika forhallningssatt gentemot forhallandet mel-
lan teori och empiri och vart forskaren inledningsvis lagger sitt primara fokus. Abdukt-
ion &r en ansats dar utgangspunkten ligger i empirin men dar teoretiska forestallningar
inte avvisas. Detta innebdr att det medtagande av tidigare kunskaper och erfarenheter,
samt befintlig teori i uppstarten av ett projekt ligger till grund for preliminara antagan-
den som styr studiens ingang och genomforande (Alvesson & Skoldberg, 2008; Fejes &
Thornberg, 2015). Abduktion presenteras dven som en standigt pagaende process dar
teori och empiri verkar véaxlande och dar sa val empirin och teorin kan omvandlas och
justeras efterhand som ny information tillfors. Detta mojliggor forandringar vilka kan
starka studiens trovardighet da samtligt material standigt omvarderas i samband med
nya informationskallor (Alvesson & Skéldberg, 2008).

3.1.2 Fenomenografi
Den metodansats som genomsyrat denna studie &r fenomenografi. Med anledning av det
syfte som presenterats tidigare ansags fenomenografin som ytterst lamplig och relevant
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da dess ursprung &r just att identifiera och beskriva variationer av uppfattningar om fe-
nomen, daribland larande, i var omvarld (Marton, 1981).

”Fenomenografin dr en avbildande, beskrivande ansats. Med detta forstar vi bland
annat, att metoden inte gor ansprak pa att avticka hur ndgot »egentligen» ér, utan
framst intresserar sig for att forsta hur nagot kan vara i ett rent manskligt perspek-
tiv.” (Kroksmark, 1987, s. 227)

Fenomenografi beskrivs vidare av Fejes och Thornberg (2015) som en metodansats ut-
vecklad for att, precis som citatet indikerar, studera enskilda individers tankar om olika
fenomen. Belysningen ligger pa skillnader och variation i ménniskors uppfattningar,
snarare an likheter. Marton och Booth (2000) lyfter samspelet mellan den som upplever
och det som erfaras och den variation, vilken forekommer huruvida individer upplever
nagonting. De menar ocksa att alla individer bar sina egna uppfattningar av ett visst
fenomen och darfor upplevs samma fenomen pa lika manga vis som det finns individer
dar att uppleva. Vidare finns det tva olika perspektiv fran vilka fragor i forskning for-
muleras. Ur forsta ordningens perspektiv beskrivs olika aspekter av omvarlden, medan
ur andra ordningens perspektiv beskrivs individers uppfattningar av olika aspekter av
omvaérlden - och det &r det perspektivet fenomenografin ror sig i (Marton, 1981).

Fenomenografi som metodansats bygger, som sagt, pa att studera uppfattningar och
enligt Fejes och Thornberg (2015) att i nésta led analysera och kategorisera dessa for att
pé sa vis identifiera olika nivéer av vilket ett fenomen kan uppfattas. Metoden for att nd
manniskors uppfattningar &r inom fenomenografin intervjuer (Kroksmark, 1987). Det ar
har avstampet i studien har tagits, genom att besoka och intervjua flertalet personalve-
tare angaende deras uppfattningar kring sitt arbetsplatslarande for att senare kunna pre-
sentera och analysera de kategorier och nivaer som identifieras kring fenomenet arbets-
platslarande. Detta presenteras mer ingaende i avsnittet — Bearbetning av empiriskt
material.

3.2 Genomforande

Studien tog sin borjan i en grundidé byggd pa personliga intresseomraden som larande
och personalvetenskap. Inledningsvis togs kontakt med en organisation i hopp om att
kunna genomfdra ett samarbete betraffande dessa &mnen. Vid vidare diskussioner,
sinsemellan och med berdrd organisation, utvecklades iden till studiens nuvarande syfte;
att beskriva och analysera personalvetares uppfattade arbetsplatslirande samt disku-
tera virdet av att detta lirande utvecklas och darmed forflyttades studiens fokus fran en
specifik organisation till den berdrda yrkesgruppen.

Pa grund av detta idéskifte uppstod behovet av att finna fler intervjupersoner och darfor
togs ytterligare kontakt med fler yrkesverksamma personalvetare. Det totala deltagaran-
talet uppgick slutligen till atta personer, tillrackligt for en studie pa kandidatniva. Vid
vidare kontakt bokades intervjuer in, vilka kom att genomféras i bérjan av november
2015.

Under samma tidsperiod diskuterades lamplig metodansats och valet foll pa fenomeno-
grafin som ansags passande for att fanga de uppfattningar om larande som beskrivs i
syftet. 1 samband med detta togs dven intervjuguiden fram (se bilaga 2) med féljande
teman; larande, paverkansfaktorer och varde som baserats pa studiens forskningsfragor.
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Samma intervjuguide anvéndes vid samtliga intervjuer for att sakerstalla mojligheten att
jamfora den empiriska datan. Efter genomférandet av intervjuerna paborjades arbetet
med transkribering av allt inspelat intervjumaterial. For att sedan kunna presentera ett
relevant resultatavsnitt genomfordes en inomempirisk analys dér allt material bearbeta-
des och kategoriserades.

Nar foljande beskrivning av resultatet var klar, inleddes arbetet med att placera det em-
piriska materialet i en teoretisk kontext. Ett urval gjordes vid presentationen av teorier
och begrepp vilka darmed ar av relevans for att forsta det empiriska materialet. Sam-
manforandet av teori och empiri &r det som senare presenteras i denna uppsats tolkning
och diskussion.

3.2.1 Databildning

”Syftet med den kvalitativa forskningsintervjun [...] ar att forsta &mnen fran den
levda vardagsvarlden ur den intervjuades eget perspektiv.” (Kvale, 2009, s. 39)

I linje med den fenomenografiska metodansatsen, for att ta del av de uppfattningar och
tankar kring fenomenet arbetsplatslarande deltagarna besitter, valdes semistrukturerade
och tematiserade intervjuer som datainsamlingsmetod. Detta betyder att en intervju-
guide (se bilaga 2) tas fram bestaende av ett mindre antal fragor kring de teman forska-
ren amnar studera (Fejes & Thornberg, 2015) Vidare beskriver Fejes och Thornberg
(2015) tyngden i samtalet eller dialogen mellan intervjuaren och intervjupersonen, och
att det &r intervjupersonens svar som styr och formar den semistrukturerade intervjun
framat. For att mojliggora detta samtal och for att locka fram s& kompletta svar som
mojligt finns tekniken probing att anvanda sig av. Probing anvéands for att fortydliga
och fa djupare svar pa de fragor som stalls och gérs genom att den som intervjuar staller
olika foljdfragor. Vidare kan forskaren anvanda sitt kroppssprak for att uppmuntra in-
tervjupersonen till att fortsatta med nagot som kallas icke-verbal probing, detta exem-
pelvis genom att le eller nicka forstaende (Cohen et al., 2011; Fejes & Thornberg,
2015). Enligt Cohen et al. (2011) ar semistrukturerade intervjuer lampade i kvalitativa
undersokningar for att samla in fakta, fanga tankar om fakta, identifiera kinslor och
motiv, f& kommentarer och méjliga forslag pa fordndringar samt for att undersdka bade
tidigare och nuvarande beteenden. Vilket, allt tillsammans, mojliggor identifieringen av
de uppfattningar vi amnat finna. Darfor valdes det att anta en semistrukturerad intervju-
form for att tillata att intervjufragorna inspirerar, hellre an paverkar, studiens deltagare.

Med den stundande fenomenografiska analysen i atanke behandlades &ven intervjusitu-
ationen med en vis grad av standardisering, for att mojliggora att potentiellt finna lik-
heter och skillnader i den empiriska datan. Med (hdg) standardisering menas att formen
och fragor i forvag bestims si att samtliga intervjuer fortgér p4 samma vis och dirmed
kan generera mer jamforbar data. Som ett alternativ anvands ostandardiserade intervjuer
i syfte att fa fram unika, personliga svar om hur individer uppfattar nagot (Cohen et al.,
2011). Vad betraffar denna studie togs en intervjuguide fram med relevanta fragor och
amne och samma intervjuguide anvéndes vis samtliga intervjutillfallen. Daremot tillats
intervjun fortga utefter hur varje intervjuperson valde att uttrycka sig, just for att kunna
fanga deras personliga uppfattningar. Med det sagt sa forekom det att fragor kastades
om och till och med uteblev om deltagaren sjélv berort tankta omraden tidigare i inter-
vjun. Vilket i sin tur betyder att standardiseringsgraden var lag men befintlig.
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| denna studie togs beslut att anvanda tva olika intervjuformer. En gruppintervju, besta-
ende av fyra deltagare, och fyra enskilda intervjuer. Detta framst pa grund av praktiska
och organisatoriska forutséttningar da de olika personalvetarna vi samarbetat med hade
olika énskemal och mojligheter for att delta i studien. For att inte ga miste om ett stort
antal deltagare anpassades darfor undersokningsplanen och tva intervjuformer erbjods. |
enlighet med Cohen et al. (2011) valdes en form av gruppintervju dér intervjun foljer
samma monster likt en enskild intervju, att (grupp) intervjun genomfors som enskilda
intervjuer vilka sker i grupp. Detta for att behalla en form lik de 6vriga intervjuerna och
pa sa vis bevara den niva av standardisering presenterad ovan. Med anledning av detta
aterfinns samtligt intervjumaterial i en gemensam presentation dar varje svar behandlats
individuellt.

Intervjusituationerna som sadana var personliga och genomférdes alltsa via ett mote
mellan forskare och intervjuperson/er (Denscombe, 2009). Vi valde att bada tva narvara
vid samtliga intervjuer samt genomfora dessa pa plats vid respektive intervjupersons
arbetsplats. Tva roller, vi vaxlade emellan, antogs i intervjusituationen dar en utsags till
huvudintervjuare och den andra ansvarade for att fora anteckningar och skdta inspel-
ningen. Detta for att samtliga intervjuer skulle fortga sa smidigt som majligt, samt for
att undvika eventuella “krockar” vilka skulle kunnat uppsta om tva tillsammans skulle
genomfort intervjusamtalet. Att vara tva narvarande har ocksa sina fordelar da stod till
varandra finns, vilket ocksa underlattar samtalets flyt da risken att fastna minimeras.
Denscombe (2009) patalar dock vikten av att infér och under intervjun ta i beaktning
den mojliga utsatthet intervjupersonen/erna kan uppleva vid ett “intvingande” samtal
med forskare, ndgonting som ocksa gjordes. Daremot kan det antas att detta inte fore-
kommit som ett patagligt problem da samtliga deltagare verkar i en vardag dar samtal
med méanniskor i alla mojliga situationer férekommer och vilka darfor kan antas vara
vana vid liknande situationer. Var stallning som studenter kan ocksa antas vara formild-
rande i den aspekten att vi inte ar nagra granskande experter, i sjalva verket ar det inter-
vjupersonerna i sina positioner som var till hjalp for oss.

Samtliga intervjusamtal spelades in, med samtycke fran deltagarna, for att sedan tran-
skriberas infor studiens analysdel. Transkriberingen presenteras mer ingaende i avsnittet
nedan. Vad galler samtycke diskuterar Kvale (2009) vikten av informerat samtycke.
Detta har tagits hansyn till genom att informera om det allménna syftet med undersok-
ningen, uppldgg, risker och fordelar med att delta, samt deltagarnas ratt att avbryta nar
som helst. Till varje intervju avsattes en timme vilket intervjupersonerna lika sd var med
pa. Viken av att informera om sadant som tidsram och forutséttningar samt att komma
dverens om en plats for intervjusamtalet betonar Denscombe (2009) som betydelsefullt
for att skapa en gemensam bild av scenariot innan det intraffar, for att pa sa vis minska
risken for oklarheter och missforstand. Detta gjordes vid initial kontakt med enskilda
deltagare alternativt representant for en hel grupp, samt att samtliga deltagare fick ta del
av det foljebrev som tagits fram (se bilaga 1) dar all relevant information infor delta-
gande i studien uppges. Foljebrevet togs fram med bakgrund i Vetenskapsradets (2002)
forskningsetiska principer, vilka redogors for i avsnittet - Kvalitet.
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3.2.1.1 Urval

Denscombe (2009) talar om medvetna urval pa grund av att intervjupersonerna har na-
got sarskilt att erbjuda, till exempel en sarskild position. Vart val av intervjupersoner
var av den anledningen strategiskt och medvetet da samtliga deltagare ar yrkesverk-
samma personalvetare, alltsd inom det specifika omrade vi avsett studera. Nagot som
daremot inte togs i beaktning vid kontakt med intervjupersonerna var faktorer som kon,
alder, etnicitet eller funktionsnedsattning da detta inte ansags relevant i varken urvals-
process eller infor senare analys. Samarbetet med de atta personalvetarna stracker sig
aven Over sa val privat som offentlig sektor da fokus aven i det fallet 1ag i att samtliga
deltagare var verksamma inom HR och inte inom en specifik sektor.

Vid sokandet efter potentiella deltagare fanns en idé om att stracka ut en fraga till fore-
tag av liknande storlek i form av liknande medarbetarantal for att undvika allt for stora
kontextbundna olikheter. Beroende pé storlek kan det skilja mycket i arbetsuppgifter,
synlighet i organisationen och egna paverkansmajligheter. Baserat pa egna erfarenheter
brukar specialisering, av arbetsuppgifter, vara mer forekommande i storre foretag
gentemot kravet att “kunna lite om allt” som verksam inom mindre organisationer. P4
grund av detta gjordes darfor ett forsok att vélja ut deltagare med potentiellt liknande
forutsattningar, pa det vis att samtliga ar verksamma i stérre organisationer.

3.2.2 Bearbetning av empiriskt material

Det inledande skedet vid bearbetning av studiens empiriska material var transkribering,
vilket innebar att det inspelade materialet bearbetades och omvandlades till text. For att
minimera tidsatgangen, vilket Cohen et al. (2011) presenterar som den storsta nackdelen
med transkribering, anvandes ett internetbaserat transkriberingsprogram, oTranscribe
(Bentley, 2013-2016). Ett program déar intervjumaterialet bland annat kunde saktas ned
for att hjalpa oss som transkriberar. En del avgransningar gjordes under transkribering-
en, fOr att &ven har spara tid, framforallt valdes av oss ansett irrelevant material bort.
Till exempel diskussioner om tidigare arbetsliv eller for stora utsvavningar fran amnet. |
det transkriberade materialet, och darmed i vissa citat, har betoningar markerats genom
att gora en understrykning av ordet. Intervjupersonerna skiljs at i det transkriberade
materialet genom att de benamns deltagare ett till atta. Nasta steg i bearbetningen var att
paborja den faktiska djupdykningen i materialet och da inleddes arbetet med en ino-
mempirisk analys. Analysen har gjorts genom den fenomenografiska analysmodell pre-
senterad i Fejes och Thornberg (2015). Analysmodellen bestar av sju steg;

Att bekanta sig med materialet, vilket innebér att just som det later, lara kdnna och bilda
sig en uppfattning om den insamlade datan. Detta har gjorts genom att lasa igenom de
transkriberade intervjuerna ett flertal ganger, féra anteckningar samt markera potentiellt
anvandbara passager?.

Kondensation, dar analysen pabodrjas, gick ut pa att urskilja relevanta och innehallsrika
uttalanden som pa nagot vis var av betydelse for studiens analys. De passager som valts
ut var darfor representativa for de fenomen vi valt att studera. Vi arbetade med utskrif-
terna av intervjuerna pa ett grundligt vis genom att relevanta passager klipptes ut for att

2 passager innefattar de citat eller uttalanden som av forskaren anses vara de mest signi-
fikanta och betydelsefulla (Fejes & Thornberg, 2015).
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goras dverskadliga och for att senare kunna jamféras och grupperas. Pa detta vis kunde
aven overflodiga delar av intervjuerna sorteras bort.

Jamforelse, nasta steg utgjorde en jamforelse mellan de identifierade passagerna fran
samtliga intervjudeltagare. Har gjordes ett forsok att finna sa val likheter som skillnader
I materialet for att underlatta infor néstféljande steg.

Gruppering, dar det i sin tur gallde att gruppera de funna likheterna och skillnaderna.
Detta genomfordes genom att en forsta spontan associering av passagerna gjordes.

Artikulera kategorierna, detta steg beskriver Fejes och Thornberg (2015) som ett mo-
ment dar karnan eller essensen, av likheter, i de olika kategorierna bestdms. Har avgjor-
des var granser for uppfattningarna ska ga, ifall kategorier skulle féras samman eller
delas. Pa grund av den, i uppsatsen, genomgaende tematisering utifran vara forsknings-
fragor ar kategorierna i sin tur indelade under temana ldarande, paverkansfaktorer och
varde.

Namnge kategorierna, i detta steg togs det fram lampliga namn for de olika kategorier-
na. Namnen pa kategorierna ska vara beskrivande och innehallsrika (Fejes & Thorn-
berg, 2015). Den primara namngivningen var grundlaggande for att pa ett, for oss, for-
staeligt satt beskriva vad de kategorier som identifierats inneholl. Dessa namn var fran
borjan uttalat inte “huggna 1 sten” utan fanns som en grund infor fortsatt bearbetning av
kategorierna och genomgang av litteratur. Da forandrades eller fortydligades namnen pa
nagra kategorier sa att de blev sa passande som majligt.

Kontrastiv fas, har granskades passagerna for att sékerstélla kategoriernas exklusivitet.
Detta for att garantera att en kategori bestar av en specifik uppfattning, och inte innehal-
ler nagot motségelsefullt.

Vidare bearbetning innebar att sammanstalla och presentera resultatet fran den ino-
mempiriska analysen. Detta aterfinns i kapitlet - Resultat och tolkning som bestar av det
totala resultatet ifran denna studie samt den tolkning som gjorts av materialet med hjalp
av den tidigare presenterade teoretiska referensramen. Tolkningen bestar i sin tur av tva
delar, en del betraffande den analys som gjorts dar empiri och teori moéts samt en del déar
den av Fejes och Thornberg (2015) kallade hierarki av uppfattningar presenteras och
tolkas. Fejes och Thornberg menar att det inom fenomenografin finns en idé om att det
finns en korrelation mellan komplexa uppfattningar och hur djup forstaelsen for ett visst
fenomen ar. Nagot som éven ska kunna visa pa hur djup forstaelsen av ett fenomen ér,
ar den formaga individen eventuellt besitter att kunna relatera fenomen till varandra. Ett
forsok till att finna liknande samband har darfor gjorts dven i denna studie dar personal-
vetarnas individuella uppfattningar om larande, paverkansfaktorer och varde har stude-
rats pa ytterligare en niva.

3.3 Kvalitet

Nedan aterfinns de kvalitetsaspekter vilka beaktats i genomférandet av denna studie.
Inledningsvis berors riktlinjer for trovardighet i en studie som denna. Efter det redogors
for de etiska stallningstaganden som tagits fore, under tiden och efter studiens datain-
samling samt behandlingen av denna. Avsnittet avslutas med kallkritik som berdr sok-
ning av litteratur och kriterier for det.
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3.3.1 Trovardighet

Det finns flera kriterier och strategier for att forsdkra sig om att en studies resultat &r
trovardigt. Bryman (1997) forklarar att i kvalitativa undersokningar kan vetskap och
tankar om teorier innan en studies borjan paverka forskares férmaga att se saker ur stu-
diedeltagares 6gon. Det kan aven leda till att forskare missar nagon ovanlig eller ovan-
tad aspekt som berérs, som kunde varit av vikt for studien (Bryman, 1997). | denna stu-
die har darfor Sandbergs (1997) interpretative awareness, speciellt 1amplig for fenome-
nografiska studier, tagits hansyn till. Sandberg menar att som forskare ar det inte mojligt
att bortse fran sina egna tolkningar och subjektivitet i forskningsprocessen, samt att
manga andra kriterier for trovardighet ar svarare att félja inom fenomenografin, och
darmed kan istallet interpretative awareness vara ett mojligt kriterium for trovérdighet.
Detta innebér att det ska finnas en medvetenhet och en direkt hantering av den egna
subjektiviteten under arbetets gang. Detta kan starka arbetets trovardighet istallet for att
minska den, om subjektiviteten hade ignorerats och forbisetts (Sandberg, 1997). Vid
transkribering berattar Bryman (2008) att nar arbetet med att urskilja kategorier i
materialet pagar, kan frekvensen av ett namnt fenomen paverka hur en kategori identi-
fieras och skapas. Forskare skapar mer sannolikt en kategori om flera deltagare namnt
ett visst fenomen.

3.3.2 Etiska stallningstaganden

I genomférandet av datainsamlingen och under arbetet med uppsatsen har hansyn tagits
till Vetenskapsradets (2002) riktlinjer for forskningsetiska principer. Som ett inledande
pa datainsamlingsarbetet togs ett foljebrev (se bilaga 1) fram, som anvandes for att tillga
intervjupersonerna all vésentlig information betréffande forutséattningar infor intervju-
tillfallet och anvandandet av det material som samlas in. Brevet ar baserat pa de fyra
delkrav gallande individskydd som Vetenskapsradet presenterar. Informationskravet
innebdr att informera deltagarna om syftet med arbetet, deras roll i studien samt prak-
tiska uppgifter sa som intervjutid. Kort och gott ska deltagarna informeras om allt som
kan paverka deras vilja att medverka. Detta har gjorts genom framtagandet och anvén-
dandet av sjalva foljebrevet samt personligen vid intervjuerna for sérskild tydlighet.
Samtyckeskravet har vi tagit hansyn till genom att lata deltagarna fa godkanna sitt med-
verkande. | foljebrevet star det ocksa tydligt att medverkandet ar frivilligt genom hela
processen och att de ndar som helst kan avbryta sitt deltagande. Géallande konfidentiali-
tetskravet, som innebér att samtligt material ska behandlas konfidentiellt, togs beslutet
att varken namna de olika foretagen intervjupersonerna ar verksamma i eller ndgon per-
sonlig och identifierbar information om deltagarna. Nyttjandekravet staller krav pa oss
som forskare att inte anvanda det empiriska materialet for nagot annat &n det syfte det ar
framtaget for. Avsikten &r att enbart anvdnda materialet i sammanstallningen och pre-
sentationen av denna uppsats.

3.3.3 Kallkritik

Under arbetes gang har sokning efter och anvéandning av relevant litteratur pagatt vax-
lande, i enligt med den abduktiva ansatsen. Litteratur och vetenskapliga artiklar har fun-
nits, for att eventuellt sedan avvisas och bytas ut till nagot mer passande i takt med stu-
diens foranderliga gang. | ett tidigt skede i arbetet har sokning efter vetenskapliga artik-
lar inom temat arbetsplatslarande gjorts, da via databaserna LUBSearch och Emerald
Insight. S6kord som anvénts &r bland annat: arbetsplatsldrande, workplace learning och
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informal learning. Artiklarna funna &ar peer-reviewed, vilket innebdar att de granskats av
oberoende forskare, sakkunniga inom sitt falt (Vetenskapsradet, 2011) och malet har
aven varit att hitta sa nypublicerade artiklar som mojligt for aktualitetens skull, undan-
taget aldre artiklar med ron som fortfarande anses gélla idag. Sokning efter litteratur av
kvalitet till det teoretiska ramverket har, utéver via LUBSearch, gjorts via Lunds uni-
versitets bibliotekskatalog Lovisa. Samhallsvetenskapliga fakultetens bibliotek och dess
avdelning for pedagogik har aven nyttjats. Det har funnits en stréavan att anvénda origi-
nalkallor i de allra flesta fall, vilket for det mesta uppnatts. I de fall andrahandskallor
anvants har det varit av funktionen som tillagg till ett &mne néar behov funnits. Gallande
variationen av kéllor har det anvénts vetenskapliga artiklar, kurslitteratur, 6vrig veten-
skaplig litteratur, publikationer fran myndigheter samt avhandlingar. Kallorna har dess-
utom varit bade svenska och internationella publikationer.

3.4 Metoddiskussion

| enlighet med studiens syfte var fenomenografi en lamplig metodansats att valja pa
grund av dess mojliggérande att finna just de uppfattningar och den komplexitet i det
empiriska materialet som behdvdes for att uppfylla syftet. Detta har gjort att vi kunnat
beskriva och presentera de uppfattningar, de atta personalvetarna besitter, om arbets-
platslarande, dess vérde och paverkansfaktorer vilka &mnats finnas genom denna studie.

Géllande trovardighet och fenomenografi har Sandbergs (1997) begrepp interpretative
awareness legat till grund for det forhallningssatt vi genomgaende haft. Detta betyder att
vi redan fran borjan har varit medvetna om den kunskap vi priméart tog med oss in i stu-
dien och hur den kunskap skulle kunna paverka sa val framtagandet som tolkningen av
det empiriska materialet. Var subjektivitet har kontinuerligt diskuterats for att forsoka
hanteras och i s& stor man som majligt undvikas. Vi kan trots det inte garantera att vara
tidigare kunskaper inte har fargat studien, vilket de sakert har med tanke pa var bak-
grund och vart intresse for just pedagogisk forskning och personalvetenskap. Men att vi
inte forbiser var egen subjektivitet starker studiens trovardighet da val vi gjort har varit
mer medvetna tack vare detta. Trovardighet ligger dven till grund for valet av en abduk-
tiv ansats da detta, som Alvesson och Skdldberg (2008) patalar, innebér att sa val teori
och empiri omprovas och omvarderas till foljd av att ny information tillfors. Detta gor
bland annat att teorier som inte visar sig vara helt passande inte behdver anvandas, utan
de kan vid behov uteslutas for att lamna plats at annat mer passande. Exempelvis gjor-
des en stor omvardering da vara ursprungliga tankar kring kategoriseringen av det empi-
riska materialet andrades pa grund av nya teorier som kom till ytan.

Vidare kring insamlingen av det empiriska materialet kan aven hér trovardighet vara
vart att diskutera. For att undvika eventuella missforstand eller feltolkning av de inter-
vjufragor som tagits fram valde vi att préva intervjuguiden pa ett par utomstaende innan
den anvandes i de faktiska intervjuerna med studiens deltagare. Just for att fa en bild av
hur andra manniskor tolkar vara fragor. Efter detta gjordes ett fatal justeringar. Vid tran-
skribering av intervjuerna har vi markt att, som Bryman (2008) talar om, det varit lattare
att urskilja fenomen da fler deltagare talat om samma saker. Detta har sékerligen paver-
kat huruvida kategorierna i empirin skapats, vi har dock forsokt se bortom de mest fre-
kvent ndmnda uppfattningarna och &ven letat efter mer séllan férekommande uppfatt-
ningar eller fenomen och presenterat &ven dessa.
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Nagot vi har uppfattat paverka hur deltagarna svarat, och darmed resultatet, &r intervju-
situationerna. Vi upptéckte vid bearbetningen av det empiriska materialet att just nagra
deltagares uttalade uppfattningar var markbart mindre komplexa och vi tror att gruppin-
tervjun kan ha varit en bakomliggande faktor. Troligtvis ar det svarare att utveckla och
forklara sina uppfattningar till en hégre grad i sallskap med flera manniskor och darfor
kan narvaron av andra kollegor varit storande. Var intervjuteknik och sattet vi hanterat
svaren de gett hade mojligen kunnat paverka utfallet och vi ser nu i efterhand att det
hade kunnat vara en fordel att undvika gruppintervjuer pa grund av att de &r svarare att
moderera till foljd av att vi har mindre vana av den typen av intervjusituation. Dock gav
detta dels oss en mojlighet att Gva pa gruppintervjuer, och dels uppstod denna situation
fran borjan pa grund av att vi inte ville ga miste om ett stort antal deltagare.

Gallande om det finns nagon generaliserbarhet i var studie har detta inte varit ett mal, da
vi undersokt ett fatal personalvetare vilkas uppfattningar inte kan antas representera en
storre del. Vi kan daremot i vart resultat se flera likheter med tidigare forskning om upp-
fattat arbetsplatslarande, som presenterats i inledningen, vilket tyder pa att vi ar pa réatt
vég.
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4. Resultat och tolkning

Det empiriska materialet presenteras nedan tematiserat utefter larande, paverkansfak-
torer och varde. Under respektive tema presenteras de kategorier som arbetats fram ge-
nom den inomempiriska analysen och betraffar de identifierade olika uppfattningarna
kring larsituationers form. Varje tema aterfoljs av ett avsnitt med sammanhorande tolk-
ning. De tre tolkningsavsnitten bestar av presentation och tolkning av de, av oss funna
nivaer av uppfattningar vilka studiens deltagare yttrat, uppfattningarnas komplexitet.
Samt den teoretiskt kopplade analys som gjorts, uppfattningarnas innehall.

4.1 Larande

“Larande ar det som standigt hander pa nagot satt, man lar sig nagonting hela tiden av
att bara vara”, “Larande sker pa dagsbasis”, “Det dagliga ar dér jag just nu lir mig
mest”, “Léarandet dr det man gor hela tiden [...] bara gor, och sa ldr man sig av det”,
“Det &r ett stindigt 1drande och man blir aldrig fullard”, “[...] man lir s& linge man le-
ver, man &r aldrig fardiglard. Jag tanker ocksa pa att man kan lara av allt och alla. [...]
Och man lir stindigt”. Som citaten, fran studiens deltagare, indikerar finns det en all-
man uppfattning att larande &r standigt pagaende och sker sa gott som dagligen. Denna
funna uppfattning har i sin tur genomsyrat sa val det empiriska materialet som studien i
ovrigt da samtliga deltagare tycks ha utgatt ifran denna syn pa larande.

4.1.1 Lara av och med andra

Att lara av och med andra ar en av de uppfattningar som kommit till uttryck som svar pa
fragan hur deltagarna, som personalvetare, lar i sitt arbete. Flera aspekter, vars gemen-
samma namnare ar grupplarande, har identifierats i det empiriska materialet. Som bak-
grund till detta ligger uppfattningen att varje individ (kollega) och varje enskild avdel-
ning besitter olika kompetenser och kunskaper som kan ténkas vara varda att lara. Som
foljd av detta ar gruppen en stor kunskapskalla och flera satt att nyttja gruppen finns och
namns av studiens deltagare. Bland annat lyfts diskussioner och samtal som en mdojlig
larsituation, som i sig kan te sig pa olika vis.

“[...] det handlar mycket om att lira av varandra [...] det finns en hel del av sadant
inom Vvér organisation, att vi samlas manga och gar igenom vissa saker.” (Delta-
gare 1)

“Vi har specialkunskaper hir vilket ar en styrka tycker jag [...] det blir inte s
komplicerat, det &r bara att gé in till ndgon utav kollegorna.” (Deltagare 2)

“[...] dels ar det att man ropar fran rummet eller att man gar och fragar eller mai-
lar eller sa. Sen sa har vi bade informella och formella méten som jag tycker gyn-
nar valdigt mycket. Aven om man inte sjalv har nagot att ta upp pa ett informellt
mote sé lar man ju nagot av vad de andra har att ta upp.” (Deltagare 8)

Har synliggor tre av studiens deltagare bade mer formella situationer, som moten, dar
utbyten kan ske, men &ven informella tillfallen som spontana méten i exempelvis korri-
doren. Vilka bada &r situationer dar det finns en mojlighet att genomfora ett utbyte av
kunskaper individer emellan och pa sa vis lara av varandra. Diskussioner eller samtal
ses framforallt som en majlighet att ta vara pa varandras styrkor och vaxa tillsammans.
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En annan aspekt som kom till ytan ar att nyttja gruppen, for sitt eget larande, genom att
istallet for att interagera; observera.

“Man lér sig genom att sitta med. Jag hade fordelen att nir jag borjade, nir jag
var helt ny [...] och skulle gora det rullande arbetet, s& satt jag i samma rum som
hon som blev min chef. Sa jag satt och lyssnade pa henne, nar hon satt och pra-
tade i telefon, och vad hon sa, hur hon formulerade sig, och det gjorde valdigt
mycket for mig.” (Deltagare 3)

Det sociala néatverket ndmns, aven det, som betydelsefullt enligt deltagarna. Att just
kunna vanda sig till andra vid eventuella fragor och behov. Vidare lyfter deltagare tva
och tre aven mojligheten att nyttja kontakter utanfor det egna arbetslaget och arbetsplat-
sen. Detta som en mdjlighet att inspireras och fa tips om exempelvis bra och relevanta
kurser och utbildningar.

4.1.2 Lara av erfarenheter

En annan kategori som identifierats i fragan hur arbetsplatslarandet fungerar for perso-
nalvetare dr att lara av erfarenheter. Inom detta har det identifierats tre “steg”, ur det
empiriska materialet, som har en koppling.

“Jag vill tro att oavsett i vilken situation jag &n &r i sd 1ar jag mig saker. Sen kan
det vara olika i “sa hér skulle vi inte ha gjort” och da tar jag med mig det till nésta
gang. Sa jag tror att det finns ett larande i allt, sen beror det pa hur mycket jag re-
flekterar 6ver det.” (Deltagare 4)

| ett forsta led pekar flera av deltagarna pa att det handlar om att stéllas infor ett pro-
blem eller en ny situation. Deltagarna ndmner till exempel att kliva ur sin komfortabla
zon, att prova pa nya saker, att bega misstag och sa vidare. Genom att senare reflektera
Over de situationerna menar deltagarna att det var det som ledde till att ett larande kan
ske.

“[...] man tar sig tid och funderar “hur kunde det bli s&” och “var det en bra 16s-
ning”, man foljer upp det och tar det med sig, och inte bara “ja det ar 19st, vad bra
da kan jag glomma det” sa att man virderar det man har och tar sig lite tid till re-
flektion och eftertdnksamhet.” (Deltagare 5)

Vidare gallande erfarenheter vittnar deltagarna dven om sadana slags erfarenheter som
individer redan besitter, alltsa sddana kunskaper och kompetenser som sitter i ryggra-
den, sadant som inte kraver storre eftertanksamhet.

“Men det finns ju arbetsuppgifter man goér, som man har kunskapen innan, den
har man ju fatt langt tillbaka.” (Deltagare 6)

4.2 Tolkning av larande

4.2.1 Uppfattningarnas komplexitet

Likval som deltagarna uttryckt olika uppfattningar om arbetsplatslarande, har de aven
uttryckt dessa uppfattningar pa olika satt, vilket pavisar det Fejes & Thornberg (2015)
syftar pa nar de talar om olika nivaer av komplexitet i individers uppfattningar. Vad
som funnits ar en distinktion i djup vid talande om larande. Nagra deltagare har, om
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larande, uttryckt sig mer kortfattat och endast berort amnet pa ytan (se exempel delta-
gare 1, s.20 och deltagare 6, s.21).

“[...] dels ar det att man ropar frdn rummet eller att man gar och fragar eller mai-
lar eller sa. Sen sa har vi bade informella och formella méten som jag tycker gyn-
nar valdigt mycket. Aven om man inte sjalv har nagot att ta upp pa ett informellt
mote sa lar man ju nagot av vad de andra har att ta upp.” (Deltagare 8)

Som synes i bland annat citatet ovan talar deltagare atta om larande pa ett mer simpelt
sétt. Hen ber0r flera aspekter daribland olika typer av méten med andra och att hen kan
lara i dessa situationer men beror eller forklarar inte mer &n sa. Till skillnad fran:

“Man lér sig genom att sitta med. Jag hade fordelen att nir jag borjade, nér jag
var helt ny [...] och skulle géra det rullande arbetet, sa satt jag i samma rum som
hon som blev min chef. Sé jag satt och lyssnade pa henne, nar hon satt och pra-
tade i telefon, och vad hon sa, hur hon formulerade sig, och det gjorde valdigt
mycket for mig.” (Deltagare 3)

Hér forklarar deltagare tre vad det var i situationen som gjorde att hen larde och tog till
sig kunskaper. Darmed aterfinns nu aven svaret pa vad som lars, och hur detta gjordes
vilket adderar annu en dimension i uttalandet. Nagra deltagare tog komplexiteten i sina
uppfattningar annu ett steg langre genom att aven beréra varfor ett eventuellt larande
sker, se exempelvis deltagare fyras uttalande pa sidan 21 samt citatet nedan.

“[...] man tar sig tid och funderar ‘hur kunde det bli s&” och ‘var det en bra 16s-
ning’, man foljer upp det och tar det med sig, och inte bara ‘ja det ar 16st, vad bra
da kan jag glomma det’ sa att man vérderar det man har och tar sig lite tid till re-
flektion och eftertinksamhet.” (Deltagare 5)

Nu aterfinns verb som vérdera och reflektera, och deltagaren behandlar déarfor aven var-
for situationen resulterar i ett larande.

4.2.2 Uppfattningarnas innehall

De uppfattningar som kommit till ytan betraffande larande har till allra storsta del inne-
fattat indikationer pa ett informellt larande. Detta forklaras av Marsick och Watkins
(2001) som ett larande som sker i den dagliga verksamheten och som sker utan en for-
mell struktur, vilket resultatet ovan &ven indikerar. Lara av och med andra &r en kategori
som tagits fram baserat pa studiedeltagarnas uppfattningar kring larande och ar en sam-
manslagning av de identifierade uppfattningar som pa nagot vis beror interaktionen med
medmanniskor i larsituationen. Deltagarna talar bland annat om att lara med varandra
genom att traffas och ga igenom saker, att nyttja varandra och samtala. Detta kan kopp-
las till vad som av Granberg och Ohlsson (2005) benamns som ett kollektivt larande,
dar sadana interaktiva och kommunikativa handlingar som deltagarna berort bidrar till
en gemensam forstaelse, ett gemensamt larande. Att diskutera och samtala med
varandra l&aggs en extra vikt vid vilket Wilhelmson (1998) betonar genom att lyfta ut-
byte av erfarenheter och nya tankesétt som en effekt av diskussioner. Att i sin tur lara av
varandra aternamns dven det som en mojlighet att lara. Att observera exempelvis en
chef bendmns av deltagare som ett bra satt att lara sig av andra. Detta talar Bandura
(2013) om och menar att manniskor lar genom att observera forebilder sa som chefer.
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Genom modeling kan ett larande ske vid observation av exempelvis en chefs beteende,
for att sedan sjalv anvanda det beteendet vid behov i olika situationer. Att observera pa
detta viset lyfter en deltagare som ndgot betydelsefullt fér den egna utvecklingen. A
andra sidan pekar Holt (2012) pa for att kunna aterspegla detta i sitt eget beteende kravs
motivation, en faktor vilken behandlas ytterligare i senare avsnitt.

Att lara av och med andra behdver inte bara verka med de manniskor som existerar i ens
absoluta narhet, vilket Mankin (2009) patalar nar han behandlar socialt kapital, och
asyftar aven de relationer som finns s& val over avdelningsgranser som organisations-
granser, alltsa individens sociala natverk. Detta aterfinns dven i studiens resultat och
namns som betydelsefullt for att kunna vanda sig till andra vid fragor och behov. Vilket
Do66s och Wilhelmson (2005) behandlar genom den transaktionella interaktion dar kon-
takter kan radfragas mojliggor ett utfall dar individer antingen utvecklar en forstaelse
eller far en befintlig forstaelse bekraftad.

Ytterligare uppfattningar som uppdagats ligger till grund for den andra kategori, att lara
av erfarenheter, som sammanstéllts till ett tema under larande. Att stallas infor nya situ-
ationer och prova pa nya saker, och darigenom antingen lyckas eller misslyckas, har
tagits upp som en viktig larsituation. Medtagandet av vad det var som gjorde att ett
eventuellt misslyckande skett ar ndgot som namnts som viktigt, liksom Beard och Wil-
son (2006) forklarar om hur misstag kan leda till larande. Detta forutsatt att det hanteras
pa ett konstruktivt vis. Reflektion efter att ha stéllts infor dessa nya situationer, eller
efter misstag gjorts, menar deltagarna &r det som mynnat ut i ett larande. Detta kan
kopplas till Ellstroms (1996) utvecklingsinriktade ldrande som just betonar att utséttas
for nya situationer och vikten av reflektion av sina handlingar i de situationerna for att
ett larande ska ske. Aven Kolb (1984) och teorin om erfarenhetsbaserat larande kan for-
klara att deltagarna uppfattar sig lara mycket utav erfarenheter och nya situationer, dels
formella men framforallt informella situationer som samtliga deltagare ocksa betonat.

Vidare i denna kategori samlas dven de uppfattningar kring larande och kunskap som
finns, hos deltagarna, sedan tidigare. Deltagare talar om kunskap som sitter i ryggraden
och arbetsuppgifter som bara ska goras, utan nagon storre eftertanke. Det anpassnings-
inriktade larande som Ellstrom (1996) talar om kan forklara dessa uppfattningar. Stora
delar av de arbetsuppgifter som utfors ar av rutinbaserad form och sker utan nagon
storre eftertanksamhet eller reflektion. Denna tysta kunskap kan kopplas till vad delta-
garna benamner som sadant de kan sedan langt tillbaka, sddant de bara gor utan att ha
nagon storre tanke bakom det.

Slutligen kan de uppfattningar som deltagarna lyft kring larande ses som sammankopp-
lade pa manga vis. Det kollektiva larandet innefattar diskussioner och gemensamma
erfarenheter som leder till att utveckling sker i grupp, likasa kan diskussioner med kol-
legor eller andra i ens natverk utmynna i ett larande pa individniva. Nyckelordet i detta
ar diskussion. Gallande all form av erfarenhetshaserat larande sammanfattas kopplingen
mellan personlig utveckling, arbete och utbildning av Dewey som aternamns i Kolb
(1984) som visar att allting hanger ihop. Deltagarna i studien har lyft framforallt larande
I arbetet, det vardagliga larandet, men &ven mer formella utbildningar (férutsatt att de ar
relevanta for individen och arbetsuppgifterna) som larsituationer. Det Deweys idéer
visar pa ar att allt detta kan ge larande i form av erfarenhet.
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4.3 Paverkansfaktorer

“Man lér ju sig olika saker vid olika tidpunkter, beroende pa hur; det gar bra, det
gar daligt, vi behover dra ner, vi behéver rekrytera” (Deltagare 3)

| intervjuerna talas det bland annat om paverkansfaktorer som &r storre &n individen och
organisationen sjalv och som i sig ligger till grund for de paverkansfaktorer som influe-
rar den enskilda individens larsituation, vilka presenteras mer ingaende nedan. Delta-
gare fem namner omvarldens paverkan, handelser inom olika omraden som gor att be-
hov ser annorlunda ut for organisationen dér individen verkar. En annan aspekt vilken
aterges av deltagare tre och fyra ar tiden och dess inverkan pa larandet. Det faktum att
erfarenhet ar nagot som véxer fram och att dlder och mognadsniva aven det kan spela
roll for hur och vad man lar. Exempelvis kan ndgon som ar helt ny i arbetslivet ha andra
behov och saker att lara 4n ndgon som arbetat, inom samma organisation, i manga ar.

4.3.1 Inre forutsattningar

En paverkansfaktor, pa arbetsplatslarande, vilken kunnat identifieras &r inre forutsatt-
ningar sa som upplevd relevans, eget intresse och nyfikenhet. Samtliga deltagare i stu-
dien lyfter pa nagot vis faktorer likt de ovan namnda som paverkar deras larsituation.

“Det handlar mycket om att vara nyfiken sjélv och stélla fragor till varandra”
(Deltagare 2)

“[...] man ska vara Oppen, och vaga, vara vetgirig och att inga fragor ar for
dumma” (Deltagare 5)

“Det finns ju massor med utbildningar, sen maste det ju pa nagot vis vara rele-
vant” (Deltagare 3)

Flera deltagare ndmner relevans som en essentiell forutsattning dels for att lara men
ocksa for att vilja delta i bland annat formella utbildningar.

“[...] vad ar det jag behover som gynnar mig men ocksd min arbetsgivare [...]”
(Deltagare 5)

Vikten av att larandet, framforallt nar det galler utbildningar utanfor arbetsplatsen, ska
tillféra nagot personligen och for foretaget ar vasentlig, da det maste vaga upp for den
arbetstid som gar forlorad, vilket deltagare tre och fem pekar pa.

“[...] d& &r det en dag eller tva, och di ska man prioritera det [...] det miste ju ge
nagonting, det maste ju ske ett utbyte. “Det har betalar foretaget, vad far man till-
baka” [...]” (Deltagare 3)

Deltagare fem nédmner &ven aspekten att stélla larsituationen i en eventuell utbildning
mot larsituationen som uppstar i det dagliga arbetet, och att detta ar ett annat tecken for
relevansens betydelse.

“[...] jag 4ker inte och tappar tva dagar i Stockholm for en repetition for da lar jag
mig mer hér i det praktiska ndr det uppstar nagon situation [...]” (Deltagare 5)
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Ytterligare en faktor som identifierats &r betydelsen, for individen, av delaktighet i be-
slut och processer. Deltagare fyra menade att det var trakigt att komma in i en process
dar exempelvis chefen redan har planerat och bestamt hur nagot ska ske. Att inte sjalv fa
vara med i framtagandet av en process, utan att fa fardiga riktlinjer och sedan arbeta
utifran dem. Daremot att sjalv fa vara med fran borjan och ta fram den eventuellt bésta
I6sningen pa utmaningar och problem menar deltagaren har en positiv inverkan pa la-
randet.

4.3.2 Organisatoriska forutsattningar

En paverkansfaktor som i motsats till inre forutsattningar ligger utanfor individens eget
behdrighetsomrade ar organisatoriska forutsattningar. 1 grunden, beréttar flera deltagare,
ligger ekonomi och budget som i huvudsak avgor foretags begransningar och darmed
paverkar 6vriga beslut och mojligheter i organisationen.

“Vildigt mycket handlar om pengar idag, s ekonomin &r véra ramar ytterst”
(Deltagare 1)

“[...] manga génger &r det budgeten som styr [...]” (Deltagare 5)

Vad galler tid, uppdagades tva olika aspekter som kan paverka larandet. Deltagare fem
talar om arbetsplatsen sjalv och dess tidsplanering, huruvida den é&r tillatande och ger
utrymme for formellt som informellt larande. Medan deltagare tre patalar den anstéllde
sjalv och dennes mojlighet att ge eller ta sig tid till att lara, reflektera och sa vidare.

En annan identifierad faktor organisationen sjalv ligger bakom ar de férvéantningar som
finns, i det har fallet organisationers forvantningar pa personalvetare, vilket nagra delta-
gare belyser som paverkar vad de behdver lara i sin position. Deltagare sju beréttar att
som personalvetare finns behovet att vara kunnig inom mer &n sitt eget ansvaromrade.
Ett exempel som tas upp ar behovet att kdnna till organisationens kultur och hur varda-
gen ser ut i resten av foretaget, for att kunna genomfora sitt arbete pa béasta vis.

“Jag upplever [foretaget] som en arbetsgivare som stéller héga krav pa sina med-
arbetare [...]” (Deltagare 4)

“Vi forvéntas kunna “lite om allt” eller mycket om allt.” (Deltagare 1)

Awven bristfallig information askéadliggors som négot med inverkan pa larandet. Nagra
deltagare berattade att vid situationer dar de inte fatt tillracklig information har de inte
upplevt att de fatt ut nagot konkret av det.

“[...] &ven om man far en instruktion sa ar det inte alltid att man kédnner att nu be-
hérskar jag det, nu kan jag det hér [...]” (Deltagare 2)

“Dir jag inte fick den information eller kunskap jag ville ha [...] jag skulle gora
nagonting helt nytt, och skulle fa information om det, och det gick sa snabbt sa
jag kande nar hon gick sa hade jag ingen aning om vad jag skulle gora.” (Delta-
gare 3)
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En paverkansfaktor som identifierats, som snarare ror den fysiska miljon i en verksam-
het, ar layouten och uppbyggnaden av kontorslandskapet. Deltagare tre berattade att de
pa personalavdelningen hade kontor bredvid I6neavdelningen och att det var en stor
fordel for dem att kunna nyttja varandra. Den tillgangen utgér en mojlighet att lara av
och med varandra.

4.4 Tolkning av paverkansfaktorer

4.4.1 Uppfattningarnas komplexitet

Gallande paverkansfaktorer rader det likt uppfattningarna om larande, skillnader i hur
deltagarna uttrycker sig och i vilken utstrackning det aterfinns en komplexitet och ett
djup i det som kommer till ytan. Aven har gér det darfor att identifiera ett par uppfatt-
ningar som kan tyckas vara flyktiga, se deltagare tres andra citat pa sidan 24 som exem-
pel samt citatet nedan.

“[...] vad &r det jag behover som gynnar mig men ocksd min arbetsgivare [...]”
(Deltagare 5)

Lika sa framfors det mer komplexa uttalande dar forhallandet mellan vad, hur och var-
for berors.

“[...] jag aker inte och tappar tva dagar i Stockholm for en repetition for da lér jag
mig mer hér i det praktiska nér det uppstar nigon situation [...]” (Deltagare 5)

Vad som syns har ar att en deltagare inte uteslutande haller sig till samma djup utan kan
vaxla mellan pa vilket satt de ger uttryck for sina uppfattningar. | det andra citatet av
deltagare fem visar hen aterigen ett storre djup genom att nu dven har férklara och pre-
sentera argument till varfor nagonting, i det har fallet att en utbildning ska vara relevant,
beror pa vartannat.

4.4.2 Uppfattningarnas innehall

Tva tydliga kategorier framtradde nér studiens deltagare fick mojligheten att tala om
och reflektera dver eventuella faktorer vilka enligt dem paverkar deras arbetsplatsla-
rande; inre forutsattningar och organisatoriska forutséattningar.

Inre forutsattningar var en central del vilket samtliga deltagare berdrde i vardera inter-
vjun, dar det egna sinnet och individen sjalv ansags aga eller vara en paverkansfaktor i
sig. Ett par deltagare berdrde bland annat ett eget intresse och att detta ar avgtérande for
huruvida de lar, lika sa betraffande relevans for sa val en sjalv som for arbetsuppgiften
eller utbildningstillfallet i sig. Vilket aterspeglas i det Illeris (2003) pekar pa; att manni-
skan bara lar vad de vill lara och vad som anses vara betydelsefullt fér dem. Vad som
inte ordagrant kom till uttryck men som i allra hogsta grad tycks vara en paverkansfak-
tor & motivation, som enligt Hackman och Oldham (1976) har en tydlig koppling till
arbetsuppgifters relevans och meningsfullhet. Hackman och Oldham (1976) menar att
om en arbetsuppgift eller larsituation, av individen, inte upplevs som meningsfull eller
att individen inte upplever sig vara ansvarig for situationen kommer individen sakna
motivation till larande, vilket darmed har en inverkan pa larandet direkt. Detta kan
kopplas till bland annat en deltagares uttalande om hur hen inte upplevde nagot larande
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som ett direkt resultat av att inte dga sin process. Avsaknaden av tilltro till att sina hand-
lingar ger ndgon effekt menar dven Bandura (2013) paverkar individens motivation till
larande.

Vidare talar Ellstrom (1996), som en av manga om ytterligare faktorer vilka paverkar
larandet och motivation till larande som istallet ligger i organisationen och lika sa ater-
speglas aven detta i studiens resultat. Pavisat ovan radar studiedeltagarna tillsammans
upp flera, av dem uppfattade, paverkansfaktorer vilka kan harledas till verksamheten de
verkar i. Sa som tidsplanering, tidsutrymme, budget och organisationskultur, vilket
tycks vara identiskt med den lista pa organisatoriska paverkansfaktorer Sambrook och
Stewart (2000) presenterar. Uppmuntran fran chefer och dévrig ledning lyfts ocksa av
Sambrook och Stewart (2000) vilket &ven det kan ses igenom deltagarnas uppfattningar.
Sa som sa val organisationens forvantningar som bristfallig information, da detta &r tva
aspekter vilka formedlas och verkar genom verksamhetens ledning.

Organisationskultur trader fram i resultaten som en faktor underliggande de i évrigt tyd-
ligt uttalade uppfattningarna. Det talas om organisationens forvantningar, hur tillatande
och uppmuntrande verksamheten ar till larande samt vilken tid som ges till larande. Vil-
ket kan vara det Prugsamatz (2010) asyftar som normer, varderingar och Gvertygelser,
vilka samtliga ar organisationskulturella aspekter potentiellt avgorande for hur larandet
upplevs och vad detta resulterar i. French et al. (2011) lyfter likt en av studiens delta-
gare kontorslandskapets betydelse for larandet, och vilka mojligheter detta kan inbringa.
Deltagaren menar att en narhet till sina ndrmsta kollegor och dvriga avdelningar &r en
stor tillgang vilken mojliggor att lara av varandra och gor darmed uttryck for det French
et al. (2011) pekar pa att kontorslandskapet, som speglar den organisationskultur och
syn pa larande som rader, kan vara en paverkansfaktor pa larandet genom att bland an-
nat uppmuntra kollegialt samarbete.

Resultatet betraffande de presenterade uppfattade paverkansfaktorerna speglar bade
positiva och negativa utfall for sjalva larandet. Vilket kan forklaras av den teori om
motsatseffekt Sambrook och Stewart (2000) presenterat. Att varje enskild faktor likvél
kan innebara positiva som negativa effekter pa olika individers larande beroende pa
Ovrig kontext.

4.5 Véarde

Gallande vardet av att lara, finns det flera nivaer dar detta kan ta sig i uttryck; hur indi-
viden gynnas, hur gruppen gynnas och hur organisationen i sig gynnas. Deltagarna har
uttryckt att de som individer gynnas av att lara genom att de pa olika vis starks dels som
person och dels i sin yrkesroll. Deltagare fyra uttrycker det som att hen behdver lara och
utvecklas for att fortsdtta drivas 1 vardagen och for att inte “vissna”. Deltagare tre talar
om hur larande gor hen till en battre personalvetare, da detta mojliggor att pa ett mer
effektivt satt ta sig an sina arbetsuppgifter. Bada dessa aspekter synliggors av en tredje
deltagare, deltagare fem, som forklarar att hen gynnas bade pa ett professionellt plan
genom att hen kanner sig starkare och battre i sin yrkesroll. Samt pa ett privat plan ge-
nom att hen kan nyttja sina kunskaper aven till vardags.

Vad galler ett grupperspektiv identifierades framforallt en aspekt som lyftes av flera av
studiens deltagare och detta &r larandets funktion att starka HR-funktionens roll i orga-
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nisationen. Genom att hitta gemensamma rutiner och visa upp en enad front som HR-
funktion kan asiktforandringar ske i verksamheten och gora HR till en attraktiv men
framforallt en & mer behdvd funktion, menar flera av de intervjuade personalvetarna.
En deltagare uttrycker sig dven sa har som svar pa fragan hur hen tror att gruppen hade
gynnats av att utveckla sitt arbetsplatslarande:

“[...] vi sdkrar var kompetens, befintliga men vi later den ocksa vaxa och da blir
vi ju starka tillsammans och det gynnar oss allihop. Och samtidigt sa kan man ju
tanka lite langre att & andra sidan, vad hade kunnat handa om vi inte hade gjort
det? D& kanske man hade tagit den har delen som ar kopplad till rekrytering och
lagt den pa entreprendrer. Sa att, ju mer vi kan, ju mer sakrar vi bade var egen
kompetens men aven faktiskt vara jobb. Sa vi véaxer tillsammans. Haller det inom
“familjen”.” (Deltagare 5)

Med andra ord belyser deltagaren effekten av att sdkerstdlla gruppens och HR-
funktionens konkurrenskraft, genom att halla sig uppdaterade och utvecklas genom l&-
rande.

Vidare behandlades véardet, av att personalvetare utvecklar sitt larande, for organisation-
en. Den generella uppfattning som uppdagats ar vikten av att personalvetare behdver ha
den kompetens som kravs for att utfora sitt arbete i organisationen. Det namns dels att
ovriga medarbetare och avdelningar ska ha ett fortroende och trygghet i att kunna vanda
sig till HR-funktionen nar de behdver hjélp och stdd. Detta menar flera av studiens del-
tagare &r den positiva foljd av att personalvetares larande utvecklas. Kostnadseffektivi-
tet och resurseffektivitet &r ett annat satt vilket verksamheten kan tdnkas gynnas. Delta-
gare tre forklarar detta genom ett exempel om att deras egen utveckling méjliggor effek-
tiviteten i deras arbete, vilket i sin tur gynnar verksamheten ekonomiskt. Nagot aven
citatet nedan visar pa.

“Sen kanske det inte alltid blir de enkla Idsningarna, men jag tror i méngt om
mycket att det blir de rétta 16sningarna i det langa loppet.” (Deltagare 4)

Deltagare tre syftar aven till att det organisationen behdver fran personalvetare och HR-
funktionen ar kunskaper som ligger implicit i organisationen. Deltagaren menar att ge-
nom att bland annat lara kénna organisationskulturen besitter individen kunskaper och
kompetenser som gor att hen kan nyttja organisationens resurser pa ratt satt beroende pa
vad som ska 16sas och vem som behdver hjilp. Aven deltagare tva patalar “anvinda
resurser pa ratt sitt” som en direkt foljd av att lara.

4.6 Tolkning av varde

4.6.1 Uppfattningarnas komplexitet

Vad som speglas i resultatet av vardet &r att fokus, fran vart hall, ligger pa uppfattningar
som har ett tydligt djup och innehaller flera nivaer samtidigt och darmed tacker flera
aspekter av ett fenomen, samt 6verlappar de annars mindre komplexa uppfattningar. Pa
sa vis har de mindre komplexa uppfattningarna blivit dverflodiga for innehallet i resul-
tatkapitlet. Vérdet av att lara talas pa en mer simpel niva i form av att sa gott som samt-
liga deltagare séger sig bli battre personalvetare om de utvecklas, att detta leder till att
de drivs i vardagen och till en stéarkt yrkesroll.
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“[...] vi sékrar var kompetens, befintliga men vi later den ockséd véxa och da blir
vi ju starka tillsammans och det gynnar oss allihop. Och samtidigt sa kan man ju
tanka lite langre att & andra sidan, vad hade kunnat handa om vi inte hade gjort
det? DA kanske man hade tagit den har delen som ar kopplad till rekrytering och
lagt den pa entreprendrer. Sa att, ju mer vi kan, ju mer sakrar vi bade var egen
kompetens men aven faktiskt vara jobb. Sa vi véaxer tillsammans. Haller det inom
‘familjen’.” (Deltagare 5)

Denna uppfattning bidrar med tankar pa flera nivaer och satter det hela i ett samman-
hang med tydliga samband. Deltagaren visar att hen kan se alternativa foljder av ett
handlande eller ett icke handlande och att varje del hor ihop. Det talas om vad, hur och
varfor men ocksd om andra majliga utfall. Aven deltagare tre och fyra (se s. 27-28) ror
sig i detta falt och uttrycker uppfattningar vilka kan tolkas innehalla en forstaelse for hur
vardet av att lara ter sig, vad det beror pa och vilken betydelse det har for sa val indivi-
den, gruppen och organisationen.

4.6.2 Uppfattningarnas innehall

De uppfattningar om vardet av larande och utveckling for individer, grupp och organi-
sation som funnits kommer nu behandlas bade separat och tillsammans. Wilkinson och
Walsh (2014) menar, som ndmnt tidigare, att individens upplevda vérde av larande be-
ror pa individen sjalv och att varje larsituation kan uppfattas pa olika satt beroende pa
vem som &r i situationen. Det deltagarna i denna studie har, baserat pa sina uppfattning-
ar, talat om ar att larande for de som individer har ett varde da de starks bade pa ett per-
sonligt plan och i sin yrkesroll och att de behdver lara och utvecklas for att drivas i sitt
arbete. Ett par generella villkor for att larsituationer ska vara av varde for individen kan
daremot vara att innehallet ska vara relevant, att innehallet ska erbjuda ny kunskap samt
att innehallet ska vara mojligt att implementera vilket Wilkinson och Walsh (2014) me-
nar pa. Forutom att det pa individuell niva gynnar personalvetare ar det aven till gagn
for organisationen sett ur den aspekten att humankapitalet ar en organisations faktiska
varde som French et al. (2011) talar om. Vikten av att som organisation, och dérmed
alltsa individerna verksamma i den, folja den naturliga utveckling och inte sta still me-
nar French et al. (2011) starker konkurrenskraften gentemot andra organisationer. Detta
vittnar en deltagare om nér hen talar om vardet att lara bade pa individ- och gruppniva,
att de genom utveckling sékrar sin kompetens och darigenom dven sitt jobb. Brister det i
larandet och utvecklingen hos personalvetarna kan organisationen komma att nyttja ex-
tern kompetens istéllet, och det menar deltagaren kan undvikas genom att de som indi-
vider och grupp utvecklas och besitter den kompetens organisationen behdver. Pa detta
vis starks HR-funktionen och de visar upp en enad front och ger en tydlig bild av vad de
finns dar for, vilken roll HR och personalvetare spelar i en organisation. Genom denna
medvetenhet kommer HR-funktionen darfor anvéndas istéllet for eventuella externa
aktorer.

Som direkt foljd av att individen lar uppfattas, enligt studiens deltagare, kostnadseffek-
tivitet och resurseffektivitet vara av varde ur ett organisatoriskt perspektiv. Flera delta-
gare véljer att tala om detta genom olika synsatt och lyfter darmed flera exempel som
kan utldsas peka pa samma sak. Bland annat talar en deltagare direkt om kopplingen
mellan att l&ra och foretagets ekonomi, andra deltagare talar mer indirekt om detta sam-
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band. Men kontentan av det ar att organisationer gynnas ekonomiskt av att individer
utvecklas, vilket Anderson (2008) aven funnit da hon lyfter att leverera kostnadseffektiv
arbetskraft som en faktor vilken ses som en av flera vardefulla utgangar av arbetsplatsé-
rande.

Vidare finns Wilkinsons och Walshs (2014) teori om att kostnadseffektivitet inte kan
garantera gynnsamhet i det langa loppet. Gynnsamt vérde stalls mot ekonomiskt vérde
och detta &r nagot deltagare fyra satter ord pa da hen talar om att den ratta losningen inte
alltid behdver vara den enkla I6sningen och styrker darmed det Wilkinson och Walsh
(2014) pekar pa. Att detta samspel kan innebara likvél en samhorighet som en motsétt-
ning, de tva sidorna emellan och darigenom att det mest kostnadseffektiva valet inte
behover vara det mest gynnsamma valet, varken for individen eller organisationen.
Detta kan i sin tur kopplas till det deltagare tva syftar pa nar hen talar om att nyttja verk-
samhetens resurser pa ratt satt. Att vardet bade for den egna personalvetaren som for
gruppen och organisationen ligger i att valja det som ger bést resultat i langden.

29



5. Diskussion

Syftet med denna studie var att beskriva och analysera personalvetares uppfattade ar-
betsplatslarande samt diskutera vérdet av att detta larande utvecklas. I enlighet med den
fenomenografiska ansatsen framgar det av studien att det i deltagargruppen finns en stor
variation av uppfattningar om arbetsplatslarande samt hur dessa kommer till uttryck.
Denna variation till trots har vi kunnat utldsa det informella larandet som en gemensam
namnare i personalvetarnas uppfattningar om sitt arbetsplatslarande. Ett talande exem-
pel for det informella larandet, som vi anser intressant, ar hur vissa deltagare talar om
att stalla en eventuell utbildning eller kurs mot det larande de far i sitt vardagliga arbete.
Aven om de betonar att utbildningar och kurser kan ge nytankande och fungera som
inspiration, har de hoga krav pa utbildningars relevans. Att spendera tva dagar pa en
kurs och da kanske ga miste om mer givande larande pa arbetsplatsen ar darfor inte mo-
dan vart. Vilket bekréftar tankarna om att det informella och vardagliga larandet &r det
mest forekommande, och dven det mest givande i fallet med dessa atta personalvetare.
En anledning till detta, att det informella ar sa mer framtradande an det formella, tror vi
beror pa yrkets karaktar som till stor del bestar av kontakt med andra manniskor, och
darmed kannetecknas detta av oberaknelighet och ett vardagligt larande da ingen dag far
vara den andra lik. Inom detta informella och vardagliga larande har deltagarna gett
uttryck for en rad olika sétt genom vilka larande kan ske.

| deltagarnas uppfattningar om larande framkommer det att de l&r sig av olika kommu-
nikativa handlingar sa som diskussioner, observationer och natverkande, vilka samtliga
ar beroende av ett utbyte med en motpart. Vi sag dessa som sammankopplade genom de
andra manniskorna; arbetslaget, kollegor och 6vriga sociala relationer som deltagarna
verkar med, och tog dérmed fram kategorin lara av och med andra. Aterigen tror vi att
det ar narheten med méanniskor som gor att detta larande ar en sjalvklar del for perso-
nalvetarna, da det finns en enkelhet i att stédlla en fraga eller se hur andra loser problem
och situationer men dven att ingd i samtal och diskussioner med andra.

Ytterligare uppfattningar om hur larande sker uppdagades genom deltagarnas tal om
erfarenheter, nya situationer och misstag och att det genom reflektion éver detta uppstar
ett larande. Att det istéllet sker ett larande genom en viss handelse an genom andra
manniskor. Det utesluter inte att andra ménniskor kan vara en del av handelsen eller
erfarenheten, med storsta sannolikhet ar ménniskors deltagande en faktor, men i detta
fall &r det situationen som sadan som ger upphov till larandet. For att ett larande ska ske
tyder dock resultaten pa att det kravs en reflektion kring situationen och vad man som
personalvetare i denna fraga kan ta med sig vidare i sitt arbete.

Nar det kommer till paverkansfaktorer har vi aven dar sett olika uppfattningar betraf-
fande vad som, i sa vél en positiv som negativ aspekt, har en inverkan pa arbetsplatsla-
randet. Deltagarna namner flera faktorer vilka samtliga kan kopplas till den egna perso-
nen och som darfor kan ses som inre forutsattningar for larande. Detta handlar om sa-
dant som motivation, upplevd relevans, ett intresse samt grad av delaktighet. Intresse
och upplevd relevans hénger starkt ihop med motivation, men ar samtliga direkt kopp-
lade till individen och skiftar fran méanniska till manniska. Darfor ser vi detta som
nagonting svart for nagon att éverhuvudtaget paverka, varken chefer eller organisation-
en eller for individen sjalv da detta tycks vara sa starkt kopplat till individens person.

30



Déremot finns det potentiella fallor att undvika och istéllet, som organisation, arbeta
framjande och dra nytta av detta faktum. Att exempelvis gora individer delaktiga i be-
slut rérande dem sjalva och deras situation. Att nyttja individers personliga intressen
och fardigheter for att skapa en kompetent grupp, som tillsammans besitter de fardig-
heter som kravs, anser vi ar en bra I6sning. Detta framgar aven i studien och omnamns
som ett system vilket &r positivt for gruppens arbete och larande.

Vidare visar studiens resultat pa uppfattningar om paverkan aven i form av organisato-
riska forutsattningar - deltagarna lyfter organisationens budget, tidsplanering, forvant-
ningar pa de som personalvetare men dven saker som kontorslayout som paverkan pa
deras larande. Saker som de ovan namnda anses alla ha en inverkan pa individers moti-
vation och arbetsplatslarande. Vilket visar pa att organisationen i sig och den miljé som
existerar aven den ar avgoérande for individers larande. Nar det kommer till paverkans-
faktorer kan vi konstatera att samtliga faktorer, sa vél inre som organisatoriska, kan
verka i ett motsatsforhallande dar kontexten avgor utfallet. Ett tydligt exempel ar den
verksamhetsbundna budgeten, denna kan bade verka for att hjélpa larandet och for att
stjalpa larandet. En obegrénsad budget kan tdnkas ha en positiv effekt och en strikt be-
grénsad budget kan ténkas ha en negativ effekt. Med det sagt behdver det ena inte ute-
sluta det andra men det visar pa att just paverkansfaktorn, i det har fallet budget, kan
verka at bada hall. Lika sa géller for intresse, motivation, tidsplanering och 6évriga pa-
verkansfaktorer vi lyft i studien.

Vi kan se, med hjélp av resultatet, att de inre och de organisatoriska forutsattningarna
samverkar, och det &r detta som &r verkligheten. Den mest ultimata situationen kan an-
tas vara nar samtliga forutsattningar forefaller med en positivitet. A andra sidan ar detta
tillstand utopiskt, och bor snarare ses som en stravan for att kunna framja larandet pa
bésta vis. Vi tror dels att det ar omajligt att uppna detta tillstand, pa grund av alla fak-
torer som i sa fall behdver ga i las, och nu drar vi det till sin spets; en blomstrande
varldsekonomi, tillatande politik, framgangsrik organisation och att all personal har hog
motivation och att allt detta sker samtidigt. Denna idealiska situation tror vi inte heller,
ur ett pedagogiskt perspektiv, haller pa grund av avsaknaden av drivkraft, motstand i en
positiv bemadrkelse och nya ”’problematiska” situationer vilka genom personalvetarna i
studien faktiskt uppdagats som en avgorande del for arbetsplatslarandet.

Larandets relevans och varde har, genom denna studie, annu en gang visat pa den kopp-
ling som finns mellan individ, grupp och organisation. | ett inledande skede av studien
fanns en idé om att diskutera vardet av larande och utveckling pa de tre nivaerna, men
under studiens gang, har det tydliggjorts att dessa hanger ihop vilket aterspeglas i resul-
tat- och tolkningsavsnittet. Dar det ar svart att se ett fristdende varde for till exempel
individen och samtidigt bortse fran hur detta ocksa paverkar vardet for grupp och orga-
nisation. Detta blir nu valdigt tydligt for oss da en organisation per definition ar indivi-
der som verkar i grupp, genom de interaktiva handlingar som behandlats tidigare, och
darfor finns denna samhdorighet. Vardet av arbetsplatslarandets utveckling menar vi ar
beroende av att samtliga nivaer finns som mottagare av det. For om vérdet inte uppfattas
av nagon, kan det da finnas?

I enlighet med forskningsfragorna har studiens tre huvudteman behandlats var for sig,
for tydlighetens skull, men under studiens gang har det kommit till uttryck att dessa bor
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ses som i ett led. Déar larande sker, som pavisat pa olika vis, dar olika faktorer i sin tur
paverkar larandet och déar resultatet av detta senare utmynnar i ett varde for saval indi-
vid, grupp och organisation. Det uppfattade vérdet kan senare tankas bista med den me-
ningsfullhet som kravs for fortsatt motivation. Fortsatt motivation kan senare vara en
avgorande faktor for ett fortsatt larande. Vad studien berdr kan darigenom ses som ett
potentiellt kretslopp.

Vidare kan vi konstatera att det likval finns olika grader av komplexitet att tala om upp-
fattningar som det finns vis att uppfatta olika fenomen. Da samtliga deltagare har fatt
tala om samma fenomen har det gjorts tydligt att olika grader av forstaelse kring bland
annat samband mellan fenomen och Gvriga faktorer existerar nar man tittar tillbaka pa
respektive deltagares uttalande. Vi kan genom det resultat och den tolkning som presen-
terats se en korrelation mellan enskilda deltagares uppfattningar om larande och upp-
fattningar om vardet av att detta larande utvecklas. Ett par deltagare har genom samtliga
av sina uttalanden hallit en relativt ytlig niva dar inga vidare forklaringar eller reflekt-
ioner har kommit till uttryck. Vilket i vissa fall kan vara ett tecken pa avsaknad av for-
staelse for dessa samband, det finns daremot inga garantier pa att det ar sa. Vi finner
flera andra orsaker som kan ligga bakom mer simpla uttalanden som; intervjusituationen
som sadan, personlig bakgrund som ny kontra sedan lange anstalld, att vara i slutskedet
av sin anstéllning, humor for dagen med mera.

En korrelation mellan deltagares uppfattningar om larande och vérde med mer komplex-
itet och darmed med en djupare forstaelse har ocksa funnits. Vi har kunnat identifiera
framforallt en deltagare, deltagare fem, som genomgaende har pavisat en komplexitet i
sina uttalanden, vilket vi kopplar till en djupare forstaelse for de samband som finns.
Deltagaren gor mer eller mindre olika kopplingar mellan vad, hur och varfor hen lar
samt ser samband temana igenom. | de allra flesta fall har de generella uppfattningar
majoriteten av studiedeltagarna gett uttryck for varit av oss forvantade och aterspeglat
det vi tidigare kommit i kontakt med i var utbildning, medan deltagare fem har talat om
arbetsplatslarande pa ett intressant och levande vis som gett oss nya dimensioner att se
arbetsplatslarande igenom.

Daremellan dessa tva, som vi kan kalla, extrempunkter finns det flera deltagare med
hemmahorande uttalanden pa alla majliga nivaer, vilka dven igenom dem vi kan se ett
samband mellan hur de uttrycker sig om larande och sedan om varde. Detta tyder i sin
tur pa att det finns flera nivaer av forstaelse for samband och darigenom en utveckl-
ingsmojlighet i denna fraga. Men genomgaende angaende relationen mellan uppfatt-
ningar om larande och vérde tycks till storsta del samma niva av komplexitet folja ge-
nom uttalandena.

5.1 Studiens bidrag och avslutande resonemang

Slutligen vill vi med bakgrund i allt ovan presentera det vi anser att denna studie kan
tillféra den pedagogiska forskningen. Studiens resultat bekréftar det som framkommit i
tidigare forskning (Bailey, 2015; Cheetham & Chivers, 2001) genom det informella
larandets framtradande roll i samtliga tre studier, var inkluderad. Samt identifieringen
av flera aspekter i larsituationen vilka dven aterfinns i den tidigare forskningen, sa som;
socialt natverkande, lara av andra och lara av erfarenheter. Att som personalvetare ut-
vecklas genom larande lyfts aven i tidigare forskning vara nagot av varde, dels for indi-
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viden men &ven for organisationen. Aven om var studies resultat allena inte kan goras
generaliserbart for mer ar deltagargruppen, kan vi genom denna bekraftelse av tidigare
forskning bidra med ytterligare bredd och svar pa hur arbetsplatslarande sker och ter sig
for yrkesgruppen personalvetare.

Genom att studera de atta personalvetarnas uttalanden om studiens teman har vi funnit
en vikt i att i egenskap av att vara personalvetare, besitta en vetskap om det egna laran-
dets betydelse for organisationen. Dels som ett satt for att pavisa sin vardefullhet for
organisationen men ocksa for att uppfatta sin egen betydelse. | intervjusituationen upp-
fattade vi en tendens till svarighet for personalvetarna att fokuserat tala om sig sjalv och
sin egen larsituation. Att de gédrna talade om larande generellt, andra manniskor i orga-
nisationen och organisationen i sig, men att just reflektion éver den egna larsituationen
inte tycktes vara nagot de hade for vana att gora, i samma utstrackning. Nagot vi tror
skulle vara oerhért gynnsamt med tanke pa allt vi nu har identifierat genom denna stu-
die. Att gora det som deltagarna sjélv talar om nér de beskriver sitt satt att lara genom
bland annat reflektion och observation. Och applicera detta dven pa den egna situation-
en, for att kontinuerligt kunna forbattras och drivas framat i det egna yrkeslivet. Att ge-
nom en okad och mer komplex forstaelse kring den egna larsituationen och dess varde
pa sa vis dven 6ka den egna konkurrenskraften. Déarigenom likt deltagare fem resonerar,
sékerstélla sin egen position och framtid som personalvetare.

5.2 Forslag till fortsatt forskning

Genom att fortsatta utforska amnet arbetsplatslarande, kan man antingen bekrafta eller
dementera det informella larandets dominans. Vid fortsatt bekraftelse starks bilden av
detta och ndrmare kommer man en universell sanning, eller ett faktum. Skulle daremot
nagot annorlunda eller nytt resultat komma fram bor vidare forskning férsoka hitta an-
ledningen till det och vilka faktorer som kan ligga bakom.

En naturlig uppfoljning pa denna studie skulle vara att undersdka pa vilket sitt de iden-
tifierade uppfattningarna ser ut 1 ett storre urval personalvetare. Genom ett storre urval
skulle en hogre grad av generalisering kunna goras, i fallet med personalvetare yrkes-
verksamma i Sverige. For att bygga vidare pa var studie ytterligare finns det nagra
aspekter som kan tinkas vara varda att titta pa vid vidare forskning, da genom att ta in
fler perspektiv pa hur personalvetares larande paverkar och vardet av att detta larande
utvecklas. Exempelvis att understka hur organisation och ledning uppfattar vardet av att
personalvetares larande utvecklas. Detsamma kan tankas vara relevant att titta pa ur ett
medarbetarperspektiv.
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Bilagor
Bilaga 1 — Foljebrev

Vi heter Viktoria Asp och Sandra Javhamre och studerar vart sista ar pa programmet per-
sonal- och arbetslivsfragor vid Lunds universitet. Som ett led i vart examensarbete ge-
nomfors denna intervjustudie med syftet att beskriva och analysera personalvetares upp-
fattade arbetsplatsldrande samt att diskutera vérdet av att detta larande utvecklas. Inter-
vjun fokuserar pa era personliga uppfattningar betraffande larandet i er yrkesroll. Ert del-
tagande ér frivilligt och kan avbrytas nar som under processens gang. Allt insamlat
material kommer behandlas konfidentiellt, fran intervjun och utskriften till redovisning av
resultat. De forskningsresultat som samlas in kommer senare behandlas i en skriftlig upp-
sats som i sig kommer bli publicerad i LUP Student Papers (tillgéangligt for allmanheten)
samt behandlas i ett seminarium (bestaende av examinator och andra studenter). Vid in-
tresse kan du som deltagare kontakta nagon av oss for att fa en kopia av uppsatsens slut-
liga version.

Intervjun kommer att paga i en timme och kommer att spelas in pd mobil enhet, om sam-
tyckte till detta finns.

Tack for din tid och medverkan!

Viktoria Asp,
Sandra Javhamre,



mailto:pea13vas@student.lu.se
mailto:pea13sja@student.lu.se

Bilaga 2 — Intervjuguide

Inledandefragor
- Har du nagon formell utbildning?
- | sa fall vilken?
- Hur lange har du varit verksam inom HR-omradet?
- Hur lange har du varit verksam inom befintlig organisation/position?

Larande

- Vad innebér larande/kunskap for dig?

- Har din syn pa larande forandrats genom aren?
- Skolan vs. arbetslivet?

- Hur uppfattar du att du lar i ditt dagliga arbete?

- Hur uppfattar du att dina mojligheter till 1arande och utveckling ser ut?

- Hur uppfattar du din larsituation i forhallande till den larsituation de medarbetare du
ansvarar for har?
- Likheter eller skillnader?

Paverkansfaktorer
- Kan du berétta om en/flera arbetsrelaterade situationer dar upplevde att du larde dig

nagot?
- Vad var det som gjorde att du larde dig ndgot?
- Kan du berétta om en/flera arbetsrelaterade situationer dér du upplevde att du inte
larde dig nagot?
- Vad var det som gjorde att du inte larde dig nagot?

- Hur uppfattar du att du hade gynnats av att utveckla ditt arbetsplatslarande?
- Hur uppfattar du ditt arbetslag (HR-funktionen) hade gynnats av att utveckla sitt ar-

betsplatslarande?
- Hur uppfattar du att din organisation hade gynnats av att HR-funktionen utveckla

sitt arbetsplatslarande?

Avslutande fragor
- Finns dar nagonting mer du skulle vilja tillagga som vi inte har tagit upp?
Eller nagra andra tankar om amnet?
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