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Syftet med denna studie &r att med utgangspunkt i medarbe-
tarnas erfarenheter analysera forutsattningarna for arbets-
platslarande och hur dessa upplevs paverka medarbetarnas
utveckling samt larande. Studien &r genomfard pa medicin-
teknikforetaget Nolato Meditech i Lomma.

Studien utgar fran ett miljopedagogiskt perspektiv dar bade
individen och kontexten star i fokus och i relation till
varandra. Genom kvalitativ abduktiv ansats har data samlats
in genom semistrukturerade intervjuer med sex tjansteman.
Uppsatsen har saledes tagit utgangspunkt i empirin, verklig-
heten, och darefter successivt utvecklat teorin for att skapa
en djupare forstaelse.

Resultatet visade att forutsattningarna for larande pa arbets-
platsen métte saval hinder som majligheter. De regler, ruti-
ner och riktlinjer som praglar lakemedelsbranschen begran-
sade medarbetarnas handlingsutrymme samtidigt som hdga
krav hade en framjande effekt pa larandet. Det faktum att
flera medarbetare upplevde att arbetet inte var tillrackligt
utmanande bromsade deras utveckling vilket kopplades till
den omfattande standardiseringen. De goda mojligheterna
till samarbete upplevdes framja larandet medan otydliga och
svardefinierade mal upplevdes hammande.

Studien ger ett perspektiv pa arbetsplatslarande utifran en
organisation med omfattande standardiseringar, hoga krav
och strikta rutiner. For fortsatt forskning anses en fordjup-
ning av ledarens betydelse for larandet vara av intresse.

Arbetsplatslarande, larande, utveckling, larmiljo, individ,
kontext
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Forord

Efter en tid med intensivt skrivande &r vi nu stolta 6ver att kunna presentera vart exa-
mensarbete i personal- och arbetslivsfragor med inriktning arbetslivspedagogik. Vi ser
tillbaka pa de senaste manaderna och foérundras éver hur snabbt tiden gatt och hur laro-
rik resan har varit.

Vi vill inledningsvis tacka Nolato for ett 6ppet och varmt mottagande. Ett sarskilt tack
riktas ocksa till de medarbetare som stéllt upp och deltagit i var studie. Avslutningsvis
vill vi tacka var handledare Maria som inspirerat och motiverat oss under hela proces-
sen. Under var studietid har ditt engagemang standigt skapat en fortsatt lust att lara!

Ida-Maria Karlsson och Olivia Smolek
Malmo, 18 december 2017



1. Inledning

Det &r idag en stor utmaning for foretag att pa basta satt tillvarata och utveckla den
kompetens som finns inom organisationen. For att prestera bra, vara konkurrenskraftiga
och forbli anstallningsbara krévs det att medarbetarna standigt utvecklar och uppdaterar
sina arbetsmetoder (Le Clus 2011). Dagens arbetsliv staller saledes allt hogre krav pa
medarbetarna géllande flexibilitet, breddad kunskap och okat sjélvstyre (Ellstrom 1996).
For att tillmotesga dessa utmaningar har intresset for yrkesinriktat larande som sker di-
rekt pa arbetsplatsen vuxit. Denna typ av larande har visats ge battre resultat an de ut-
bildningar som arbetsplatsen arrangerar i form av kursen och formella utbildningar. Det
larande som integreras i det dagliga arbetet, sa kallat arbetsplatslarande, ar darmed av
stor betydelse for att skapa de bésta forutsattningarna till effektiv, langsiktig och 16-
pande utveckling for saval medarbetare och foretag (Malloch et al. 2010). Arbetsplatsla-
rande bidrar aven till framjandet av de anstalldas hélsa, valmaende och personliga driv-
kraft (Ellstrom 1996) samt andra positiva effekter for foretaget sasom retention, forbatt-
rad kvalitet och hogre prestanda (Eraut 2007).

For att analysera en organisations mojligheter till larande kan utgangspunkt tas i ett an-
tal olika forutsattningar och hinder. Genom att identifiera dessa kan forstaelse skapas
kring hur larandet uppstar i samspel mellan individen och dess omgivning. Detta &r na-
got forskare idag studerat utifran diverse olika foretag och professioner. Janssens et al.
(2017) har exempelvis undersokt polisinspektorers mojligheter till informellt larande pa
arbetsplatsen. Deras studie visar att larmiljéer som bygger pa information, feedback,
reflektion och coaching framjar medarbetarnas larande. Enligt deras forskning &r arbets-
specifika fardigheter svara att utveckla utanfor arbetsplatsen samtidigt som det inte
racker med individuella erfarenheter for att skapa ett effektivt larande. Vagledning fran
mer erfarna kollegor, goda mojlighet for samarbete och arbetsuppgifter som mojliggor
en kombination av bade autonomi och nya utmaningar resulterade enligt deras studie i
hogre larandepotential. Aven Bishop (2017) har studerat arbetsplatsldrande, i detta fall
hos trainee-revisorer, pa bade storre och mindre foretag. Det visade sig att medarbetarna
pa storre foretag i hogre grad genomgick formell utbildning medan det informella laran-
det var mer frekvent pa de mindre foretagen. Arbete som innefattade en varierad kund-
bas upplevdes framja larandet da detta innebar kontakt med fler olika kunder och aren-
den. Nar medarbetarna inte begransades till en enda funktion fick de chans att i stérre
utstrackning méta nya och utmanande ansvarsomraden. Det sags dven som positivt att
ge medarbetarna frihet i sitt arbete sa de flexibelt kunde forma sin inlarningsprocess.
Bade Janssens et al. (2017) och Bishop (2017) papekar saval individens som kontextens
betydelse for larandet. De diskuterar betydelsen av att arbetsplatsen genererar en god
larmiljo samtidigt som det &r individuellt hur medarbetarna valjer att nyttja de mojlig-
heter till larande som har erbjuds. Larandet framstélls darmed som en komplex process
dar mojligheterna vérderas och uppfattas olika fran person till person.

Den stora betydelsen av larande i dagens arbetsliv har inspirerat till vart val av forsk-
ningsamne som tar utgangspunkt i fenomenet arbetsplatslarande. Var studie ar genom-
ford pa foretaget Nolato och amnar analysera férutsattningarna till larande utifran ett
medarbetarperspektiv. Var forhoppning ar saledes att syftet inte enbart speglar vart eget
intresse utan dven ett aktuellt forskningsomrade. Det ar &ven var énskan att resultatet



ska vara till nytta och gagna det givna foretaget i deras fortsatta arbete kring larande och
utveckling.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att med utgangspunkt i medarbetarnas erfarenheter
analysera forutsattningarna for arbetsplatslarande pa Nolato och hur dessa upplevs pa-
verka medarbetarnas utveckling samt larande. Vara forskningsfragor ar saledes:

« Vilka forutsattningarna for larande erfar medarbetarna att det finns pa arbetsplat-
sen?
« Hur erfar medarbetarna att dessa forutsattningar paverkar deras utveckling?

1.3 Avgransningar

| denna studie har avgransning gjorts till att enbart studera en av koncernen Nolatos
fabriker vilken &r Nolato Meditech i Lomma som ligger inom affarsomradet Medical
solutions. For att avgréansa studien ytterligare togs beslut att endast analysera syftet uti-
fran tjanstemannens erfarenheter vilket innebér att kollektivanstalldas uppfattningar har
uteslutits. Nolato Meditech i Lomma har cirka 16 tjansteman anstéllda inkluderat che-
fer. Kontoret &r uppdelat i tre enheter; logistik, kvalitet och teknik med tva till fem med-
arbetare per avdelning. Ytterligare information om avgransningar och urval gallande
vara respondenter beskrivs i det kommande metodkapitlet 2.2.2.

1.4 Bakgrund

Nolato &r ett svenskt publikt aktiebolag som grundades ar 1938 men da under namnet
Nordiska Latexfabriken i Torekov AB. Deras varumarke kallades Nolato vilket ocksa
kom att bli foretagets namn ar 1982 och framat. Idag ar storre delen av verksamheten
stationerad utanfor Europa och ar 2016 hade foretaget sammanlagt 6 400 anstallda i
Europa, Asien och Nordamerika. Nolato &r indelat i tre kundorienterade affarsomraden
vilka ar Medical solutions, Intergrated solutions och Industrial solutions. Dessa affars-
omraden tillverkar och utvecklar produkter i plast, silikon och TPE for diverse olika
foretag inom bland annat medicinteknik, lakemedel, telekom och fordon (Nolato 2016).
Nolato arbetar utifran en tydlig affarsidé vilken talar om hur de ska kunna tillmétesga
kundens behov:

Nolato ar en hdgteknologisk utvecklare och tillverkare av polymera produkter och system till
ledande kunder inom val definierade marknadsomraden. Genom lang erfarenhet, gediget
material och processkunnande, tidig medverkan i kundernas projekt, kvalificerad projektstyr-
ning och god kunskap om varje enskild kunds forutséttningar, r Nolato en effektiv och innova-
tiv samarbetspartner (Nolato 2016, s.17).



2. Metod

Denna uppsats utgar fran ett miljopedagogiskt perspektiv pa larande, nedan kommer
det att redogoras vidare for begreppet. Darefter beskrivs metod kring urval, datain-
samling samt databearbetning. Kapitlet avslutas med etiska- och kvalitetsméassiga stall-
ningstaganden samt en metodkritik dar argument fors kring hur vara val och metoder
majligen har kommit att paverka studiens resultat.

2.1 Teoretiska och metodologiska utgangspunkter

Under denna rubrik skildras det miljopedagogiska perspektivet som ligger till grund for
studien. Forst ges en redogorelse av perspektivets ursprung och innehall dar fokus ligger
pa individ, kontexten och ett samspel dar emellan. Det ges dven en beskrivning av tva
centrala delar inom miljépedagogiken, konstruktivism och konstruktionism.

Det miljopedagogiska perspektivet, pa engelska kallat contextual didactics, har sitt ur-
sprung i handlingsteorin. Inom handlingsteorin laggs fokus pa grunden till manniskors
larande samt pa larandets majligheter och hinder. Den redogor aven for hur kunskap
utvecklas och hur kompetens visas. Vikt laggs vid hur en person forhaller sig till sin
omgivning samt hur denne l&r sig i den specifika kontexten. Enligt handlingsteorin kon-
struerar individen sin kunskap i relation till den kontext som denna befinner sig i. De
bada ar av lika vikt, samspelar och &r beroende av varandra. Kontexten utgors har av
den faktiska miljé som individen befinner sig i men &ven av individens uppfattning av
miljon och dess meningssammanhang. Med tiden breddades dock forskningen och
handlingsteorin kom &ven att beréra det kollektiva larandet (mer om kollektivt larande i
avsnitt 3.5.2). Pa detta satt uppmarksammades fragor kring en arbetsgrupps kollektiva
kompetens dar ratt forutsattningar kunde leda till nyttjandet av en sammanlagd kunskap
(Granberg 2014). Handlingsteorins intresse for det kollektiva larandet resulterar sa sma-
ningom i ett miljopedagogiskt forskningsomrade som kan beskrivas pa foljande vis

Hur utformningen av arbetsplatsen och arbetets organisation kan anvandas som en praktiskt pe-
dagogisk atgard for att framja larande och underlatta for organisationen att hantera omvarlden,
béade paverka den och anpassa sig till den (Granberg 2014, s.22).

Larandet sker i enlighet med det miljépedagogiska perspektivet alltid i samverkan med
den aktuella kontexten dar individen sjalv konstruerar sin kunskap. Det som uppfattas
fran kontexten, aven kallat perception, ar inte en fotografisk registrering av samman-
hanget utan en tolkning. Individen forsoker standigt utlasa betydelsen av den informat-
ion som ges, tolka vad som ségs och tyda hur andra personer handlar och paverkas. Det
som sker & komplext och en individs tidigare erfarenheter och lardomar har stor inver-
kan. Tolkningen av information kan ske ndstan obemarkt och per automatik eller vara
en tidskrdvande process. Det tar oftast langre tid ifall den information som ges inte ar
kand for individen sedan tidigare eller om den kommer fram i ett avvikande samman-
hang (Granberg 2014). Granberg (2014) refererar till Gibsons (1950, 1956, 1986) reso-
nemang kring affordance. Tidigare sags en person som passiv mottagare av information
men Gibson menade att det vi uppfattar fran kontexten istéllet likt ovan ar en aktiv pro-
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cess dar personer vill hdamta anvandbar information fran det aktuella sammanhanget.
Genom detta tankesétt skapade han begreppet affordance, vilket kan dversattas till er-
bjudande. Kontexten bestar fér det mesta av flera erbjudande men huruvida en person
tar till sig dessa erbjudanden beror pa olika omstandigheter, saval fysiska som psykiska.
Exempel pa sadana omstandigheter kan vara tidigare erfarenheter eller den aktuella si-
tuationen. Processen paverkas darmed inte enbart av vart individen fysiskt befinner sig
utan &ven av vilken sinnesstdmning denna &r i (Granberg 2014).

Miljopedagogiken bottnar som tidigare namnt inte enbart i denna kontextuella del utan
aven i den konstruktivistiska delen. Med konstruktivism menas att individen utifran sitt
eget tankande sjalv konstruerar sitt larande (Granberg 2014). Utifran konstruktivismen
menar Mattsson (1995) att en individs kunskap om varlden ar en konstruktion av perso-
nens eget medvetande. Han belyser &ven att kunskap skapas genom en samverkan mel-
lan en individs intryck av vérlden samt dess eget fornuft. Enligt miljépedagogiken kan
larandet pa sa satt ses som ett samspel mellan individen och kontexten. Larandet &r be-
roende av kontexten och individen skapar eller utvecklar sitt meningssammanhang i
samspel med omgivningen (Granberg 2014).

Lofberg (1995) menar att

Med fokus pa situationen eller kontexten som majlighet att erbjuda tillfallen till larande eller
skapandet av ny kunskap, maste den nddvandiga utbildningssynen ta sin utgéngspunkt i idén
om att framja majligheten for kunskap att konstrueras, snarare an idén om kunskap som nagot
som férmedlas (L6fberg 1995, s. 120).

Han menar att miljopedagogiken pa detta sétt skiljer sig fran det traditionella pedago-
giska synsattet dar anordnade larsituationer star i fokus. Larande kan inte formedlas
eller verfdras utan ar en process dar individer l&r sig genom sitt handlande. Det viktig-
aste ar saledes inte att en larare ar bra pa att formedla kunskap utan har en god formaga
att skapa ett bra larsammanhang. | likhet med detta anser Granberg (2014) att larande
och kunskap inte enbart uppstar i bestimda sammanhang utan till stor del i samband
med de aktiviteter och handlingar som sker i vardagen.

— Miljopedagogik
Fokus pa Individen l l Fokus pa kontexten

Social -

Konstruktivism -
konstruktionism

Figur 1: Miljopedagogik (Granberg 2014, s.106)

For att skapa vidare forstaelse kring miljopedagogiken och dess tva grundlaggande be-
grepp, konstruktivism och konstruktionism, ar det lampligt att utga ifran ovanstaende
figur. Denna forenklar forstaelsen kring hur miljopedagogiken lagger fokus pa individen
respektive kontexten. Kortfattat fungerar figuren som en skala. Langst till vanster ror
sig teorier som i princip endast l&gger vikt vid en individs inre psykologiska processer.

v



Vid forflyttning nagot till hoger ligger konstruktivismen dar vikt laggs vid de inre indi-
viduella processerna i relation till kontexten. Langre till hoger berdrs konstruktionismen
dar ordet identitet star i fokus. Har ar individens medverkan i den sociala verkligheten
avgorande. Langst till hoger finns teorier som i hogsta grad lagger vikt vid kontextens
betydelse och hur individen formas av denna. Samtliga begrepp och teorier har en plats
inom miljopedagogiken trots att de ror sig pa olika nivaer inom denna skala (Granberg
2014).

2.1.2 Kvalitativ abduktiv ansats

Val av forskningsmetod har i denna studie gjorts utifran uppsatsens syfte samt utifran
det miljopedagogiska perspektivet. Den kvalitativa studien har sin grund i konstruktion-
ismen som tidigare namnt bygger pa individens roll vid skapandet av dess sociala verk-
lighet. For att forsta denna komplexa konstruktion anses den kvalitativa forskningen
vara av stor betydelse (Bryman 2011). Kontextdidaktiken® med fokus pé hur individen
forstar och utnyttjar de forutsattningar som miljon ger at larande paverkar ocksa val av
forskningsmetod (Ohlsson & D6os 1999). Med saval kontextens som individens per-
spektiv i atanke togs darfor beslut att genomfora en kvalitativ studie. Denna typ av
forskningsprocess anvands med fordel vid mer djupgaende undersokningar likt denna
dar erfarenheter ska analyseras. Vid insamling av data for en kvalitativ studie anses sa-
val intervjuer, observationer och dokumentgranskning som relevanta tillvagagangssatt
av vilka vi valt att anvénda oss av intervjuer (Fejes & Thornberg 2016).

Vi har dven anvant en abduktiv ansats vilket innebar att utgangspunkt tagits i empirin
for att darefter véxelvis arbeta vidare med saval teori som empiri (Fejes & Thornberg
2016). Det miljopedagogiska perspektivet ar enligt oss abduktiv till sin karaktar da vi
som forskare utgar fran en miljo for att darefter analyserar vilka maéjligheter och hinder
denna har. For att bygga upp en god forstaelse kring forskningsfragorna kravdes det att
Vi pa detta satt standigt rorde oss mellan teori och empiri under arbetets gang. Vi ar
medvetna om att vi besatt en viss forkunskap kring forskningsamnet och att var tidigare
kunskap haft viss paverkan pa arbetet.

2.2 Datainsamling

2.2.1 Intervju som datainsamlingsmetod

Denscombe (2016) havdar att intervjuer ar ett lampligt tillvagagangssatt for studier som
bygger pa individers tankar och upplevelser. Enligt honom undersoks dven komplexa
amnen med fordel pa detta satt. Da vart syfte bygger pa medarbetarnas erfarenheter togs
beslut att anvanda intervjuer som datainsamlingsmetod. Arbetsplatslarande ar enligt oss
aven ett komplext &mne, som kraver utrymme for tolkning och reflektion. Intervjuer ger
saledes respondenterna mojlighet att utforligt forklara och beskriva sina erfarenheter i

! Egen §versittning av contextual didactics.



forhallande till det &mne som ska studeras (Denscombe 2016). Aven Cohen, Manion &
Morrison (2011) poéngterar att intervjun ar anvandbar vid forskning kring deltagares
specifika uppfattningar av omvarlden.

2.2.2 Urval

Pa grund av avdelningarnas mindre storlek samt begransningar i medarbetarnas till-
ganglighet var det inte mojligt att avgransa studien till en specifik enhet. Val gjordes
istallet att intervjua tva medarbetare fran respektive avdelning for att pa sa satt skapa en
bredd i resultatet. Detta kan relateras till en av Alvessons (2011) huvudprinciper vid
valet av intervjupersoner; representativitet, dar malet ar att fa en helhetsbild med hjalp
av ett varierat urval. Den andra huvudprincipen ar kvalitetsurval vilket innebdr att valet
av intervjuperson styrs av bestdmda egenskaper som forskaren anser vasentliga for stu-
dien. Exempel pa sadana egenskaper kan vara att de besitter 6nskvard erfarenhet eller
att de generellt & Oppna och intresserade av studien. Denna typ av urval skulle &ven
kunna kallas for malstyrt- eller strategiskt urval vilket innebar att respondenterna véljs
ut da de anses relevanta i forhallande studiens syfte (Bryman, 2011). Vi valde att enga-
gera var nyckelperson gallande urvalet och pa kommande ledningsmote valde han i
samrad med 6vriga chefer ut de sex medarbetare som skulle delta i intervjuerna. De
valde ut tre medarbetare som arbetat pa foretaget under minst 10 ar och tre medarbetare
som arbetat pa foretaget max ett och ett halvt ar. Detta gav oss mojlighet att kartlagga
uppfattningar kring larande fran bade nyanstillda och medarbetare som arbetat inom
organisationen i manga ar. Detta ansag vi vara en god utgangspunkt som gav méjlighet
till ett varierat urval och ett bredare perspektiv.

2.2.3 Genomforande

Dé miljopedagogiken utgar ifran saval individens som kontextens betydelse valde vi att
innan respondentintervjuerna med medarbetarna genomféra en informantintervju med
fabrikschefen pa foretaget. Informantintervjun anvands for att skaffa information om
verkligheten och ses som faktagrundade (Esaiasson et al 2017). Ohlsson och D606s
(1999) menar att aspekter kring hur féretaget organiserar resurser och arbetar for att
skapa miljoer som framjar larande &r av avgorande betydelse inom kontextdidaktiken.
Informantintervjun hjalpte oss saledes att kartlagga organisationens forutsattningar me-
dan respondentintervjuerna hjélpte oss att kartlagga individens. Informantintervjun
kunde sedan anvandas som underlag infor respondentintervjuerna eftersom den gett oss
en béttre inblick i organisationen.

Intervjuerna som genomfordes var semistrukturerade, dven kallat 16st strukturerade.
Detta innebér att var intervjuguide var uppdelad i bestamda teman och innehdll speci-
fika grundfragor som respondenten sedan gavs frihet att prata ppet och flexibelt kring
(Denscombe 2016; Alvesson 2011). Da vi ville ta del av medarbetarnas personliga erfa-
renheter var det viktigt att ge dem mojlighet att prata fritt kring sina upplevelser dock
inom ramen for studiens syfte. Intervjuguiden testades dven pa en forsoksperson innan
de reella intervjuerna. Att géra en sa kallad pilotintervju kan enlig Cohen, Manion &
Morrison (2011) ha avgorande betydelse for en studie da intervjufragornas uppbyggnad
och formulering da prévas och kan justeras i forvag.



Pa foretaget tilldelades vi ett konferensrum dér vi vid tre separata tillfallen ostort kunde
genomfora samtliga intervjuer. Vid forsta tillfallet genomférdes informantintervjun och
vid de kommande tva tillfallena gjordes respondentintervjuerna. Samtliga intervjuer
genomfordes darmed ansikte mot ansikte. Detta anses vara den mest lampliga intervju-
formen vid kvalitativ metod eftersom det vanligtvis genererar till ett mer omfattande
resultat (Alvesson 2011). Medarbetarna intervjuades dven separat vilket i detta fall ses
som en fordel da fokus kan laggas pa en respondent at gangen (Denscombe 2016). Vi
var bada narvarande vid intervjuerna och hade i forvéag delat upp ansvarsomradena. En
av oss ansvarade for fragorna medan den andra férde faltanteckningar och skétte ljudin-
spelning. Ljudinspelningen lagrade det verbala spraket medan faltanteckningarna sags
som ett komplement dar information kring kontexten och den icke verbala kommunikat-
ionen togs tillvara (Denscombe 2016). Vid en kvalitativ studie finns ett intresse att do-
kumentera saval vad en person sager som hur denne sager det (Bryman 2011). Genom
att anvanda ljudinspelning och féra faltanteckningar kunde dessa bada aspekter fangas

upp.

2.2.4 Databearbetning

Vid bearbetning av kvalitativdata ar det en utmaning att sasmmanstalla materialet pa ett
sétt som skapar de bésta forutséattningarna for det fortsatta arbetet. Bearbetningen resul-
terar ofta i ett stort och svarbearbetat material da underlaget i regel ar omfattande och
analytiskt svarhanterligt (Bryman 2011). Vi inledde var bearbetningsprocess genom att
transkribera vilket innebar att ljudinspelning omarbetas till skrift vilket &r en tidskra-
vande men betydelsefull del av arbetet (Denscombe 2016). Detta gjordes for att inte ga
miste om vasentlig information samt for att undvika missforstand och felcitat.

Efter transkriberingen sammanstalldes resultatet pa sa satt att innehallet tematiserades
utifran dess huvudsakliga innehall. Intervjuguiden var uppdelad i nagra teman som vi
inledningsvis kunde utga ifran. Det semistrukturerade upplagget medforde emellertid att
det vid bearbetningen fick goras ytterligare en tematisering som i storre utstrackning
speglade de svar respondenterna gav. Denna typ av tematisering kan liknas vid det Fejes
och Thornbergs (2016) kallar kategorisering. Genom denna analysmetod kodas data-
materialet utifran likheter och skillnader for att sedan reduceras och struktureras i olika
kategorier. Den slutgiltiga tematiseringen speglar de svar och synpunkter som respon-
denterna lade storst vikt vid under intervjuerna. Néar resultatet var faststallt vantade yt-
terligare teoriinsamling, i enlighet med den abduktiva ansatsen, for att vi pa sa satt
kunna analysera materialet pa bésta sétt.

Vid bearbetning av data var saval ett gott resultat som deltagarnas integritet av vikt for
oss. Respondenternas konfidentialitet var nagot vi standigt hade i atanke och denna fak-
tor har alltid vagt tyngst. Darmed har viss gagnelig data valts bort da den enligt oss
kunnat hérledas till specifika personer.



2.3 Kvalitet

2.3.1 Palitlighet, trovardighet och éverférbarhet

For att bedéma kvaliteten av en kvantitativ forskningsstudie anvénds ofta kriterierna,;
reliabilitet och validitet. Dock ar detta begrepp som upplevs svara att forhalla sig till i
kvalitativ forskning dar resultatet ofta inte gar och mata (Bryman 2011). For att ge en
nyanserad bild refererar sdval Bryman (2011) som Denscombe (2016) till Lincoln och
Gubas (1985) resonemang om tillforlitlighet vilket kan ses som den kvalitativa forsk-
ningens motsvarighet till validitet och reliabilitet. Tillforlitlighet delas upp i kriterierna
trovardighet, dverforbarhet och palitlighet. Dessa begrepp tar i stérre utstrackning han-
syn till den sociala verkligheten som bygger pa mer &n en sanning (Bryman 2011). Vi
har darfor valt att utga fran dessa kriterier da de i storre utstrackning upplevs representa-
tiva i forhallande till vart syfte samt det miljopedagogiska perspektivet dar kontexten
och det sociala ssmmanhanget star i fokus. Da studien tar utgangspunkt i ett flertal indi-
viders erfarenheter anser vi att resultatet speglar ett flertal verkligheter och sanningar
som inte gar att mata. Nedan diskuteras samtliga kriterier inom begreppet tillforlitlighet
i forhallande till varandra.

Kriteriet palitlighet kan ses som en motsvarighet till den kvantitativa forskningens reli-
abilitet (Bryman 2011). Reliabilitet innebdr i vilken utstrackning en studie kan ge
samma resultat om den upprepas vid ett annat tillfalle med liknande deltagare och kon-
text (Cohen, Manion & Morris 2011). Vid denna typ av kvalitativ studie &r det emeller-
tid inte aktuellt att praktiskt upprepa samma undersdkning och darfor ar det istéllet vik-
tigt att mojliggora for andra att ta del av den utforda forskningsprocessen. Detta gors
genom att dokumentera arbetsprocessen och utforligt beskriva den (Bryman 2011) vil-
ket vi lade stor vikt pa under metodkapitlet. Under arbetets gang har vi aven fort en in-
tern dagbok dar samtliga beslut och tillvagagangssétt dokumenterats. Dagboken kunde
senare fungera som det Denscombe (2016) kallar beslutslogg, vilken anvandes som un-
derlag vid det fortsatta arbetet.

Saval trovardighet som 6verforbarhet ses som motsvarigheter till en studies validitet
(Bryman 2011). Begreppet validitet kommer ursprungligen fran den kvantitativa forsk-
ningen men anvands numera till viss del aven inom kvalitativ forskning. Validitet kan
kopplas till huruvida en studie med hjélp av valda metoder verkligen undersoker det
som ursprungligen dmnade undersokas (Fejes & Thornberg 2016). For att starka en stu-
dies trovardighet &r det av stor vikt att folja de forskningsregler som finns samt bekrafta
att den data som samlats in tolkats ratt (Bryman 2011). For att skapa trovardighet och
undvika missforstand forsokte vi forhalla oss neutrala under intervjuerna samt upprepa
fragor alternativt stélla foljdfragor da vi varit osakra pa om vi tolkat respondenterna rétt.
Overforbarhet innebdr i vilken utstrackning resultatet fran studien méjligen skulle
kunna goras gallande i en ett annat fall (Bryman 2011; Denscombe 2016). Foér att andra
ska kunna gora denna typ av jamforelse kréavs det att studien tillhandahaller lasaren med
relevant information kring den aktuella kontexten och studiens deltagare (Denscombe
2016). 1 saval avsnitt 1.4 som 2.2.2 beskriver vi darfor organisationen och ger grundlag-
gande information kring studiens deltagare.



2.3.2 Forskningsetik

Vid saval insamling av data, bearbetning och publicering av en studie ska samhéllsfors-
karen agera etiskt. Detta innebdar att samtliga personer som véljer att delta i undersok-
ningen ska respekteras och inte pa ndgot satt kunna ta skada pa grund av sin medverkan.
Forskaren ska arbeta pa ett arligt vis samt varna om deltagarnas integritet (Denscomobe
2016). Vi har i denna uppsats valt att folja de forskningsetiska principer som framstallts
av Vetenskapsradet och galler for humanistisk- och samhallsvetenskaplig forskning. Det
ar forskarens skyldighet att folja dessa principer som ska skydda de individer som valt
att delta i undersokningen. Detta individskyddskrav kan delas upp i fyra huvudkrav;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Ve-
tenskapsradet 1996).

Informationskravet innebar att forskaren &ar skyldig att upplysa deltagaren om syftet med
studien samt deras roll i férhallande till denna. Innan intervjuerna skulle genomforas
valde vi darfor att skicka ut skriftlig forhandsinformation (se bilaga 1) kring studien till
samtliga deltagare. H&r presenterades studiens syfte och vi forklarade att deras delta-
gande var hogst frivilligt. 1 enlighet med samtyckeskravet informerade vi d&ven om att de
som deltagare nar som helst hade mojlighet att avbryta sin medverkan om sa 6nskades.
Forhandsinformationen berdrde &ven konfidentialitetskravet vilket innebér att insamlade
data skulle behandlas konfidentiellt pa sa satt att inga obehdriga skulle kunna ta del av
materialet eller pa nagot satt kunna identifiera enskilda personer. Detta var nagot vi ar-
betade med I6pande under hela arbetsprocessen. Da det pa vissa avdelningar arbetade
ett fatal anstéllda fick sarskild hansyn tas till att inte redovisa beskrivningar som kunde
héarledas till en specifik avdelning och darmed person. Slutligen fortydligade informat-
ionsbrevet aven att vi foljde nyttjandekravet vilket bygger pa att insamlat material end-
ast skulle anvandas for det ursprungliga syftet. Detta &r nagot vi standigt haft i atanke
vid bearbetning av insamlad data for att undvika att information framstéalldes i annat
syfte an det vi fran borjan informerat om. Samtlig information som gavs via informat-
ionsbrevet upprepades dven muntligt i samband med intervjuerna for att forsakra 0ss om
att all information natt fram.

2.4 Metoddiskussion

Denna studie ar genomford med en kvalitativ abduktiv ansats dar syftet varit att ta del
av respondenternas personliga erfarenheter. Den abduktiva ansatsen mojliggjorde en
véxelverkan mellan teori och empiri vilket vi ansag fordelaktigt i forhallande till studi-
ens syfte. Detta gav oss méjlighet att skapa en storre forstaelse for saval teori som em-
piri under arbetets gang. Vi ar dock medvetna om att vi som studenter efter ett flertal
kurser i pedagogik besitter en viss forkunskap och att &mnet till en borjan inte var helt
frammande for oss. Var uppfattning ar dock att samtliga forskare besitter en viss for-
kunskap kring det &mne de valjer att studera och ser darfor inte detta som ett problem i
forhallande till den abduktiva forskningsmetoden.

Det informella larandet &r i enlighet med Eraut (2004) ofta implicit vilket kan innebara
svarigheter vid studier likt denna. Det faktum att medarbetare ofta inte sjalva reflekterar
Over larandet kan medfora problematik vid intervjuer kring &mnet. Innan arbetets start
diskuterade vi darfor andra mojliga metodval. Observationer skulle exempelvis ger 0ss
mojlighet att dokumentera aspekter som paverkade det informella larandet trots att



medarbetarna var omedvetna om det. Pa grund av begréansad tid ansag vi emellertid att
en intervjustudie var det mest fordelaktiga valet. Genom en vélformulerad intervjuguide
gavs respondenterna enligt oss mojlighet att 6ppet prata om sina erfarenheter vilket re-
sulterade i en god bild av arbetsplatsens larmiljo.

Det ar enligt oss viktigt att klargéra aspekter som kan ha haft paverkan pa arbetets resul-
tat. Urvalet kring intervjupersonerna ar en sadan aspekt som vi reflekterat kring under
arbetets gang. Som tidigare namnt hade hélften av intervjupersonerna arbetat pa foreta-
get i minst tio ar medan andra halften hade arbetat déar hogst ett och ett halvt ar. Detta
innebar en stor spridning och variation gallande anstéllningstid. De som arbetat pa fore-
taget en kortare tid hade i forhallande till vissa fragor inte tillracklig insyn i verksamhet-
en for att ge en arlig bild av organisationen som helhet. Samtidigt kunde de nyanstéllda
skildra perspektiv som andra medarbetare inte langre reflekterade éver. Svaren kunde
saledes variera beroende pa anstéllningstid och det var darfor viktigt for oss att presen-
tera de olika uppfattningar som uppdagades under intervjuerna.

Det faktum att respondenterna arbetade pa tre olika avdelningar kan ocksa ha haft en
paverkan pa resultatet. Medarbetarna hade bland annat inte samma narmaste chef utan
tre olika. Chefen kan ha en avgdrande roll gallande medarbetarnas forutsattningar for
larande och eventuellt hade det uppkommit fler gemensamma komponenter om respon-
denterna haft en gemensam chef. Det hade ocksa varit lattare att jamfcra svaren om
samtliga respondenter utgick fran samma avdelning, chef, rutiner och arbete. Darmed
var vi noga med att, likt ovan, presentera deras olika uppfattningar och pa sa sétt tillfora
ett mervarde at studien.
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3. Teorl

Foljande teoriavsnitt inleds med en kritisk granskning av saval litteratursokning som
insamlade kallor. Darefter ges definitioner av begrepp som ligger till grund for de
valda teorierna. De teorier som sedan presenteras har samlats in med hansyn till rap-
portens syfte och fragestallning.

3.1 Sokning, urval och kallor

Vi bérjade var arbetsprocess med att soka upp tidigare uppsatser som skrivit om lik-
nande amne for att pa sa vis fa en 6verskadlig bild av vilken litteratur de valt att an-
véanda sig av. Genom att soka ytterligare information framst via bibliotekskatalogen
“Lovisa” och soktjansten “LUBsearch” kompletterades de lampliga kéllor vi hittade
genom tidigare uppsatser. Vid sokning anvéande vi oss av saval svenska som engelska
ord for att 6ka antalet traffar. Exempel pa sokord vi anvant ar arbetsplatslarande, work-
place learning, larmilj6, informellt larande, informal learning och kollektivt larande. Vi
var konsekventa med att samtliga artiklar vi anvande var markerade med “peer rewied”
for att pa sa satt sakerstalla dess kvalitet och uppsatsens trovardighet.

For att uppna hogre kvalitet pa arbetets innehall valde vi dven att i sa hog grad som moj-
ligt anvanda oss av priméarkallor vilket ocksa starker uppsatsens trovardighet (Thurén
2005). Detta resulterade emellertid i en del litteratur med hog alder. Genom att ha
granskat en stor mangd litteratur och vetenskapliga artiklar ar dock var uppfattning att
teorier fran pionjarer sasom Piaget, Dewey, Kolbs och Ellstrém &r fortsatt aterkom-
mande och relevanta i dagens forskning. Litteraturens alder ar darmed inget vi upplever
ha paverkat uppsatsens kvalitet negativt.

Ellstrom far forhallandevis stort utrymme i var teoridel vilket vi ansag svarfrankomligt.
Vi bedémde att litteraturen kring larande 6verlag var nagot mattad da mycket litteratur
refererade tillbaka till just Ellstrom och Kolbs samt klassiker som Piaget och Dewey.
Dérmed gjordes val att ga tillbaka och anvanda dessa forskarens grundkallor och bygga
stora delar av uppsatsens innehall pa deras etablerade teorier. Vi har emellertid aven
varvat och kompletterat innehallet med senare forskning och andra kallor for att fa ett
rikare innehall.

Precis som arbetet i sin helhet utgar teoriavsnittet ifran ett miljopedagogiskt perspektiv
pa larande vilket ocksa har paverkat vilka teorier vi valt att anvanda oss utav. Det var
for oss viktigt att teoriavsnittet hade en rod trad som allt igenom speglade det miljope-
dagogiska perspektivet. Detta resulterade i att somliga forfattare och forskare valdes
bort da de skildrade larande utifran ett annat pedagogiskt perspektiv. Ett exempel pa
detta &r forskaren Knud Illeris som vi inledningsvis anvande oss utav men som senare
valdes bort da vi ansag att hans synvinkel gav en motségelsefull bild av uppsatsens in-
nehall. Saledes har det miljopedagogiska perspektivet haft stor betydelse for teoriavsnit-
tets innehall. Val av annat perspektiv hade pa sa satt resulterat i en teoridel som till viss
del byggde pa andra forskares teorier.
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3.2 Definition av teoretiska begrepp
Nedan féljer definitioner av centrala begrepp som vi l6pande kommer anvénda oss av i
denna uppsats. Det &r utifran dessa definitioner vi valt att bygga uppsatsens innehall.

3.2.1 Definition av larande

Larande ar ett begrepp vilket kan definieras pa manga olika vis och dess innebérd har
dessutom forandrats under tid. Larande kopplas inte langre enbart till nagot som sker
under skoltiden utan ses som en process vilken pagar under hela livet (Ellstrom 1992).
Trots varierande definitioner ar ett flertal forskare 6verens om att larandet paverkas av
saval individen som den sociala kontexten (Dewey 1938; Ellstrém 1992; Granberg
1996; Wilhelmson & Do6ds 2001).

Ellstrom (1992) beskriver larandet som en relativt varaktig férandring som sker hos en
individ i dess samspel med omgivningen. Aven Wilhelmson & Dads (2001) lagger stor
vikt vid det larande som sker genom kommunikation och interaktion méanniskor emel-
lan. De menar att detta gemensamma larande bidrar till ett mervérde for saval individen
som gruppen. En liknande redogdrelse ges av Dewey (1938) som ocksa for ett resone-
mang kring interaktionens betydelse for lirandeprocessen “The principle that develop-
ment of experience comes about through interaction means that education is essentially
a social process” (Dewey 1938, s.65). Granberg (1996) beskriver larandeprocessen uti-
frén det miljopedagogiska och konstruktivistiska perspektivet. Aven han skildrar laran-
det som en aktiv process dér individen sjalv skapar sin kunskap genom interaktion med
sin omgivning. Utifran fyra olika aspekter klargér han for grundpelarna i detta perspek-
tivets syn pa larande. Han pratar om 6ppna system vilket innebér att individen alltid &r
en del av sin omgivning och aldrig kan ses som isolerad fran kontexten. | denna omgiv-
ning sker perceptionsprocesser dar individen aktivt tar in och bearbetar kunskap.
Tankeprocesser innebar hur individen i sin tur resonerar, reflekterar och analyserar
kring det som sker i omgivningen. For att individer dessutom ska kunna l&ra av
varandra, kollektivt, blir den verbala kommunikationen avgorande for dess utfall. Denna
studie utgar fran ett miljopedagogiskt perspektiv pa larande déar hansyn, likt ovan, tas till
saval individen som kontexten.

3.2.2 Definition av kompetens

Kompetens ar ett komplext begrepp och har sedan dess uppkomst pa 80-talet haft ett
flertal betydelser. Ord sasom exempelvis utbildning, erfarenhet, behorighet samt per-
sonliga egenskaper &r komponenter som kom att inga i begreppet (Granberg 2014).
Flertalet forskare redogor for ordets mangsidighet och beskriver litteraturens svarighet
med att definiera dess innebord. Idag ar emellertid manga Gverens om att begreppet
bade syftar till en individs erfarenheter och kunskaper i relation till en specifik kontext
(Ellstrom 1992; Ohlsson 2011; Ohlsson, D66s & Granberg 2011).

Ellstrom definierar kompetens enligt foljande

Med kompetens avses en individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, si-
tuation eller kontext. Narmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt egna eller andras kri-
terier) utfora ett arbete, inklusive forméagan att identifiera, utnyttja och, om méjligt utvidga det
tolknings- handlings- och varderingsutrymme som arbetet erbjuder. (Ellstrém 1992, s.21)
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Med andra ord innebdr kompetens att individen kan identifiera och tyda en uppgift, be-
stdimma hur uppgiften ska losas samt i slutdndan bedéma dess resultat. Granberg (2005)
menar pa liknande vis att kompetens relateras till den enskilda individens kunskapsut-
veckling och att denna &r kopplad till en specifik uppgift och kontext. Kompetens be-
traktas darmed alltid i forhallande till nagonting och kan inte beskrivas som en allmén
fardighet.

Aven Ohlsson, D66s och Granberg (2011) beskriver en individs handlingsforméga i
relation till den kontext handlingen utfors i. De menar emellertid att kompetens inte
enbart ar knutet till den specifika kontexten eftersom den kan omfatta flera egenskaper,
som ibland anvands pa samma gang. En individs kompetens skapas saledes inte vid ett
enda tillfalle utan vidareutvecklas sa snart den ursprungliga kompetensen anvands.
Ohlsson (2011) menar att larande ar det forlopp dar kompetens utvecklas. Via saval
individuella som kollektiva larprocesser sker darmed en vidareutveckling av bade en-
skild och kollektiv kompetens.

3.2.3 Definition av informellt larande och formell utbildning

Det larande som sker pa arbetsplatsen kan delas upp i tva olika kategorier; formell ut-
bildning eller informellt larande. Den formella utbildningen ar planerad och organiserad
medan det informella larandet sker I6pande i den dagliga verksamheten (Ellstrom 1992,
Eraut 2007; Le Clus 2011; Kock & Ellstrom 2011).

Den formella utbildningen anvénds lampligast nar medarbetarna ska lara nagot utifran
ett specifikt syfte. Dessa utbildningar bor planeras in vid tidpunkter som &r lampliga for
medarbetarna pa sa satt att de ar mottagliga for informationen. Trots att dessa kriterier
uppfylls krévs det dock fortfarande ytterligare arbetsplatsinlarning innan denna kunskap
kan anvandas pa effektivt vis (Eraut 2007). Pa grund av den formella utbildningens be-
gransningar har det informella larandet kommit att bli allt mer populért inom vuxnas
utbildning. Detta larande &r mer flexibilitet och skapar stérre frihet for medarbetarna.
Denna typ av larandet sker i mer varierad utformning och dess syfte &r inte forutbestamt
i samma utstrackning som vid den formella utbildningen (Eraut 2004). Informellt 1a-
rande &r saledes ofta oplanerat, sjalvstyrt och uppstar i vardagliga situationer pa arbets-
platsen samt bygger pa konversation, interaktion och teamwork (Le Clus 2011). P&
grund av dess vardagliga karaktar upplevs den ofta som implicit. Larandet tas darfor
forgivet eller avvisas som egentligt larande. Detta skapar problem vid forskning av dess
mojligheter och hinder eftersom respondenterna i stor utstradckning &r ovetande om dess
existens, uppfatta kunskapen som underforstadd eller som en del av deras allmanna ka-
pacitet (Eraut 2004).

Forskning visar pa vikten av integrerade kompetensutvecklingsstrategier som bygger pa
en kombination av saval formell utbildning som informellt larande. Detta visar sig ha
positiva effekt for saval medarbetarnas larande som organisationens utveckling. Det ar
darfor viktigt att organisationer idag investerar i formella utbildningar samtidigt som de
arbetar med att utveckla arbetsplatsens mojligheter till stimulerande arbetsuppgifter och
larande i och genom det dagliga arbetet (Kock & Ellstrom 2011).
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3.3 Lara for anpassning eller utveckling

Individers larande paverkas av i vilken grad de vid en uppgift ges méjlighet att utveckla
de kunskaper de redan besitter. Beroende pa detta utvidgar de sitt kunnande eller haller
kvar vid tidigare handlingsmonster (Piaget 1968; Ellstrom 1992, 1996, 2005; Ellstrom
& Ellstrom 2008).

Piagets (1968) kunskapsteori bygger pa en samverkan mellan savél inre psykologiska
faktorer som yttre miljofaktorer. Han forklarar larande utifran begreppen assimilation
och ackommodation dar individen standigt stravar efter en jamvikt mellan dessa tva. For
att en individ ska forsta sin omgivning maste enligt honom ny kunskap stamma in med
den gamla. Detta kan goras pa tva olika vis och genererar saledes till tva olika typer av
larande. Genom assimilation kan en individ integrerar nya erfarenheter med tidigare
kunskap utan att dess kognitiva scheman behdver férandras. Om dessa scheman dare-
mot behdver omstruktureras for att ny erfarenhet ska passa in sker istallet ackommodat-
ion. Kunskapsutveckling uppstar med andra ord endast vid ackommodation dar indivi-
den far chans att utmana och konstruera om tidigare kunskapsscheman.

Aven Ellstrom (1992; 2005) delar upp larandet i tva olika nivaer utifran det forhallande
som finns mellan den som l&ar och det kontext denne befinner sig i under larandet. Nar
larandet sker i en kontext dar kunskaper, mal och évriga forutsattningar ses som givna
sker enligt honom ett anpassningsinriktat larande. | dessa fall varken kravs det eller
finns majlighet till att kritiskt granska eller forandra utfallet. Detta perspektiv pa larande
kan dven bendmnas som reproduktivt larande och kréver att individer kan anpassa sig
samt beharska givna omstandigheter. Larandet ar vid dessa tillfallen rutinbaserat och
regler foljs for att bemastras aterkommande uppgifter och situationer. Nar handlandet
sker pa rutin forenklas hanteringen av vanligt forekommande fel och problem vilket
medfor en kénsla av trygghet hos de anstéllda. Uppstar det daremot okéand problematik
finns ett behov av att kunna bortse fran rutiner och tidigare handlingsmonster. Detta kan
leda till problem pa arbetsplatser dar det reproduktiva larandet dominerar. Medarbetarna
kan da ha svart for att saval upptacka som handskas med forandring. Det &r vanligt att
medarbetare i sadana situationer inte vill genomga férandringsprocesser, misstolkar dem
eller haller fast vid de invanda arbetsrutinerna. Detta &r sarskilt vanligt pa arbetsplatser
dar de tidigare arbetsmetoderna har bidragit till goda resultat.

Om arbetet istallet sker i en kontext dar individen forvantas ifragasatta nuvarande kun-
skaper, mal och forutsattningar samt préva andra instéallningar framjas ett utvecklingsin-
riktat larande (Ellstrom 1992). Detta larande k&nnetecknas av att individen kritiskt re-
flekterar kring sina arbetsuppgifter och testar nya handlingsalternativ. Medarbetarna har
vid dessa tillfallen inga problem med att &ndra sitt arbetssatt och &r éppna for férand-
ring. FOr att frimja utvecklingsinriktade larandet krévs det att rutinbaserade handlings-
monster ifragasatts vilket genererar till nya perspektiv géallande problemhantering och
bemdotande av komplexa situationer (Ellstrém 2005).

Det utvecklingsinriktade larandet kan aven bendmnas som den hogre ordningens la-
rande, produktivt larande samt kreativt larande medan anpassningsinriktat larandet kan
benamnas som den lagre ordningens larande och reproduktivt larande. Dessa tva per-
spektiv besitter, likt ovan, markbara skiljelinjer och grova karaktarsdrag vilket genererar
till normativa beskrivningar. For att fa en mer nyanserad bild av larandet och dess forut-
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sattningar ar det darfor av vikt att analysera fenomenet utifran fler perspektiv (Ellstrém
1992). I teorin beskrivs de bada perspektiven som ytterligheter medan manga larmiljoer
i praktiken bestar av en blandad form. En arbetsplats bor stava efter en larmiljé som kan
erbjuda denna vaxling mellan anpassnings- och utvecklingsinriktat larande (Ellstrom &
Ellstrom 2008). Ett arbete som bygger pa en kombination av dessa, det vill sdga en ba-
lans mellan rutin och reflektion, skapar de bésta férutsattningarna for larande i organi-
sationen. Det ar saledes viktigt att medarbetarna bade far hantera valkanda rutinméassiga
uppgifter samt far ta del av nya och okéanda problemsituationer (Ellstrém 1996).

3.4 Arbetets utformning och innehall

Ett flertal forskare poéngterar att arbetets karaktar och utformning har betydelse for
medarbetarnas larandepotential (Eraut 2004; Ellstrom 1992; Jeon & Kim 2012; Davids-
son & Svedin 2004). Nedan beskrivs hur handlingsutrymmet och uppgifters innehall
paverkar medarbetarnas utveckling och larande.

3.4.1 Handlingsutrymme

Vid analys av det anpassningsinriktade och utvecklingsinriktade larande &r det av vikt
att &ven ta hansyn till aspekten handlingsutrymme. Handlingsutrymmet utgdrs av den
grad medarbetaren har mojlighet att paverka sin omgivning genom sitt handlande (Ell-
strom 1992; Davidsson & Svedin 2004). Handlingsutrymmet i arbetet paverkas av i
vilken man uppgift/mal, arbetsmetod samt resultat ar forutbestamt eller ppet for tolk-
ning. Graden av frihet i arbetet resulterar pa sa vis i olika nivaer av larande (Ellstrom
1992).

Tabell 1: Fyra typer av larande som funktion av det handlingsutrymme som finns i 1a-
randesituationen (Ellstrom 1992, s.71)

Aspekter av Reproduktiv larande Produktivt larande Kreativt larande
Larandesituation Regelstyrt Malstyrt

Uppgift/mal Given Given Given Ej given

Metod Given Given Ej given Ej given
Resultat Given Ej given Ej given Ej Given

Ar sdval uppgift/mél, metod och resultat redan forbestamt i arbetet sa finns det enbart
mojlighet for den I4gsta ordningens larande, anpassningsinriktat larande, reproduktivt
larande. Vid detta larande finns det inte utrymme for medarbetaren att géra nagra egna
tolkningar eller val under arbetets gang. For att uppna utvecklingsinriktat, kreativt la-
rande, kravs det emellertid att individen sjalv far kartlagga samtliga aspekter, det vill
sdga bade uppgiften, metoden och resultatet. Detta innebar att medarbetaren far be-
stdmma uppgiftens innebdrd, hur arbetsséttet ska utformas och slutligen &ven vérdera
dess resultat. Mellan det reproduktiva och kreativa larandet aterfinns det produktiva
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larandet som kan delas upp i regelstyrt och malstyrt larande. Handlingsutrymmet i dessa
typer av larande &r varken totalt givna eller totalt 6ppna. Om uppgiften och metoden ar
forutbestamd uppstar det regelstyrda larandet vilket innebér att individens arbete styrs
och begransas av regler, policys eller bestamda tillvagagangssatt. Trots detta finns det
utrymme for individen att i slutdndan bedéma arbetets resultat. | de fall endast uppgiften
ar given uppstar malstyrt larande och individen kan sjélv bestamma arbetsmetod samt
bedoma resultatet dock &r sjalva malet med arbetet redan forutbestamt (Ellstrém 1992).

Davidsson och Svedin (2004) beskriver handlingsutrymmets betydelse for det utveckl-
ingsinriktade larandet. Deras resonemang utgar fran tva aspekter; om organisation &r
integrerad/Oppen eller traditionell samt huruvida arbetsuppgifternas grad av utmaning ar
hog eller lag. For att skapa de basta forutsattningarna for larande menar de att arbets-
uppgifterna ska medfora en hég grad av utmaning samtidigt som medarbetarna ska be-
sitta ett handlingsutrymme som ger dem mojlighet att sjalva ansvara och l6sa dessa pro-
blem. De belyser aven att Oppna organisationer dar medarbetarna kan vara delaktiga vid
diverse problemltsning genererar larande i hogre grad an i slutna/traditionella organisat-
ioner.

3.4.2 Grad av utmaning

Precis som Davidsson och Svedin (2004) papekar manga andra forskare att uppgiftens
utformning och dess grad av utmaning ar nagot som har stor betydelse for individers
larande (Ellstrom 1992; Eraut 2004; Skule 2004; Jeon & Kim 2012).

Jeon & Kim (2012) beskriver uppgiftens betydelse for larandets utfall utifran tre punk-
ter: tillfredsstallelse med uppgiften, frekvensen av nya uppgifter och anvandbarheten av
de kunskapen som forvérvas genom uppgiften. De menar &ven att en alltfér hdg grad av
rutinartat arbete har negativ effekt pa larandet och att arbetet istéallet bor ge medarbetar-
na mojlighet att testa nya uppgifter och utmanas i sitt arbete. Uppgiftens grad av kom-
plexitet &r ytterligare en aspekt som Ellstrom (1992) redogdr for. En uppgift bor foljakt-
ligen vara komplex i den man att medarbetaren kanner sig utmanad i sitt arbete. Allt for
enkla och monotona arbetsuppgifterna genererar till enformighet, ointresse och brist pa
utveckling. Eraut (2004) framhaller att utmanande uppgifter inte bara motivera och star-
ker medarbetarnas sjalvfortroende utan samtidigt har en frdmjande effekt for larande i
arbetet.

Skule (2004) beskriver hur arbetsuppgifter som omfattar professionella kontakter ofta
innebar utmaningar som har positiv inverkan pa de anstalldas utveckling. Att som med-
arbetare ha mojlighet att delta i professionella forum utanfor foretaget, natverka, ga pa
massor och konferenser leder till god kontakt med kunder och leverantorer vilket i sin
tur framjar larande. Aven Eraut (2004) talar om hur arbetet med kunder och klienter kan
frémja det informella larandet. Denna kontakt kan generera till kunskap om sjélva kun-
den samtidigt som de funderingar och problem som uppstar i forhallande till kunden ger
mojligheter till nytt lIarande. De idéer och diskussioner som uppkommer i samrad med
kunden utvecklar pa sa satt medarbetarnas kunskaper samt erfarenheter.
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3.5 Léara i en social kontext

Nedan beskrivs forutsattningarna for erfarenhetsbaserat- och kollektivt larande. Det
redogors aven for hur den individuella och kollektiva forstaelsen samverkar och star i
relation till varandra.

3.5.1 Erfarenhetsbaserat larande

Larande som sker via erfarenheter ar centralt i sdval Kolbs (1984) som Deweys? (1999)
resonemang kring larandet. Enligt dem lar individer pa basta sétt genom de handlingar
och erfarenheter som uppstar i samspel med omgivningen. De lagger saldes stor vikt pa
det larande som sker pa arbetsplatsen i relation till det dagliga arbetet.

Kolb (1984) ser larprocessen som en interaktion av saval erfarenheter, uppfattningar,
kognitiva processer och beteenden. Han beskriver larande utifran en cykel med fyra
steg. Utifran denna modell ligger konkreta och direkta erfarenheter som grund for ob-
servation och reflektion. De observationer som gors kan sedan sammanstallas till teorier
som aktivt kan testas i kommande situationer. Konkreta erfarenheter som sker “hér och
nu” kan pé detta sitt anvindas senare i abstrakta arbetssituationer. Nér individer delar
en erfarenhet sker det ett stdrre utbyte &n om en enskild individ endast beréttar om en
erfarenhet for en annan. Nar individer delar en erfarenhet kan de namligen dela den pa
tva plan, bade konkret och abstrakt.

Concrete
experience
Testing
implications of Observations
concepts in and reflections

new situations

\ Formation of /

abstrace
conceptions
and
generalizations

Figur 2: The Lewinian Experiential Learning Model (Kolbs 1984, s.21)

Erfarenhetens betydelse har som tidigare ndmnt &ven en central roll i Deweys (1999)
larandeteorier. Enligt honom kravs det reflektion och forstaelse for att det ska uppsta
erfarenhet. En aktiv handling kan saledes resultera i en forandring men inte till larande.

2 For Deweys originalresonemang se Democracy and education 1916.
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For att denna handling ska resultera i erfarenhet kravs det reflektion och forstaelse for
dess konsekvenser. Det ar forst nér denna reflektion sker som individer l&r sig och kan
berikas med nya erfarenheter. Individers handlande kan resultera i saval positiva och
negativa utfall men sa lange individen inte forstar dessa konsekvenser i forhallande till
handlingen sker det heller inget larande. “Att lara av erfarenhet ar att géra kopplingar
framat och bakat mellan det som vi gor och det som vi till foljd darav lider eller gladjas
at” (Dewey 1999, 5.184). For att erfarenhetsbaserat larande ska ske krévs det en situat-
ion dar man maste franga saval det rutinartade- som det slumpmassiga handlandet. Det
ar med andra ord vid of6rutsdgbara handelser och problem med koppling till det vanliga
arbetet som skapar denna “sanna respons”.

3.5.2 Kollektivt larande

Betydelsen av att ge individer mojlighet att lara tillsammans ar nagot som blivit allt mer
omtalat de senaste aren. Pa grund av dess manga fordelar redogor flera forskare for de
forutsattningar som kravs for att skapa en miljé som framjar denna typ av larande (D66s
2005; Eraut 2004; Granberg & Ohlsson 2005; Dewey 1999; Ohlsson 2016).

Kollektivt larande &r ett larande som inom svensk arbetslivspedagogik sker genom in-
teraktion och kommunikation mellan individer inom till exempel team eller andra grup-
per (D606s 2005). Gruppaktiviteter som innefattar samarbete, delade utmaningar och
gemensamma mal ar av stor betydelse for att frimja larandet pa en arbetsplats. Nar
medarbetare far arbeta jamsides med varandra kan de lyssna, observera och ta del av
varandras olika perspektiv och pa sa satt lara i den dagliga verksamheten (Eraut 2004).
Da individer har varierande utgangspunkter och olika erfarenheter utfor de ocksa ar-
betsuppgifter och tar sig an situationer pa olika satt. Genom diskussion kan gruppen dra
nytta av dessa varierade uppfattningar och skapa en gemensam kompetens och larande-
process. Det &r viktigt att ge medarbetarna mojlighet att vid problem samtala och reflek-
tera 6ver olika typer av handlingsalternativ for att de pa sa satt tillsammans kunna skapa
nya strategier i arbetet (Granberg & Ohlsson 2005). Det kollektiva larande ger darmed
gruppmedlemmarna ny forstaelse for arbetet och en gemensam handlingsberedskap som
gynnar saval gruppen som arbetsplatsen i sig (D66s 2005).

For att denna typen av utbyte ska vara mojlig maste interaktionerna enligt D66s (2005)
ske pa en gemensam handlingsarena. Gemensam handlingsarena innebar en plats dar
medarbetarna kan ta del av varandras arbetsmetoder, strategier och resultat. Dewey
(1999) talar pa liknande vis om en grupps gemensamma referensram vilken bygger pa
gemensamma mal, forestallningar, 6nskningar och kunskap. Han beskriver hur denna
gemensamma forstaelse ar beroende av kommunikation.

Sadana saker kan inte 6verlamnas fran en person till en annan som tegelstenar; man kan inte
dela dem som man delar en paj genom att skéra upp den i fysiska delar. Kommunikation som
sakrar deltagandet i en gemensam forstaelse bestdr i att den beféster likartade emotionella och
intellektuella dispositioner - till exempel hur man svarar pa forvantningar och krav (Dewey
1999, 5.38).

3.5.3 Gemensam reflektion och forstaelse
Den gemensamma reflektionen ar en avgoérande process inom det kollektiva larandet.
Det individuella larandet ar en forutsattning for det kollektiva larandet och de bada star i
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relation till varandra. Det & omfattningen av gemensam reflektion som avgor i vilken
utstrackning det individuella larandet genererar till kollektivt larande. Reflektionerna
kan ske genom direkt kommunikation och diskussion eller genom att medarbetarna tar
del av varandras arbete pa annat satt som till exempel genom att observera varandras
handlingar (Ohlsson 2016). Dessa reflektioner syftar inte i huvudsak till de traditionella
mdoten som dger rum for planering och beslutsfattande utan snarare till de samtal som
uppstar angaende arbetet i den dagliga verksamheten. Det ar darfor viktigt att det finns
utrymme for medarbetarna att i sddana situationer reflektera, ifragasatta och diskutera
med varandra. P4 sa vis skapas det en forstaelse for den komplexitet vardagsarbetet kan
innebdra. Diskussion kring de egna arbetsuppgifterna kan aven synliggora kunskap som
annars &r implicit. Detta erfarenhetsutbyte underl&ttar det proaktiva arbetet samtidigt
som det genererar positiva effekter for det pagaende arbete (Granberg & Ohlsson 2005).

Ohlsson (2016) beskriver tre grundlaggande handlingsdimensioner som paverkar relat-
ionen individuellt kontra kollektivt larande. Den forsta dimensionen &r kopplad till hur
individen utfor handlingar i sitt vardagliga arbete. Dessa handlingar styrs av individens
avsikter samt av den specifika situationen, kontexten. Individens avsikter att utféra en
viss uppgift i forhallande till kontexten kan som tidigare namnt bero mycket pa dess
lardomar fran tidigare erfarenheter. Den andra handlingsdimensionen avser i vilken
utstrackning individerna i ett arbetslag valjer att offentliggdra eller haller sina tankar
och handlingar for sig sjalva. | vilken grad medlemmarna delar med sig av sina erfaren-
heter har stor betydelse for vilka mojligheter det finns for kollektivt larande. Den tredje
handlingsdimensionen redogor slutligen for i vilken omfattning forstaelse forflyttas fran
det individuella till det kollektiva. Nar samtliga medlemmar i en grupp delar forstaelse
uppstar ett samspel dar arbetslaget kan skapa nya handlingsstrategier utifran de gemen-
samma reflektionerna. Denna gemensamma férstaelse &r dock temporar och det kravs
fortsatt reflektion och ifragasattande for att underhalla den. Annars riskeras den gemen-
samma forstaelsen att ga forlorad eller inte hanga med i den fortsatta utvecklingen. For
att generera ett kollektivt larande som bygger pa delad forstaelse kravs det darmed ge-
mensam reflektion samt majlighet att observera varandra under arbetets gang.

3.6 De organisatoriska forutsattningarna for larande

Mojligheterna till arbetsplatslarande paverkas av diverse olika organisatoriska forutsatt-
ningar. Exempel pa sddana faktorer ar ett foretags mal, ledning och ledarskap. Nedan
beskrivs hur dessa faktorer bade kan framja och hamma larmiljén pa en arbetsplats.

3.6.1 Malen

En organisations mal har stor betydelse for medarbetarnas mojlighet till larande. Detta
galler saval malens utformning, innehall och pa vilket vis de formedlas ut till de an-
stallda (Ellstrém 1992; Locke & Latham 2006).

Klara och tydliga mal anses ha stor betydelse for den larande organisationen. Det ar
aven nodvandigt att medarbetarna uppfattar malen pa samma sétt, har forstaelse for
dem, har mojlighet att paverka dem samt tillsammans kéanner ett driv for att uppna dem.
Tydliga mal framjar till viss del ett anpassningsinriktat larande da handlandet styrs av
val utformade riktlinjer. Emellertid kan allt for starka och dominerande mal ha en nega-
tiv paverkan pa organisationen och leda till kontraproduktivitet. Om medarbetarna inte
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har utrymme att ifragasatta eller utvardera malen kan det utvecklingsinriktade larandet
bli begransat. Konkreta och tydliga mal ska saledes kombineras med utrymme for med-
arbetarna att l6pande reflektera och analysera dessa (Ellstréom 1992).

Locke och Latham (2006) menar att hogt satta mal leder till stérre anstrangning och
engagemang hos medarbetarna &n mal som &r lagom svara, latta eller vaga. Att uppna
hogt satta mal som kréver stor anstrangning genererar storre tillfredsstallelse for den
anstallda jamfort med lattuppnaeliga. Kanslan av att lyckas i sitt arbete genererar till att
medarbetaren utvecklas och lattare tar sig an utmaningar i arbetet. For att skapa denna
kéansla kravs det att medarbetarna far majlighet att fullfolja och uppna mal som ér vik-
tiga och meningsfulla for foretaget. Att satta upp hdga mal ar darmed mer effektivt an
att uppmana personer till att ”gora sitt basta” vilket dr en allt for vag och abstrakt rikt-
linje. Hoga och klara mal ger medarbetarna en tydligare bild av vad som bor uppnas och
vad som forvantas av dem. De menar dock att det finns en del forutsattningar for att de
hoga malen ska generera goda resultat. Det krévs att det & mal som individen faktiskt
kan uppna samt att malen inte ar motsagelsefulla i forhallande till andra mal. Medarbe-
tarnas deltagande vid malformulering ar ocksa av stor vikt for att framja larande pa ar-
betsplatsen. De menar att gemensam utformning av mal bland annat underléttar medar-
betarnas arbetsprocess da de varit delaktiga redan vid malsattningen. Detta medfor att
arbetet far en storre mening for medarbetarna samtidigt som det individuella engage-
manget blir storre da de fatt vara med att paverka.

3.6.2 Ledning och ledarskap

For att framja en god larmiljo pa arbetsplatsen ar det viktigt att foretagets ledning ger
stod at larandet och pa sa satt uppmuntrar arbetstagarna till fortsatt larande och utveckl-
ing (Skule 2004; Yukl 2013).

| forhallande till larande ses det som positivt med en hog exponering av krav fran saval
foretaget, kunder, chefer, och kollegor. Organisationer som ger beléning for god ar-
betsinsats i form av befordran, hégre 16n eller tilldelning av nya intressanta uppgifter
har ocksa en benéagenhet att i hogre grad framja larandet hos de anstéllda. Det &r dven
viktigt att ledaren ger medarbetarna feedback och mdjligheter att lara genom att se di-
rekta resultat i arbetet (Skule 2004). Genom att ge medarbetarna majlighet att paverka
olika beslut i organisationen ges ocksa storre mojligheter till larande. Yukl (2013) talar
om ett deltagande ledarskap och klargor for fyra mojliga fordelar med denna typen av
ledarskap; hogre kvalité pa beslut, storre acceptans av beslut, mer tillfredsstallelse vid
en beslutsprocess och en storre utveckling av deltagande kompetens. Den forstnamnda
innebér kortfattat att kvalitén pa ett beslut oftast 6kar nar ledaren samarbetar med de
anstéllda och de tillsammans l6ser problem och kommer fram till 1ampliga beslut. De
personer som fatt vara med och paverkat beslut kan i hogre grad dven identifiera sig
med besluten och kanna storre forstaelse for dem. Delaktigheten innebér ocksa att de
anstéllda kanner sig mer tillfreds dver beslutet, far en kansla av kad vardighet och kan-
ner sig mer respekterade i foretaget. Huruvida de haft stor eller liten paverkan ar inte
sarskilt relevant utan det viktigaste ar att de fatt lov att formedla sin asikt. Anstéllda
som fatt lov att vara delaktiga i en beslutsprocess far samtidigt 6kat sjalvfortroende vid
situationer dar beslut ska fattas. Detta leder i sin tur till att de i framtiden far lattare upp-
daga problem och dérefter fatta relevanta beslut kring dessa.
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4. Resultat & analys

| detta avsnitt presenteras resultatet av var insamlade data som vi genom analys valt att
integrera med de teorier som tidigare redogjorts fér. Under varje rubrik och tema re-
dovisas det centrala innehallet fran intervjuerna med koppling till de teoretiska ut-
gangspunkter som studien bygger pa. Fokus for analysen &r studiens forskningsfragor.

4.1 Lara for anpassning eller utveckling

Under denna rubrik redogors det for medarbetarnas majligheter till saval anpassnings-
som utvecklingsinriktat larande. Slutligen beskrivs &ven mojligheterna till formell ut-
bildning pa foretaget med koppling till de teoretiska aspekterna.

Att verksamhetsfaktorerna inom lakemedelsbranschen hade stor inverkan pa arbetets
utformning var nagot som tidigt uppdagades. Samtliga respondenter menade att arbetet
innebar hoga krav pa kvalitet, noggrannhet och omfattande dokumentation. Lakeme-
delsbranschen préaglas av diverse lagar, regler och instruktioner som styr verksamheten
och de anstalldas arbete. Medarbetarna foljer specifika kvalitetssystem och vid stérning
maste det genomforas en avvikelsehantering som innebér en noggrann dokumentation
av handelsen. Dokumentationspliktens betydelse dr nagot som flertalet redogor for. Da
de arbetar med lékemedel ska allt dokumenteras, lagras och goras tillgangligt for fram-
tiden om nagot fel skulle uppsta gallande produkten. En respondent berattar att viss
dokumentation maste vara tillganglig i femton ar beroende pa hur lang livstid produkten
i slutdndan har. Samtliga respondenter &r éverens om att branschens regler och rutiner
paverkar deras mojligheter till larande och utveckling samtidigt som de forstar vikten
och nodvandigheten av dessa. Att andra rutiner och tillvagagangssatt ses daven som en
omfattande och tidskrédvande process som inte alltid & mojlig att genomfora. Ett kon-
kret exempel gallande rutinernas paverkan pa arbetet kom upp under intervjuerna:

Det bromsar oss en hel del. Det tar ldngre tid att fi igenom forslag och visst man forstar ju sam-
tidigt varfor det ar s men det kan vara frustrerande ocksa nar man vet hur enkelt det &r att
andra nagot egentligen.

Rutinernas paverkan pa arbetet kan kopplas till Ellstroms (1992; 1996; 2005) teori kring
anpassningsinriktat larande som sker i en kontext dar forutséattningar, kunskaper och
mal fran borjan ar givna. Denna typ av kontext stimmer pa manga vis 6verens med den
beskrivning medarbetarna ger av arbetsplatsen. Enligt Ellstrom (1992; 2005) begrénsar
rutinerna individernas mojligheter att kritiskt granska och forandra utfallet av deras ar-
bete. Detta ar nagot som upplevs skapa frustration bland flertalet respondenter. En med-
arbetare beskriver sitt arbete som byrakratiskt och nagot tungrott da allt ska sakerstéllas
och dubbelkollas samtidigt som alla led blir kontrollerade. Respondenterna menar emel-
lertid att det ar nddvandigt att folja rutinerna dven om de medfor ett arbetssatt som inte
alltid upplevs som det smidigaste. Detta arbetssatt kan baseras pa Piaget (1968) resone-
mang begransa medarbetarnas mojligheter till sa kallat ackommodation, kunskapsut-
veckling, da det inte finns utrymme att utmana och omkonstruera tidigare kunskaps-
scheman. Da arbetet ofta ska utforas pa ett forutbestamt satt kan medarbetarna inte
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prova nya handlingsalternativ vilket paverkar deras mojligheter till larande och utveckl-
ing.

4.1.1 Formell utbildning och aterkoppling

Forutsattningarna till formell utbildning sasom kurser och foreldsningar ar enligt re-
spondenterna mycket goda. Foretaget har som mal att varje anstélld ska ha 48 utbild-
ningstimmar per ar. Att investera i formell utbildning i kombination med det informella
larandet pa arbetsplatsen ar nagot som enigt Kock och Ellstrom (2011) har positiv effekt
pa medarbetarnas samt organisationens utveckling. De erbjudna kurstimmar &r dock
nagot som somliga valjer att inte utnyttja samtidigt som vissa avdelningar redan éver-
skridit dem. De anstallda anser aven att aterkopplingen och uppfoljningen efter kurserna
borde vara béttre. Flera respondenter anser att denna aterkoppling ar bristfalligt eller
inte alls forekommande. En medarbetare menar att kurserna i sig &r bra men inte alltid
relevanta da kollegorna trots den nya kunskapen véljer att arbeta enligt tidigare arbets-
satt. Ellstrom (2005) papekar att motstand till forandringsprocesser likt detta ofta fore-
kommer pa foretag som praglas av ett reproduktivt, anpassningsinriktat, larande och att
de anstéllda da garna haller fast vid invanda arbetsrutiner. En annan medarbetare fram-
for att de séllan vet vad andra som varit pa kurs lart sig vilket harleds till dalig aterkopp-
ling. Missngjet uttrycks bland annat: “Det dr lite ddlig dterkoppling kan jag tycka. Du
aker pa kurs for att chefen godkant det och det ska ge oss nagot, men uppféljningen ar
dalig, det skulle jag siiga . Eraut (2007) menar att formell utbildning kraver ytterligare
arbetsplatsinlarning for att kunskapen ska kunna anvandas pa ett effektivt satt. Pa grund
av den bristande aterkopplingen utnyttjas darfor inte den formella utbildningen som sker
genom foretaget pa ett foredomligt vis. De manga utbildningstimmarna faller platt da
varken medarbetare eller organisationen i sig far dra nytta av det kunskapsforvarv som
skett.

4.2 Arbetets utformning och innehall

Arbetsuppgifternas avgorande betydelse for medarbetarnas majligheter till larande och
utveckling ar tydligt framtradande i saval teoriavsnittet som i var insamlade data. | fol-
jande avsnitt integreras dessa bada och analyseras utifran studiens forskningsfragor.

4.2.1 Grad av utmaning

Forekomsten av rutinartade- och icke rutinartade arbetsuppgifter varierar nagot fran
avdelning till avdelning men aven fran person till person. Exempel pa rutinartade ar-
betsuppgifter inom foretaget &r att registrering av kundorderna, frislappning (slutkon-
troll) och instéllning av maskiner. En av medarbetarna beskriver sina rutinbaserade ar-
betsuppgifter som slentrianmassiga, repetitiva samt aterkommande och menar att dessa
utgdr en majoritet av dennes arbetstid. Denna uppfattning delas av ytterligare en medar-
betare som ocksa for fram att dennes huvudsysselsattning till storsta del ar rutinmassig.
En annan respondent berattar att cirka 50% av arbetsvecka égnas at rutinmassiga arbets-
uppgifter och beskriver en av dessa arbetsuppgifter pa foljande satt:

[...] den arbetsuppgiften jag hallit pa med langst sa den sitter liksom i ryggmargen. Jag behéver
inte ha en instruktion framme som sager steg ett gor detta, steg tva gor detta utan det gar per
automatik liksom. Vack mig mitt i natten sa kan jag gora det.
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Det faktum att flera medarbetare upplever att deras arbete i hdg grad utgors av rutinba-
serat arbete kan innebéra problematik géllande organisationens forutsattningar for 1a-
rande. Eftersom rutinartade arbetsuppgifter inte utmanar medarbetarna i deras arbete
kan de enligt Jeon och Kim (2012) och Davidsson och Svedin (2004) ha en negativ ef-
fekt pa larandet om de forekommer allt for frekvent. Enligt dem bor arbetsuppgifter
darfor i hog grad medféra utmaningar for de anstallda. Aven Ellstrom (1992) menar att
en arbetsuppgift bér vara komplex i den man att medarbetarna kanner sig utmanade i sitt
arbete annars ar risken stor att arbetet upplevs enformigt och ointressant.

De icke-rutinartade arbetet inom foretaget utgors enligt intervjuerna av till exempel
kundrelaterade uppgifter, avvikelsehantering och forbattringsarbete. En medarbetare
uppger till skillnad fran respondenterna ovan att dessa typer av arbetsuppgifter ar mer
forekommande an de rutinméssiga arbetsuppgifterna. Dennes arbete utgors till stor del
av forbattringsarbete vilket innebér utveckling av foretaget, dess arbetsséatt och rutiner.
Ytterligare en respondent menar att de icke rutinméssiga arbetsuppgifterna 6vervéger
och att dennes arbete till stor del utgors av kundkontakt i olika former. Férekomsten av
kundkontakt ar nagot som flera respondenter for fram som vanligt forekommande. Det
beskrivs hur detta sker dagligen via saval mail som telefon. Det framkommer tydligt i
intervjuerna att de arbetsuppgifter som innebar kundkontakt var givande och utveck-
lande for medarbetarna vilket styrks av bade Skules (2004) och Erauts (2004) resone-
mang kring kundkontakt. De bada for fram hur denna typ av arbete framjar det infor-
mella larandet i arbetet. Respondenterna beskriver hur de problem eller fragor som upp-
star i kontakt med kunderna ofta ar oférutsagbara och kraver att information soks pa
olika hall samtidigt som tidigare erfarenheter kan anvéandas. Detta stammer Gverens med
Erauts (2004) beskrivning kring hur kundkontakt bidrar till idéer och diskussioner som
mojliggor larande och utveckling i arbetet.

Trots att de icke-rutinartade arbetsuppgifter skiljer sig at fran gang till gang beskriver
flera respondenter dem som rutinartade i grunden. | citatet nedan skildrar respondenten
en icke rutinartad arbetsuppgift pa foljande vis:

[...] det ar val kundklagomalshantering. Det &r ju rutinartat pa det séttet att det &r samma steg

hela tiden som ska féljas men det ar ju nya case hela tiden eller oftast. Ar det ett case som du

inte har hanterat innan da far du uppfinna hjulet fran bérjan annars kan man ofta ta hjulet fran
ett annat case och sdga ‘Det hér har gatt fel’.

Aven avvikelsehantering beskrivs av en medarbetare som ett icke-rutinartat arbete som
trots allt grundar sig i rutiner. Avvikelsehanteringar kan se olika ut beroende pa vilket
fel som uppstatt. Det resulterar ofta i ett mote dar nagon representant fran varje avdel-
ning narvarar. De &r ofdrutsagbara och kan handa néar som helst. Mdétena ser olika ut
men de ar anda aterkommande. Upplagget ar detsamma men leder till olika typer av
diskussioner dar avvikelsen analyseras for att forsta dess orsak, kunna forbattra och
undvika att det h&nder igen. Dessa typer av arbetsuppgifter medfor en hogre komplexi-
tet an de enbart rutinartade uppgifterna. En hdgre komplexitet 6kar enligt Eraut (2004)
mojligheterna till l&rande samt motiverar och starker medarbetarnas sjalvfortroende.
Under intervjuerna var detta nagot som tydligt kunde urskiljas dd manga kande en storre
entusiasm infor sadana typer av arbetsuppgifter.
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En stor majoritet av intervjupersonerna upplever att deras arbetsuppgifter inte &r eller
kommer vara tillrackligt utmanande i langden och att detta paverkar deras méjligheter
till larande och utveckling. Jeon och Kim (2012) beskriver uppgiftens betydelse for I&-
randet utifran tre punkter som kan séttas i relation till respondenternas upplevelser.
Dessa tre punkter utgors av: tillfredsstéllelse med uppgiften, frekvens av nya uppgifter
och anvéndbarheten av de kunskaper som forvarvas genom uppgiften. De som arbetat
inom foretaget i manga ar delar uppfattningen om att de inte langre har nagon storre
mojlighet att utvecklas genom sina nuvarande arbetsuppgifter: “Nej det dr ju det som
gor att man lite kanner att man vill géra nagot annat, att det finns inte mycket mer nytt
for mig att lara mig. Nar man varit har sa lange sa kanner man till och kan det mesta
liksom”. P liknande vis upplever flera respondenter att de inte kdanner en tillracklig
tillfredsstéllelse med sina arbetsuppgifter samt att de inte langre forvarvar nagra nya
kunskaper da arbetsuppgifterna & desamma. De som arbetat inom foretaget en kortare
tid upplever pa samma satt att de i langden inte ser sina arbetsuppgifter som tillrackligt
utmanande och utvecklande: “Ja dn sd ldnge men jag dr ju fortfarande rdtt ny, men pd
lite sikt kanske inte om man fortsdtter med samma uppgifter”. FOr att skapa goda forut-
sattningar for larande kravs det enligt bade Jeon och Kim (2012) och Davidsson och
Svedin (2004) att medarbetarna far testa nya arbetsuppgifter och utmanas i sitt arbete
vilket flera respondenter upplever sig sakna.

4.2.2 Handlingsutrymme

Som tidigare ndmnt styrs medarbetarnas arbete av strikta rutiner och regler vilket dven
paverkar deras handlingsutrymme. | vilken man de begransas av rutinerna kan dock
variera beroende pa avdelning, uppgift och befattning. Medarbetarna ar mer begransade
vid utférandet av de rutinmassiga arbetsuppgifterna an vid de icke-rutinmassiga arbets-
uppgifterna dér de har storre handlingsfrihet inom vissa ramar. Som tidigare ndmnt styrs
dock manga av de icke-rutinmassiga arbetsuppgifterna av rutiner i grunden.

| forhallande till Ellstroms (1992) modell kring handlingsutrymmet kan saval upp-
gift/mal och resultat ses som givna och forutbestamda i forhallande till respondenternas
arbete. Medarbetarna kan inte i ndgon hogre grad paverka dessa aspekter da branschen
kraver sarskilda tillvagagangssatt. Det fors dven fram att det ar chefen eller projektleda-
ren som lagger upp tidsramar och budgetar. En medarbetare uttrycker sig pa foljande vis
kring de begransade mojligheterna att paverka hur arbetet ska genomforas: “[...] vi styrs
ganska mycket av rutiner och instruktioner sd det kan inte ga hur vilt till som helst”.
Trots att resultatet eller slutprodukten redan &r férutbestamd rader det dock en gemen-
sam uppfattning om att de som medarbetare kan paverka kvaliteten pa slutresultatet be-
roende pa deras noggrannhet och effektivitet.
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Tabell 2: Fyra typer av larande som funktion av det handlingsutrymme som finns i l&-
randesituationen (Ellstrém 1992, s.71)

Aspekter av Reproduktiv larande Produktivt larande Kreativt larande
Larandesituation Regelstyrt Malstyrt

Uppgift/mal Given Given Given Ej given

Metod Given Given Ej given Ej given
Resultat Given Ej given Ej given Ej Given

Flertalet av medarbetarna beskriver darmed ett larande som i hdg grad stdmmer Gverens
med det reproduktivt, anpassningsinriktat, larande. Enligt Ellstrém (1992) ger denna typ
av larande inte nagot storre utrymme at egna tolkningar eller val under arbetets gang.
Ellstrom och Ellstrom (2008) beskriver att de flesta arbetsplatser emellertid skiftar mel-
lan ett anpassnings- och utvecklingsinriktat larande vilket samtliga respondenter ocksa
pavisar i forhallande till deras arbetsplats. Typen av larande skiljer sig som tidigare
namnt nagot at fran avdelning till avdelning, person till person men dven fran uppgift
till uppgift. Det reproduktiva larandet ar dock den typ av larande som framstalls som
mest frekvent daven om de bade ar férekommande.

Bortsett fran de rent operativa delarna som synliggors i Ellstroms (1992) modell har de
anstallda daremot andra mojligheter géllande handlingsutrymmet. Samtliga responden-
ter &r till exempel 6verens om att det finns ett stort handlingsutrymme géllande plane-
ring och organisering av det egna arbetet. Cheferna ger dem mdojlighet att arbeta sjalv-
standigt, ta eget ansvar samt lagga upp arbetet pa egen hand. Medarbetarna har utifran
dessa aspekter mojlighet att forma det dagliga arbetet vilket i enlighet med Davidsson &
Svedins (2004) framjar mojligheterna till larande och utveckling. Davidsson & Svedins
(2004) foresprakar namligen en integrerad och 6ppen organisation som ger medarbetar-
na ett handlingsutrymme dér de kan ta eget ansvar samt vara delaktiga i den dagliga
problemlésningen. De anser emellertid att detta ansvar ska kombineras med utmanande
arbetsuppgifter

4.3 Lara i en social kontext

Vi har i foljande avsnitt valt att forst presentera och analysera det erfarenhetsbaserade
larandet med fokus pa individen for att sedan éverga till kollektivet och dess gemen-
samma larande. Det individuella larandet kréavs for att uppna det kollektiva och darmed
beskrivs den individuella reflektionen innan den kollektiva.

4.3.1 Erfarenhetsbaserat larande

Arbetsrutinerna pa foretaget gar att hitta i organisationens datasystem som heter
Framework. Har kan de anstéllda ga in och lasa beskrivningar kring olika arbetsproces-
ser. Respondenterna beskriver hur de genom olika sékord kan finna de rutiner och till-
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vagagangssatt som behovs for att utfora arbetet. | enlighet med Ellstrom (1992; 2005)
skapar rutinerna en kansla av trygghet da de hjalper medarbetarna att handskas med
vanligt forekommande arbetsuppgifter. | stor utstrackning utfor darfor medarbetarna sitt
arbete genom det Ellstrom (1992; 1996; 2005) kallar anpassningsinriktat larande ef-
tersom de &r tvungna att anpassa sig efter riktlinjerna och folja de givna rutinerna.

Flera av medarbetarna upplever dock datasystemet som otillréckligt. De anser att det
brister i saval uppbyggnad som innehall. Arbetsrutinerna upplevs éven svara att ta till
sig enbart genom sjalvstandig lasning och det 6nskas mer vagledning. Detta pavisas
tydligt i intervjuerna “Vi har ju framework [...] dar finns nastan allting men det saknas
fortfarande rdtt mycket. Det finns flera olika processer som inte finns med” och “[...]
det finns ju ett system dar man kan ga in och lasa beskrivningar och det &r ju bra som
ett stod men jag tycker att det ar ratt bra att ha nagon som visar en de forsta ganger-
na”. Det framgar dven tydligt att samtliga respondenter upplever sig lara bast genom att
nagon kollega demonstrerar och forklarar foljt av att de sjalva far préva sig fram. Denna
typ av larande kan relateras till Kolbs (1984) resonemang kring erfarenhetsbaserat la-
rande. Hans modell tar utgangspunkt i konkreta och direkta erfarenheter som ger moj-
lighet till observation och reflektion. Arbetet som sker i enlighet med foretagets datasy-
stem ger dock inte utrymme till detta larande eftersom medarbetarna i stor utstrackning
sjalva forvantas lara rutinerna genom de skrivna anvisningarna. Citatet nedan speglar
flertalet av medarbetarnas uppfattningar:

Jag vill ju saga att jag lar mig bast om det ar nagon som gar igenom det med mig, hur jag ska
gora och kanske sitter med mig med den har arbetsuppgiften [...] de tva forsta gangerna kanske
och sedan att man far testa sjalv men att man har den hér personen som bollplank.

Enligt Kolbs (1984) modell kan observationer som pa detta sétt istéllet sker genom di-
rekta erfarenheter sammanstéllas till teorier eller generaliseringar vilka kan testas i
kommande situationer. Erfarenheter som sker “hiir och nu” kan saledes anvandas senare
i mer abstrakta arbetssituationer. Medarbetarna ar 6verens om att detta larande, som
sker i samband med det dagliga arbetet och i samspel med kollegorna, ar att foredra.

Det framkommer att flera respondenter delar uppfattningen om att det &r viktigt att for-
sta de bakomliggande faktorerna och féljderna av sitt arbete. En respondent uttrycker ett
onskemal om att mer frekvent besoka produktionen da detta leder till 6kad kunskap om
organisationen och dess olika arbetsprocesser. Aven andra respondenter beskriver det
som larorikt att som tjansteman besoka produktionen for att skapa en djupare forstaelse
for arbetet och for de eventuella problem som kan uppsta under arbetets gang. Detta
genererar saledes till en battre helhetshild av arbetet fran borjan till slut. Dewey (1999)
poangterar att reflektion och forstaelse ar grundpelare for det erfarenhetsbaserade laran-
det. Enligt honom kraver en handling forstaelse om den ska resultera i larande. Genom
att folja flodet kan det skapas goda forutsattningar for larande eftersom det blir tydligt
hur ens arbetsuppgifter paverkar de andra leden i processen.

Att individuellt reflektera 6ver sitt arbete och sina arbetsuppgifter ar nagot som en ma-
joritet av medarbetarna belyser som viktigt. Nagra menar att denna reflektion borde vara
en naturlig del i deras dagliga arbete och arbetsbeskrivning. Att skapa utrymme for re-
flektion ar emellertid nagot som flertalet menar ligger pa deras eget ansvar. Det upp-
muntras inte till eller skapas nagot specifikt utrymme for den egna reflektionen utan det

26



ar snarare nagot som de anstallda sjalva far skapa tid till. Nagra medarbetare menar att
de reflekterar mycket efter avslutad arbetsdag. Tva exempel pa detta ges har: “’Déir det
krdvs reflekterar man. Jag som person reflekterar dver arbetsdagen efterdt” och “Jag
bearbetar arbetsdagen efter jobbet. Ligger och tanker pa situationer nar man ska sova
eller sa”. Andra papekar att de reflekterar mer I6pande under dagen och att det &r vik-
tigt att stéandigt reflektera kring de beslut och processer som genomfors i arbetet. Detta
uttrycks bland annat sahar: “Man tinker ju efter alltid, varfér man gor sd héir och
kunna implementera saker fran A till B. Man lyfter upp nar man ser forbattringsmajlig-
heter pa olika sdtt. Det dr viktigt att gora tycker jag”. FOr att skapa det Dewey (1999)
kallar “sanna respons” mellan handling och larande krivs det i likhet med ovanstaende
citat en koppling framat och bakat dar reflektionen medfor en forstaelse for konsekven-
serna av handlandet. Att produktionen och kontor &r stationerad i nédra anslutning till
varandra mojliggor darmed béttre forutsattningar till det erfarenhetsbaserade larandet
eftersom det underlattar individernas forstaelse for arbetets alla led.

4.3.2 Kollektivt larande

Samtliga respondenter anser att samarbetet och utbytet kollegor emellan fungerar bra
och att de &r mana om att hjalpa varandra. I vilken utstrackning samarbetet sker mellan
avdelningarna kan variera men samarbetet inom de separata arbetsgrupperna upplevs
vélfungerande. Majoriteten av personalen sitter i kontorslandskap eller delar kontor med
en annan anstalld. Det rader dock delade meningar huruvida detta ar énskvart eller inte.
De som delar kontor med varandra arbetar dven pa samma avdelning vilket i viss man
upplevs underlatta deras arbete. Nar medarbetare far arbeta jamsides kan de enligt Eraut
(2004) lyssna, observera och diskutera vilket frdimja mojligheterna till kollektivt 18-
rande. De som trivs med delat kontor menar i likhet med Eraut (2004) att det framjar ett
battre samarbete samt underlattar vid fragor och funderingar kring arbetet:

Det ar ratt bra, det ar enklare, annars hade vi fatt springa till varandra. Vi har vissa maskiner dar
kunder delar maskiner, dd maste vi snacka ihop oss, vad ska vi prioritera? [...] jag tycker att det
&r bra man kan diskutera med varandra.

Granberg och Ohlsson (2005) beskriver hur en gemensam diskussion likt den ovan
namnt kan resultera i skapandet av en gemensam kompetens och larandeprocess. De
drar pa sa vis nytta av varandra, kan diskutera olika handlingsalternativ och skapa ge-
mensamma lésningar. Det delade kontoret kan aven liknas vid det D66s (2005) benam-
ner som gemensam handlingsarena vilken ger mgjlighet till detta utbyte. Genom att ar-
beta i ndra anslutning till varandra kan de anstéllda darmed ta del av varandras arbets-
strategier och pa sa satt bidra till varandras utveckling. Andra respondenter menar dock
att det delade kontoret genererar i ineffektivitet och stor arbetet vilket leder till en samre
arbetsmiljo

Om du bara ska sitta dér och l6sa smaproblem s ar det jattebra. Negativt nar du verkligen vill fa
nagonting gjort, blir inte effektivt. Man blir bara stérd, folk gar igenom kontoret, mycket snick-
snack.
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4.3.3 Gemensam reflektion och forstaelse

Foretaget arbetar med stort fokus p& Lean® och anvander sig av sa kallade leantavlor
samt leangrupper/forbattringsgrupper for att utveckla foretaget och dess processer.
Dessa méten sker kontinuerligt och utgar ofta ifran specifika tavior som héanger langs
korridorer och inne pa kontor. Alla medarbetare, saval tjansteman som kollek-
tivanstallda, ar med i nagon specifik forbattringsgrupp. Flera av respondenterna framfor
att dessa moten ger dem som medarbetare mojlighet att tillsammans reflektera, disku-
tera, ge input, komma med forslag och ideer. Detta beskrivs i féljande citat

[...] de har Leangrupperna som vi har, dar alla far komma till tals och férklara sina forbattrings-
forslag. Sen gor man ju en beddmning om det ar 16nt att ga vidare med det eller ej men dar far
alla komma till tals sa att alla sma forbattringar blir genomférda.

Enligt Ohlsson (2016) &r det omfattningen av gemensam reflektion som avgor i vilken
man det individuella larandet leder till gemensamt larande. Darmed blir dessa leangrup-
per ett avgdrande moment gallande organisationens mojligheter till kollektivt larande.
Det genomfors dven andra typer av méten kontinuerligt i verksamheten sasom pulsmo-
ten, avdelningsmote, veckomaéte och avvikelsemote med fokus pa storningar och for-
béttringar. Flera respondenter papekar att det vid samtliga tillfallen ges utrymme at re-
flektion och att lyfta tankar och funderingar kring arbetet. Dewey (1999) menar att det
kravs gemensamma mal, forestallningar, dnskningar och kunskap for att en arbetsgrupp
ska kunna skapa en gemensam referensram. Under dessa moten upplever medarbetarna
att dessa typer av aspekter far mojlighet att komma fram. Leanverksamheten ar imple-
menterad i hela foretaget vilket resulterar i samma grundlaggande forestéllningar kring
hur arbetet ska genomforas och varfor. Utifran denna platform skapas en forstaelse
kring vilka forvantningar och krav savél medarbetarna som féretaget har pa arbetet.
Granberg och Ohlsson (2005) papekar dock att den gemensamma reflektionen i huvud-
sak inte syftar till bestdimda moten likt dessa utan snarare till reflektion som sker spon-
tant i den dagliga verksamheten. Det 6ppna kontorslandskapet ger enligt flera respon-
denter mojlighet till denna spontana reflektion vilken i enlighet med Granberg och
Ohlsson (2005) underlattar arbetet och leder till diverse positiva effekter.

Utifran Ohlssons (2016) handlingsdimensioner som forklarar relationen mellan indivi-
duellt kontra kollektivt larande ar det ytterst personligt hur langt medarbetarna nar i
denna process. Ohlsson (2016) menar att individens handlingar i hog grad styrs av tidi-
gare erfarenheter och lardomar. De som arbetat pa foretaget under kortare tid reflekterar
mer Gver sitt arbete och sina arbetsuppgifter an de som arbetat pa foretaget under en
langre tid. Det kan paverka deras handlingar, sétt att genomfora samt se pa arbetsupp-
gifterna. Detta har dven betydelse for den andra handlingsdimensionen angaende i vil-
ken man individen véljer att dela med sig av sina tankar och funderingar. Leanmétena ar
darfor, som tidigare ndmnt, till stor hjélp eftersom de ger medarbetarna utrymme att ta
del av varandras synpunkter och pa sa vis dven utmana sina egna tankebanor. Genom att
satta igang denna utbytesprocess gynnas nasta handlingsdimension gallande i vilken
grad den individuella forstaelsen forflyttas till kollektivet. | desto hogre grad medarbe-
tarna véljer att dela med sig av sina erfarenheter desto storre blir det kollektiva larandet.

3 Légg till beskrivning av Lean
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Forutsattningarna till gemensam forstaelse inom foretaget kan darmed anses vara goda
eftersom det finns en arena som i stor utstrackning maéjliggor detta utbyte. Det ar ocksa
en fordel att motena halls kontinuerligt pa arbetsplatsen eftersom Ohlsson (2016) po-
angterar att den gemensamma forstaelsen ar temporar och behdver underhallas.

4.5 De organisatoriska forutsattningarna

Nedan beskrivs de organisatoriska forutsattningar som under intervjuerna ansags cen-
trala for medarbetarnas larande och utveckling. Det redogdrs for respondenternas upp-
fattning av de organisatoriska malen samt de mindre avdelningsmalen for att sedan
overga till vilken inverkan ledning och ledarskap tycks ha pa medarbetarnas larande.

4.5.1 Malen

Samtliga respondenter upplever att de organisatoriska malen framst formedlas under
manadsmotena dar information kring nyckeltal och grundpelare fors fram. De har alla
emellertid svart for att kortfattat beskriva eller aterge dessa. Att ha klara och tydliga mal
ar nagot som Ellstrom (1992) samt Locke och Latham (2006) for fram som betydelse-
fullt. For att skapa goda forutsattningar for larande &r detta enligt dem avgorande. Enligt
Ellstroms (1992) ar det dessutom viktigt att medarbetarna har samma uppfattning kring
malen och deras betydelse. Detta ar dock faktorer som upplevs bristande i organisation-
en. Nagra medarbetare hade 6nskat att foretaget brot ner malen och strategierna for att
pa sa satt skapa en storre forstaelse kring dem. En respondent papekar att malen inte &r
sa tydliga och att detta kan bero pa att hogsta ledningen sitter pa annan ort. En annan
tror att cheferna har en vision om att de ar bra pa att formedla malen men att det i verk-
ligheten inte fungerar sa bra. Det faktum att respondenterna uppger en bild av att malen
som oklara och vaga kan enligt Locke och Latham (2006) sénka medarbetarnas enga-
gemang och leda till lagre anstrangning. Det &r enligt dem viktigt att medarbetarna kan
kdnna att de fullféljer och uppnar organisationens mal samt att dessa har upplevts utma-
nande. Detta blir dock svaruppnaeligt dd manga av respondenterna inte har en tydlig
bild av varken malen eller dess innebord.

Respondenterna upplever sig inte kunna paverka foretagets 6vergripande mal vilket kan
leda till negativa effekter. Ellstrom (1992) samt Locke och Latham (2006) ar 6verens
om att malen inte ska vara allt for dominerande eftersom medarbetarna ska ha mojlighet
att paverka och gemensamt utforma dessa. Om utrymme at delaktighet inte skapas pa-
verkas larandet negativt och det utvecklingsinriktade larandet blir begrénsat. Flera med-
arbetare menar dock att de kan paverka de mindre avdelningsmalen. Locke och Latham
(2006) poangterar vikten av att medarbetarna far vara delaktiga vid malformulering for
att pa sa satt underlatta arbetsprocessen och skapa stérre mening och engagemang bland
de anstéllda. Motena vid forbéattringstavliorna genererar enligt respondenterna till ett
forum dar asikter eller synpunkter kring avdelningens mal eller strategier kan foras
fram. Saledes uppfattar medarbetarna att malen pa avdelningsniva ar mer begripliga och
konkreta i forhallande till de Gvergripande organisatoriska malen dar de inte upplevs ha
nagot storre inflytande.
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4.5.2 Ledning och ledarskap

Flera respondenter berattar att det minst en gang om aret halls medarbetarsamtal och att
de da far aterkoppling och respons fran sin narmsta chef. Aven de dagligliga avdel-
ningsmotena ger medarbetarna chans att ta del av de resultat som lpande uppnas pa
avdelningen. Detta genererar i sin tur en battre inblick och forstaelse for arbetsproces-
sen. Skule (2004) beskriver pa liknande vis hur saval feedback som mojligheten att lara
genom att se direkta resultat i arbetet ar av avgdérande betydelse foér medarbetarnas 1a-
rande och utveckling.

Flera respondenter upplever att de blir integrerade i beslutsfattande och att cheferna ar
Oppna och lyssnar vid nya forslag. Detta kan harledas till Yukls (2013) resonemang
kring det deltagande ledarskapet. Han poéngterar vikten av att de anstallda deltar vid
beslut da detta underlattar forstaelsen och acceptansen kring det som bestams. Yukl
(2013) menar att saval kvalitén pa besluten som medarbetarnas tillfredsstéllelse okar
ifall de far vara delaktiga. Det framkom under flertalet intervjuer att respondenterna
ansag att mojligheterna till delaktighet var stora. En respondent uttryckte sin gladje éver
att ha paverkat och fatt igenom manga av sina forandringsforslag i organisationen sam-
tidigt som flera andra papekade att deras chef var lyhord for deras tankar och idéer. En
respondent beskriver hur delaktighet och tilldelning av nya intressant uppgifter i likhet
med Skule (2004) framjar hans utveckling i arbetet

Vi har borjat jobba med var stérsta kund for ndn manad sen, det har utvecklat en del, de tréffar
vi en del. Nu ska vi ha en presentation pa torsdag som jag haller i. Blir integrerad, da tycker de
att de funkar och da lar man sig av det.

Pa grund av de rutiner, lagar och riktlinjer som praglar foretagsbranschen utséatts de an-
stallda for en hog exponering av krav fran saval chefen, kunder och foretaget i sig.
Skule (2004) menar att hoga krav likt dessa kan frdmja larandet i en organisation. Dock
framgar det att arbetshelastningen och kraven upplevs olika fran avdelning till avdel-
ning. En respondent upplever att arbetsbérdan och ansvaret som nyanstélld var for hog.
Flertalet av respondenterna uttrycker viss problematik géllande foretagets personalom-
sattning och upplever att detta paverkar maojligheterna till larande och utveckling. En
respondent menar att det borde fa ta langre tid att lara sig och att det gar for fort nar ny
personal borjar arbeta. Ofta tas beslutet om att anstélla ny personal for sent och det lyfts
onskemal om att ha battre framforhallning. Som namnt ovan foresprakar Skule (2004)
hoga krav dock ar forutsattningarna fér de nyanstallda inte optimala i forhallande till de
omfattande kraven. Samtidigt tycks vissa avdelningar vara dverbelastade vilket paverkar
bade medarbetarnas installning och majlighet till larande.
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5. Diskussion

Detta kapitel kommer behandla uppsatsen tva fragestallningar: “Vilka forutséttningar-
na for larande erfar medarbetarna att det finns pa arbetsplatsen? ” och “Hur erfar
medarbetarna att dessa forutsdttningar paverkar deras utveckling?”. Det kommer @aven
redogoras for vilka praktiska konsekvenser resultatet kan innebara for organisationen
och avslutningsvis ges det forslag pa vidare forskning.

Utifran det miljopedagogiska perspektivet har forutsattningarna for larande analyserats
med hansyn till bade individen och kontexten dar dess samspel har avgorande betydelse.
Genom det resultat som sammanstéllts och analyserats kan slutsats dras att forutsatt-
ningarna till larande pa arbetsplatsen moter saval hinder som majligheter. Arbetsplatsen
ger bade majlighet till det Ellstrom (1992) kallar utvecklings- och anpassningsinriktat
larande. Det forekommer bade rutinartade och icke-rutinartade arbetsuppgifter dock
medfor verksamhetens omfattande regler och riktlinjer att flera arbetsuppgifter i hog
grad ar rutinartade. Dessa omfattande rutiner begransar individens handlingsutrymme
gallande det operativa arbetet da de i enlighet med Ellstroms (1992) modell inte i nagon
storre utstrackning ges mojlighet att paverka arbetets uppgifter/mal, metod och resultat.
Regler, rutiner och riktlinjer begransar och bromsar saledes medarbetarna i deras ut-
veckling och hammar mojligheterna till det utvecklingsinriktade larandet. Arbetsproces-
ser &r ofta redan forutbestamda och mojligheterna till att prova nya handlingsalternativ,
vilket enligt Piaget (1968) &r nddvandigt for kunskapsutveckling, ar begréansade. En
majoritet av medarbetarna upplever att deras arbetsuppgifter inte ar eller kommer vara
tillrackligt utmanande i langden vilket vi tror beror pa den héga graden av standardise-
ring. Detta kan enligt oss leda till negativa konsekvenser for organisationen i form av att
de anstallda soker sig till andra arbetsplatser som erbjuder mer utmanande arbetsuppgif-
ter.

A andra sidan har medarbetarna ett storre handlingsutrymme gallande det icke operativa
arbetet. Det faktum att medarbetarna ges mojlighet att ta ansvar, planera och organisera
sitt eget arbete gynnar enligt Davidsson & Svedin (2004) deras mojligheter till 1arande.
Kundkontakt, forandringsarbete och avvikelsehantering ar andra exempel pa arbetsupp-
gifter som ger medarbetarna mojlighet till utvecklingsinriktat larande. Detta &r arbets-
uppgifter vars utformning i enlighet med saval Ellstroms (1992), Erauts (2004) och Sku-
les (2004) bidrar till utmaningar, problemldsning och hogre grad komplexitet. De hdga
kraven som foljer med lakemedelsbranschen medfor emellertid inte enbart begransning-
ar for larandet. Det faktum att saval ledare, ledning och kunder staller hoga krav pa
medarbetarna leder enligt Skules (2004) resonemang till ett framjande av larandet. For
att samtliga medarbetare ska kunna dra nytta av dessa utvecklingsmojligheterna som
hoga krav ger anser vi dock att arbetsbelastningen pa vissa avdelningar behdver minska.
Vi anser att den nuvarande 6verbelastningen paverkar de berérda medarbetarnas moj-
ligheter till larande negativt da tiden inte upplevs réacka till. Den upplevda problemati-
ken kring personalomsattningen &r ocksa en faktor som tycks ha negativ paverkan pa
personalen. Det ar enligt oss viktigt att nyanstalld personal far de ratta forutsattningarna
att komma in i arbetet da detta paverkar deras fortsatta instéllning och méjlighet till 1a-
rande och utveckling.
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Samtliga medarbetare foresprakar ett erfarenhetshaserat larande for att pa sa satt skapa
forstaelse for arbetet och utveckla sina kunskaper. Den egna reflektionen ar baserat pa
Kolbs (1984) resonemang en avgdrande aspekt gallande det erfarenhetsbaserade l&ran-
det vilket dven flera medarbetare belyser som viktigt. Det skapas dock inte nagot speci-
fikt utrymme for den egna reflektionen utan detta &r nagot som de anstallda sjalva far
avsatta tid at. Majoriteten av medarbetarna delar kontor vilket emellertid ger dem goda
mojligheter till gemensam reflektion och diskussion. Klimatet pa arbetsplatsen upplevs
oppet och samtliga respondenter radfragar garna och tar hjélp av varandra under arbetet.
De anser att Leansystemet har ett stort inflytande pa det dagliga arbetet och forbatt-
ringsmatena upplevs vél implementerat i organisationen vilket gagnar det kollektiva
larandet. Samtliga medarbetare &r Gverens om att det vid dessa méten finns utrymme for
diskussion, gemensam reflektion och kunskapsutbyte. De olika forbattringsgrupperna,
som samtliga medarbetare deltar i, framjar darmed det kollektiva larandet pa arbetsplat-
sen. Genom den utbytesprocess som har mojliggors kan medarbetarnas individuella
forstaelse i enlighet med Ohlssons (2016) resonemang forflyttas till kollektivet.

De organisatoriska malen upplevs av flera medarbetare som otydliga och svardefinie-
rade vilket kan paverka mojligheterna till larande och utveckling. Ellstrom (1992) po-
angterar att otydliga mal bland annat kan leda till minskat engagemang och bristande
forstaelse for arbetsprocessen. Medarbetarna har dock en tydligare bild av deras speci-
fika avdelningsmal och anser sig kunna paverka och ha inflytande 6ver dessa. De
narmsta cheferna upplevs dven vara 6ppna och lyhorda for eventuella forandringsfor-
slag. Detta som Yukl (2013) kallar deltagande ledarskap tycks genomsyrar hela arbets-
platsen och framjar larandet, skapar motivation och ger goda méjligheter till utveckling.

Forutsattningarna till formell utbildning genom foretaget ar goda dock upplevs ater-
kopplingen bristfallig vilket paverkar den fortsatta arbetsplatsinlarningen och spridandet
av kunskapsforvarvet kolleger emellan. Det laggs stora resurser pa utbildning men de
resulterar inte i nagon storre kunskapsutveckling pa grund av dalig aterkoppling samt
bristande intresse. Detta kan enligt oss inte enbart leda till forlorade resurser och kun-
skaper utan aven till en negativ installning gallande utbildning. Ibland tar individer en-
ligt Granberg (2014) inte till sig de erbjudande som finns i kontexten pa grund av nega-
tiva erfarenheter. D& kunskapen fran utbildningarna inte tillampas i arbetet &r risken stor
att medarbetarna inte forstar dess nytta och fordel vilket kan resulterat i en negativ in-
stéllning till larande.

Utifran studiens resultat ar var uppfattning att det informella larandet troligtvis sker i en
storre utstrackning &n vad respondenterna sjélva &r medvetna om. | likhet med Eraut
(2004) upplever vi att denna typ av larande i hog grad ar implicit och darfor svar att
studera. Mojligheterna till arbetsplatslarande kan enligt oss framjas genom att informera
och utbilda medarbetarna kring vikten av larande samt om dess forutsattningar och hin-
der. Pa detta satt kan en positiv instéllning till utbildning och utveckling stérkas vilket
gynnar saval medarbetarna som organisationen i stort.
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5.2 Teoretiskt bidrag och forslag pa vidare forskning

Mycket forskning kring arbetsplatslarande ar genomfard i forhallande till en specifik
yrkesgrupp eller organisation och sa dven var. Denna studie kan saledes bidra med ytter-
ligare ett perspektiv utifran en organisation med omfattande standardiseringar, hdga
krav och strikta rutiner. De resultat och slutsatser som dras i férhallande till var studie
kan med det sagt inte generaliseras eller sagas giltiga i forhallande till andra organisat-
ioner. Daremot kan de situationer som tas upp i var resultat- och analysdel sékerligen
liknas vid forhallanden pa andra arbetsplatser. Var forhoppning ar darmed att vart arbete
ska visa pa fordelarna med arbetsplatslarande samt inspirera till ett arbete som framjar
denna typ av utveckling inom diverse organisationer.

Med tanke pa den stora betydelse larande har for dagens arbetsliv anser vi att det finns
stort utrymme for vidare forskning och fordjupning i &mnet arbetsplatslarande. For vi-
dare forskning anser vi att det varit av intresse att studera ett foretags forbattringsmoj-
ligheter gallande larande och utveckling for att darefter ge forslag pa hur dessa forbatt-
ringar skulle kunna implementeras i organisationen. Det hade dven varit intressant att
genomfora en liknande studie inom ett arbetslag dar samtliga medarbetare rapporterade
till en och samma chef for att pa sa satt mer ingdende kunna analysera ledarskapets be-
tydelse for medarbetarnas larande och utveckling.
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Bilaga 1

Information infor intervju - Medarbetare pa Nolato

Vi 4r tva studenter som laser kandidatprogrammet Personal och Arbetslivsfragor pa
Lunds Universitet och ska under denna termin skriva vart examensarbete inom d@mnet
arbetslivspedagogik. Var avsikt ar att fordjupa oss i omradet arbetsplatslarande och ana-
lysera detta i forhallande till er arbetsplats. Vi dnskar darfor genomfora en intervjustu-
die pa Nolato dar ni som medarbetare far dela med er av era upplevelser och erfarenhet-
er kring amnet.

Varje intervju beraknas ta cirka 60 minuter och kommer vid samtycke dven att spelas in.
Detta gors for att undvika missforstand samt for att underlatta den fortsatta datahante-
ringen och kommer efter bearbetning raderas. Er medverkan ar av stor vikt for oss och
vi &r mycket tacksamma for ert deltagande.

Under studien foljer vi Vetenskapsradets forskningsetiska principer som galler for hu-
manistisk- och samhéllsvetenskaplig forskning. Ditt deltagande ar darmed frivilligt och
du har ratt att nar som helst avbryta din medverkan eller avsta fran att svara pa fragor
utan nagra pafoljder. Insamlade data kommer dven behandlas konfidentiellt pa sa satt att
inga obehdriga kommer kunna ta del av uppgifter som pa nagot sétt kan identifiera dig
som enskild individ. Det insamlade materialet kommer inte anvandas till nagot annat an
det ursprungliga syftet och vi vill gora dig uppmarksam pa att vart fardigstallda arbete
kommer publiceras via Lunds Universitets hemsida.

Tack for din medverkan!

Vid dvriga fragor ar ni valkomna att kontakta oss.

Med vénliga halsningar,

Ida-Maria Karlsson Olivia Smolek
idamaria.k.karlsson@hotmail.se Olivia.smolek@hotmail.com
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Bilaga 2

Intervjuguide for informantintervju

9.

10.
11.

12.

13.

Hur férmedlar ni organisationens évergripande mal och strategier?

- Kan du kortfattat beskriva dessa?

I vilken utstrackning ges medarbetarna mojlighet att paverka samt ge input gal-
lande organisationens mal?

- Ge exempel pa sadana situationer?

Pa vilket satt paverkar er typ av verksamhet/bransch (lakemedel) utformandet av
era arbetsuppgifter och rutiner?

Vilka mojligheter upplever du att det finns for larande i er organisation?

Vilka utmaningar upplever du att det finns det for larande i er organisation?

I vilken utstrackning lagger ni i ledningen fokus pa fragor gallande larande och
utveckling i organisationen?

- Kan du ge exempel pa hur detta gors?

Vilka strategier har organisationen for att framja larande hos medarbetarna?

- Har ni nagra specifika tillvagagangssatt och mal for detta?

I vilken utstrackning ges medarbetarna mojlighet att sjéalva:

- Planera och organisera sitt eget arbete?

- Bestdamma hur arbetet ska genomforas?

- Bestdmma hur resultatet ska se ut?

I vilken grad ges medarbetarna utrymme att reflektera kring sitt arbete?

- Hur skapas ni detta utrymme?

I vilken utstrackning férekommer det individuellt arbete kontra arbete i grupp?
Ar samarbete och kunskapsutbyte prioriterat hos er?

- Hur arbetar ni med detta?

Vilka mojligheter finns det att 16sa problem kollektivt i organisationen?

- Hur skapar ni dessa mojligheter?

- Kan du ge exempel?

Finns det nagot du vill tillagga?



Bilaga 3

Intervjuguide for medarbetare

Inledande fragor

1. Hur lange har du arbetet pa Nolato?
2. Vad ér din befattning?
3. Hur ser en vanlig arbetsdag ut fér dig?
4. Hur trivs du pa din arbetsplats?
Individen
5. Har du en uppfattning om hur du lar dig pa basta séatt i ditt arbete?
- Kan du ge exempel pa nagra sadan situation?
6. Vad motiverar dig till att utvecklas och lara dig mer pa din arbetsplats?
7. Hur upplever du att ditt arbete matchar din kompetens?
- Till fullo? Tillréckligt utmanande?
8. Anser du det viktigt att reflektera dver ditt arbete och dina arbetsuppgifter?

- 1 vilken man gor du detta?
- Kan du ge exempel pa vad det kan leda till?

Arbetsuppgifternas utformning

9.

10.

11.

12.

Kan du beskriva en rutinartad arbetsuppgift i ditt arbete?
- Hur ofta forekommer dessa?

Kan du beskriva en icke rutinartad arbetsuppgift i ditt arbete?
- Hur ofta forekommer dessa?

I vilken grad kan du:

- Planera och organisera ditt eget arbete?

- Bestdamma hur arbetet ska genomforas?

- Bestdamma hur resultatet ska se ut?

Hur ser dina mojligheter ut att:

- Prova pa nya uppgifter i ditt arbete?

- Utveckla nuvarande uppgifter i ditt arbete?

Organisationen som kontext

13.

14.

15.

16.
17.

Hur val upplever du att foretaget formedlar organisationens évergripande mal
och strategier?

- Hur gors detta?

- Kan du kortfattat beskriva dessa?

Pa vilket satt upplever du att er typ av verksamhet/bransch (ldkemedel) paverkar
utformandet av era arbetsuppgifter och rutiner?

I vilken utstrackning ges du som medarbetare mojlighet att paverka samt ge in-
put géllande organisationens mal?

- Ge exempel pa sadana situationer?

Vilka mojligheter upplever du att det finns for l&rande i er organisation?

Vilka utmaningar upplever du att det finns for larande i er organisation?



18.

19.

20.

21.

22.

Pa vilka satt anser du att din arbetsplats skulle kunna férbattra mojligheterna for
larande?

I vilken grad upplever du att din arbetsplats ger utrymme at reflektion kring ditt
arbete och dina arbetsuppgifter?

- Hur skapas detta utrymme?

Hur upplever du att nya idéer tas emot i organisationen?

- Hur paverkar detta din instéllning till arbetet?

Hur ser bemotandet fran din chef ut vid:

- Fragor och funderingar géllande arbetet?

- Vid eventuella fel och misstag?

Vad gor din arbetsgivare for att uppmuntra och forbattra mojligheterna for 1a-
rande?

- Kan du ge exempel pa en sadan situation?

Kollektivt larande

23.
24,
25.

26.

Hur fungerar samarbetet och utbytet mellan dig och dina kolleger?

Vilka majligheter finns det att 16sa problem kollektivt pa din arbetsplats?
I vilken grad reflekterar du och dina kollegor tillsammans 6ver arbete?

- Kan du ge exempel pa en sadan situation?

- Resulterar detta i nya losningar eller arbetsmetoder?

Finns det nagot du vill tillagga?
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