PEDK?21: Kandidatuppsats, 15 hp
Seminariedatum: 2020-01-15

Larande och kompetensutbyte pa en IT-avdelning

Alexandra Ljungdahl, Ida Bondesson

Handledare
Tina Kindeberg




Lunds universitet

Sociologiska institutionen
Avdelningen for pedagogik

Abstract

Arbetets art:
Sidantal:

Titel:

Forfattare:
Handledare:
Datum:
Sammanfattning:

Nyckelord:

Kandidatuppsats 15 hp

40 sidor exklusive bilagor, abstact, innehallsférteckning och
forsattsblad

Larande och kompetensutbyte pa en IT-avdelning: En studie om
larande och kompetensutbyte hos personer med olika
anstallningstid och alder pa ett IT-foretag

Alexandra Ljungdahl & Ida Bondesson

Tina Kindeberg

2021-01-11

Sveriges arbetsmarknad ar under standig férandring och
utveckling i takt med samhallet. For forsta gangen ar fyra olika
generationer ute pa arbetsmarknaden samtidigt, dar alla bar pa
olika erfarenheter och egenskaper som maste 6verbryggas for att
skapa ett gott larandeklimat.

Syftet med denna uppsats &r att fa en 6kad forstaelse for hur en
IT-avdelning pa en av Sveriges storsta telekomforetag ser pa och
forhaller sig till kunskapsutbyte och larande pa arbetsplatsen.
Vidare syftar arbetet till att presentera medarbetares upplevelser
kring satsningen inom omradena larande, kompetensutveckling
och kunskapsutbyte samt den paverkan som anstallningstid och
generationstillhérighet har inom detta. Unders6kningen utfors pa
ett av Sveriges storsta telekomforetag.

Uppsatsen ar en empirisk studie med en kvalitativ metod, dar
datainsamling skett genom intervjuer med fyra anstéllda pa
foretaget. Dessa intervjuer har analyserats och diskuterats med
hjélp av relevant teori i omradet.

Formellt larande uppmérksammas i storre utstrackning én
informellt och synen pa detta tycks skilja sig beroende pa
generationstillhérighet. Kunskap delas till viss del mellan
individer men forsvaras av strukturen pa arbetsplatsen och att
konsulter anstalls. Personalomsattningen ar lag, men nar
nyanstéllda anstélls bidrar de med ett kritiskt forhallningssatt och
nya dgon, vilket ocksa kan harledas till att de tillhcr den
generationen. De har ocksa i storre utstrackning en hogre
utbildning. Aldre i sin tur har ofta lattare att kombinera
vardagsliv och arbete, samt har en djup erfarenhet grundad i
arbetslivserfarenhet. De kan vara motvilliga till forandring pa
grund av radsla.

Larande, kunskap, kunskapsoverforing, kompetens,
kompetensutveckling, generationsskillnader & anstallningstid
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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla som varit med och bidragit till skapandet av denna
kandidatuppsats.

Vi vill frdmst tacka organisationen som tog emot oss och darmed mdjliggjort denna
uppsats. I en svar tid var det inte en sjalvklarhet att nagon skulle ta emot oss, sa vi ar
djupt tacksamma Gver att organisationen hjalpt oss. Vi vill ocksa tacka de medarbetare
som la sin tid pa att bli intervjuade och darefter funnits som kontakter vid eventuella
fragor. Vi vill ocksa rikta ett sarskilt tack till var kontaktperson pa foretaget som hjalpt
0ss med information, hjalpt oss att hitta lampliga informanter och funnits dar som
hjalp.

Vi tackar ocksa kursansvariga Maria Lofgren Martinsson och Fredrik Sandberg for att
de genom sitt engagemang och végledning gav oss hjalpmedel att kunna skriva denna
uppsats.

Vi vill ocksa rikta ett sarskilt tack till var handledare Tina Kindeberg som stottat oss
genom arbetet.

Alexandra Ljungdahl & Ida Bondesson
Lund den 11 januari 2021



1. Introduktion

| féljande avsnitt presenteras en inledande beskrivning av arbetets amne samt tidigare
forskning i det omrade som studeras. Darpa foljer problemformulering, syfte och
fragestallningar for att slutligen redogora for arbetets disposition och avgransning.

1.1 Inledning

Vaérldens arbetsmarknad, och darmed &ven organisationer, ar under standig utveckling.
Nar man talar om att vara konkurrenskraftiga och framgangsrika inom en organisation
talas ofta om vardet av kunskap, formagan att pa basta satt ta vara pa, samt éverfora
kunskap inom organisationen. Det ar darfor viktigt att forsta vad kunskapsoverforing
betyder och vad det innebér i praktiken. For att forsta att det ar viktigt ar det relevant att
se Over hur organisationer tillvaratar och utvecklar den kunskap de erbjuder och innehar
(Jonsson, 2012). | och med fokus pa vikten av att bibehalla och tillvarata kompetens ses
ofta personalomséttning som nagot negativt, nagot kostsamt samt nagot som bor
reduceras. Det ar dock viktigt att vara medveten om att det kan bringa bade positiva och
negativa konsekvenser (Staw, 1980).

Yamashita et al. (2018) upplyser att larande och kompetensutveckling &r hdgst relevant
pa arbetsplatsen, dels for det som Jonsson (2012) namner om samhallsférandringar, dels
att humankapitalet &r en vardefull tillgang for organisationer. Yamashita et al. (2018)
lyfter att samhallsutvecklingen medfor att de flesta organisationer pa arbetsmarknaden
efterfragar certifierade utbildningar, och att manga éldre pa arbetsmarknaden saknar
hdgskole- eller universitetsutbildning vilket kan medféra oro och utmaningar hos de
aldre. Vidare betonar Yamashita et al. (2018) att humankapitalet kan utvecklas med
hjalp av investeringar i diverse utbildningar som leder till utveckling av sin kompetens,
som senare leder till ett mervarde for bade individ och organisation.

For forsta gangen arbetar fyra generationer sida vid sida pa arbetsplatserna,
traditionalister, “Baby Boomers”, Generation X och Generation Y. Dessa generationer
medfor olikheter. Nyckeln for att skapa en arbetsmiljo dar dessa generationer slas
samman till en sammanslagen arbetskraft &r att utbilda varandra om skillnader mellan
varandra for att forsta hur dessa skillnader kan gynna organisationer (Martin & Peters,
2019).

1.2 Bakgrund och tidigare forskning

Begreppet pedagogik har manga olika betydelser i olika sammanhang. Exempelvis finns
det en skillnad i om ordet anvands i vardagligt tal kontra i en akademisk kontext.
Sammanfattningsvis kan pedagogik forklaras som formagan att kunna formedla ett
budskap. Att vara pedagogisk blir darmed en fardighet som ocksa kan métas och
beddmas (Nilsson et al., 2011). Nilsson et al. (2011) tar upp att den vardagliga
kontexten och synen pa pedagogik ofta innebar en tolkning dar pedagogiken anvands
som ett verktyg att anvanda sig av vid utlarning, men att forskningsféltet ar bredare &n
sa. Nilsson et al. menar att pedagogiken inom akademin blivit en samhallsbeteckning
for ett antal olika studier och teorier som handlar om férandringsprocesser och paverkan
som kan studeras utifran olika dimensioner.



Tidigare har forskning inom pedagogik framst handlat om formell utbildning, men det
har sedan 60-talet aven funnits forskning kring pedagogiken i arbetslivet, dar fokus till
en borjan var pa fragor om bland annat urval och rekrytering samt uthildningsbehov och
ledarutveckling. Fran 80-talet borjade &ven fragorna inrikta sig pa kompetensutveckling
och larande i arbetslivet. Under senare ar fokuserades alltmer pa arbetsplatsen som en
miljo for larande dar man bland annat fokuserade pa hur arbetsvillkoren paverkade
individens larande, syn pa uthildning och utveckling (Ellstrom, Lofberg & Svensson,
2005).

Nilsson et al. (2011) lyfter att det centrala inom arbetslivspedagogiken utgors av
pedagogiska processer i arbetsorganisation och arbetsmarknad och att det dr detta som
HR till stor del arbetar med, just att forsoka utveckla de ménskliga resurserna i
arbetslivet. Detta kan bidra till att organisationerna skapar tillvdgagangssatt for att dessa
ska uppna sina mal och fullgora sitt arbete pa olika samt pa béasta sétt. Forfattarna
sammanstaller att det stérsta fokuset inom pedagogik i arbetslivet handlar om de
pedagogiska processerna vi individer maéter i en arbetsmiljo. Exempel pa detta kan vara
olika typer av larande, formella som informella, som inkluderar bland annat
ledarskapsutbildningar, arbetsplatslarande, medarbetarskap och kompetensutveckling
(Nilsson et al., 2011).

Sammanfattningsvis kan vi se att det blir allt viktigare med l&rande, kunskapsutbyte och
kompetensutveckling pa arbetsplatser for att organisationer ska bibehélla sin
konkurrenskraftighet pa arbetsmarknaden. Flertalet foretag erbjuder maojligheter till
kompetensutveckling, men tar hansyn till att den ekonomiska aspekten spelar stor roll.
Som resultat av detta blir det alltmer betydelsefullt att tillvarata den kompetens som
finns i foretaget och anvénda denna for ett kunskapsutbyte, for att skapa mervarde for
organisation och individ. I och med den roll som kompetensutveckling spelar for
organisation och individ torde det vara av intresse for organisationer att lyfta detta for
sina medarbetare. | och med att aldersspridningen dessutom blir allt stérre pa
organisationer blir det ocksa viktigt att forsta pa vilket satt dessa alderskategorier skiljer
sig, gallande saval egenskaper som kunskaper. Det ar ocksa av intresse att forsta vad
personer med olika anstéllningstid kan bidra med och att nyanstallningar, det vill sdga
personalomsattning, ocksa kan bringa gott med sig. Med bakgrund i detta har vi valt att
intressera var kandidatuppsats i just dessa omraden dar vi vill djupdyka i en
organisation och se hur ndgra medarbetare pa denna ser pa organisationens

insats i sitt arbete for larande i arbetslivet.

1.2.2 Presentation av vald organisation

Den organisation vi kommit i kontakt med och som vi kommer att utféra var empiriska
studie pa ar en av Europas storsta Telecoms operator som framst har sin expertis och
kompetens etablerad inom bade bredband, fast- och mobil kommunikation. Foretagets
kommer vidare i detta arbete bendmnas som foretaget av konfidentiella skél. Féretaget
ar verksamma i sex lander runt om i vérlden och har totalt cirka 20 000 anstéllda.
Foretagets mal och vision kan sammanfattas som att skapa mojligheter for méanniskor
over hela vérlden att uppfinna, upptacka och dela detta till varlden med hjalp av teknik.
Darmed blir en del av deras mal att inkludera och ansluta fler kunder till deras natverk,
samt att bli det sjalvklaraste och det mest dominanta valet inom Telecom for kontor och



hem. Strategierna for detta inkluderar forbattrad digitalisering i takt med
samhallsforandringarna och de tekniska forandringar som hor dértill.

Foretaget arbetar efter dess policys och riktlinjer som riktar sig till kunderna for att
skapa en mer hallbar, effektiv och trygg marknad. Dessa externa policys handlar bland
annat om hur de hanterar, och hur de ska kommunicera med sina kunder pa basta satt.
En annan aspekt de lyfter handlar om miljo, dar de talar om hur de arbetar for ett skapa
ett mindre klimatavtryck, kostnadseffektivitet och dven hur de ska utvecklas med hjélp
av bland annat kunderna. En annan central del de talar om i deras externa policys
handlar ménskliga réttigheter, mer precist hur de arbetar med konfidentiell information
om kunderna.

Vidare arbetar foretaget med analyser och insikter som drivs av marknadsforing och
kundinteraktion, det arbetas dven mycket med ledarskap som ska syfta till en storre
synergi inom foretaget. Internt lyfter foretaget att de kan na detta med hjalp av
exempelvis 0ppenhet, teamwork, ansvar, utmaningar, kommunikation och
kunskapsoverforing (internt arbetsmaterial).

Vi har valt att inrikta studien pa foretagets I1T-avdelning som servar Sverige. IT-
avdelningen som servar Sverige har ungefar 3000 medarbetare, konsulter inkluderat.
Foretaget anvander sig till stor del av konsulter fran Sverige, men aven fran utlandet.
Detta pa grund av tva aspekter. Den ena &ar en ekonomisk aspekt, det blir mer
kostnadseffektivt for dem att hyra in kompetens fran utlandet &n att hyra in kompetens
fran Sveriges arbetsmarknad. Speciellt om konsulterna jobbar fran deras hemlander.
Den andra aspekten handlar om att manga konsulter besitter kunskap som inte de
anstallda har. Detta ar d&ven nagot vi kommer att lyfta i vart arbete och diskutera i
samband med de centrala begreppen som kommer att presenteras.

1.2.3 Problemformulering

Det sker idag standiga forandringar och en utveckling pa dagens arbetsmarknad i takt
med samhallets utveckling. Det blir darmed ocksa viktigt att kunskapen som finns pa
organisationen 6verfors mellan individer och utnyttjas pa basta satt. Vidare ar det ocksa
viktigt att medarbetarna far kompetensutveckling for att organisationen ska bibehalla sin
konkurrenskraftighet. En viktig faktor som driver forutsattningarna for
kompetensutveckling &r foretagets ekonomi. Detta ar nadgot som bér beaktas da det ar ett
medel for att kunna erbjuda olika typer av kompetensutveckling. Mitt i detta har vi fler
generationer pa arbetsmarknaden &n nagonsin som alla bér pa olika erfarenheter och
kunskaper. Det finns en del yttranden om huruvida generationsskillnader kan komma att
skapa oenigheter och fordomar om varandra vilket kan komma att diskuteras som
aldersdiskriminering men att orsaken snarare tycks handla om fordomar och forlegade
attityder. Det blir darfor av intresse att forsta vilka dessa erfarenheter och kunskaper
som dessa manniskor bar med sig ar och hur detta kan nyttjas for att bygga broar mellan
generationer och utnyttja dessa olikheter i organisationen. Vi vill ocksa jamfora hur
olika anstallningstid kan utnyttjas for en larande arbetsplats och hur attityder paverkas
beroende pa hur lange man varit anstalld, for att fa en forstaelse for om det finns ett
samband mellan anstéllningstid och alder. Mot denna bakgrund vill vi darfor undersoka
hur detta ser ut pa ett av Sveriges storsta telekomforetag for att darmed fa en 6kad
forstaelse for amnet och hur deras syn &r pa situationen &r.



1.4 Syfte och fragestallningar

Syftet med detta arbete &r att fa en 6kad forstaelse for hur en IT-avdelning pa en av
Sveriges storsta telekomforetag ser pa kunskapsutbyte och larande pa arbetsplatsen.
Vidare syftar arbetet till att presentera medarbetares upplevelser kring satsningen inom
omradena larande, kompetensutveckling och kunskapsutbyte samt den paverkan som
anstallningstid och generationstillnérighet har inom detta.

For att vidare kunna utreda vart syfte har vi formulerat tre fragestallningar.

e Hur ser installningen ut hos medarbetarna kring kunskapsutbyte mellan
generationer/personer med olika anstéllningstid pa foretagets IT-avdelning?

« Hur paverkas kunskapsoverforing av att personer pa foretagets IT-avdelning &ar
olika gamla och har olika anstallningstid?

o Hur upplever medarbetarna att larandet framjas pa IT-avdelningen?

1.5 Disposition

Arbetet struktureras med hjalp av nio avsnitt. Avsnitt 1 inleds med en introduktion till
amnet som uppsatsen handlar om, om vald organisation, dar ocksa syfte,
fragestallningar och avgransningar fortydligas. Darefter konkretiseras den teoretiska
referensramen i avsnitt 2 dar den forsta delen handlar om larande, den andra om
kunskap, den tredje om kompetens, den fjarde om forutsattningar for larande och
kompetensutveckling och de slutgiltiga om generation och anstallningstid. Avsnitt 3
berér metodval, kvalitet och etik. | avsnitt 4 redovisas resultatet av intervjuerna for att
sedan i relation till teorin analyseras och diskuteras i avsnitt 5. Denna uppsats avslutas
med en slutsats som finns i avsnitt 6 och en avslutande diskussion i avsnitt 7.
Referenslista och bilagor aterfinns i avsnitt 8 och 9.

1.6 Avgransning

Arbetet kommer att beréra omradena larande, kunskap, kompetens,
generationskategorier och skillnader baserat pa anstallningstid, da vi anser detta som
mest relevant i forhallande till vart syfte. | dessa begrepp inkluderas formellt och
informellt l1arande, kunskapsoverforing, kompetensutveckling och férutsattningar for
larande och kompetensutveckling. Begrepp som larande, kunskap och kompetens ar
valdigt komplexa med manga betydelser, varfor vi gjort en egen tolkning av detta,
baserat pa forskning, som vi anser bast dverensstammer med det vi forskar. Vi valjer
ocksa att begransa oss till mangfaldsfragan alder, och kommer darmed inte berdra
exempelvis etnicitet och kon. Da vi skriver det ut ett pedagogiskt perspektiv kommer vi
aven att avgransa teorin till det arbetslivspedagogiska och inte behandla nagot annat &n
det organisatoriska.

Var empiriska studie ar avgransat till 1T-avdelningen som servar Sverige pa ett foretag.
Detta for att ndrmare och mer detaljerat kunna se éver och sammanstalla ett resultat och
lattare kunna se ett samband.

Da vi vill ta reda pa installningen kring kunskapsutbyte mellan generationer och
personer som har varit anstallda under en viss tid pa foretaget, anser vi att det dven pa



avdelningen kan vara vasentligt att avgransa oss. Vi kommer, med tanke pa arbetets
tidsaspekt och omfang, darfor att utfora var undersokning pa fyra personer med olika
perspektiv och erfarenheter inom den aspekt vi kommer att studera. De tva forsta
personerna ar relativt nyanstéllda, den tredje personen har haft en langre anstéalining och
den fjéarde ar nyligen pensionerad (internt arbetsmaterial).

2. Teoretisk referensram

| detta avsnitt kommer vi att redogéra for uppsatsens teoretiska referensram. Vi
kommer inleda med ett avsnitt kring kallkritik, sékning och urval, for att sedan 6verga
till teori och forskning kring de omraden vi anser vara relevanta till var forskning.

2.1 Kallkritik, sokning och urval

Har redogors inledningsvis for de olika kallkritiska principerna och hur vi har férhallit
oss till dessa. Vi kommer sedan redogdra for hur vi gick tillvaga vid sokning och urval
av material.

2.1.1 Kallkritik

Thurén (2019) menar att kallkritik ar ett satt att beddma en kallas tillforlitlighet och
aven r till for att vardera kéllorna. Thurén lyfter ett antal kallkritiska principer att ta
hansyn till. Den forsta principen ar akthetsprincipen och lyfter nddvéandigheten i att
kallan inte ar forfalskad. Detta menar vi uppfylls genom att vi har varit noga med att
kontrollera sa att de artiklar vi anvéant oss utav foljer en vetenskaplig form och struktur
samt kontrollerat i Ulrichsweb s att tidskriften ar vetenskaplig. Bockerna vi anvant oss
av ar akademiska och byggda pa forskning, samt ar publicerade av valkanda forlag
vilket vi menar pavisar akthet. Vidare anvands flera av de kallor vi anvant oss av i
annan litteratur vilket vi ocksa menar visar pa ékthet.

Den andra principen &r enligt Thurén (2019) tidssambandet och handlar om att det inte
ska vara for lang tid emellan en handelse och nar det skrivs om den. Vi har anvént oss
utav saval aldre som nyare forskning. Den aldre forskningen ar exempelvis Illeris fran
2004 och Ellstrom fran 1996. Eftersom denna forskning ar erkand och anvénds &n idag
menar vi att det inte behdver vara problematiskt. Vi skulle eventuellt ha kunnat leta
efter uteslutande nyare forskning, men vi prioriterade att hitta gedigen forskning som ar
erkand dven idag.

Den tredje principen enligt Thurén (2019) ar oberoende och syftar till att texten inte ska
vara en kopia av annat arbete och om personer finns som kéllor far dessa inte varit
utsatta for tvang. Detta har vi uppfyllt genom att framfor allt anvanda oss av
forstahandskallor. | exempelvis var kurslitteratur nar de hanvisade till llleris valde vi da
att istallet lasa Illeris sjalva, i stallet for att forlita oss pa vad kurslitteraturen sa.

Slutligen ska kallans tendensfrihet, tillforlitlighet och sannolikhet undersokas for att
sékerstalla att kallan inte forvréanger verkligheten. Genom att haft ett kritiskt
forhallningssatt till kallorna har vi ingen anledning att tro att nagon av kéllorna har for
avsikt att forvranga verkligheten. Genom att vi har forhallit oss till dessa kallkritiska
principer menar vi att vara kallor ar trovardiga och innehar en hog kvalitet.



2.1.2 Sokning och urval
Vi har framférallt anvént oss av litteratur som vi funnit via Libris. Vi har letat genom att
anvinda oss av relevanta sokord pa bade svenska och engelska, sdsom “larande”,
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“informellt larande”, “formellt 1drande”, “kunskap”, “kunskapsoverforing”,
“kompetens”, “kompetensutveckling”, “forutsattningar for larande”,
“generationsskillnader” och anstillningstidens paverkan”. Vi har dven hittat

litteraturforslag i andra uppsatser.

Vid val av artiklar har vi sékt pa Google Scholar, Lubsearch och Emerald Insight. De
artiklar vi hittat i Google Scholar var Ellstromartiklarna. Vid sékning i Lubsearch
anvinde vi sokkriteriet “Peer Reviewed” for att artiklarna da &r granskade av experter
inom omradet. Emerald Insight ar en plattform for publikationer och tidskrifter med
fokus pa for oss relevanta omraden, sasom bland annat ledarskap,
organisationsutveckling och human resource. Aven har anvanda vi relevanta nyckelord
och synonymer till dessa for att hitta relevant forskning.

2.2 Larande

Illeris (2015, s. 19) definierar larande som: “ldrande dr varje process som hos levande
organismer leder till en varaktig kapacitetsférandring som inte bara beror pa glémska,
biologisk mognad eller dldrande”.

Illeris (2015) menar att forutsattningar for att larande ska ske ar att tva skilda processer
maste vara aktiva, den forsta ar ett samspel mellan individ och omgivning och den andra
en individuell psykologisk bearbetning och tillagnelse av de impulser och den paverkan
som ligger i samspelet. Samspelet mellan individ och omgivning &r aktiv under hela var
vakna tid och Illeris (2015) menar att vi maste vara uppmarksamma pa detta for att lara
oss. Den andra processen syftar istéllet till att vi lagger till de impulser vi far till tidigare
erfarenheter for att pa sa vis lara oss, och att detta gor att vi har ett individuellt satt att se
pa resultatet (llleris, 2015). llleris (2015) betonar saledes vikten av att forsta att larande
ar saval en social som individuell process.

2.2.2 Formellt och informellt larande

Vid larande kan man skilja pa formellt och informellt larande. Nilsson et al. (2018)
menar att formella larprocesser ar larprocesser dar individen skiljs fran sitt dagliga
arbete for att lara sig genom organiserade och malinriktade utbildnings- och
undervisningsinsatser. Informellt larande &r istallet ofta oplanerat, oorganiserat och ofta
inte avsiktligt (Nilsson et al., 2014 se Nilsson et al., 2018), det sker hela tiden men &r
inte lika synligt och far darmed inte samma erkannande som det formella (Eraut, 2004
se Nilsson 2018). Illeris (2004) menar att informella l&rprocesser inte ar formaliserade,
men &r ofta medvetna, exempelvis da man vander sig till en kollega for hjalp att 16sa en
viss situation. Han tillagger ocksa att ifall kollegan strukturerat visar exempelvis en ny
medarbetare sina arbetsuppgifter ar denna laraktivitet formell. Bailey (2015) gjorde en
undersokning pa HR-praktiker som hon ocksa trodde var applicerbart pa andra foretag,
dar hon kom fram till att 80% av arbetsplatslarandet var informellt. I hennes forskning
framgick ocksa att informellt larande var det foredragna larandesattet och att chefen
maste erkanna detta och skapa forutsattningar for att detta larande ska kunna ske. Illeris
(2004) lyfter att &ven om informellt larande ofta ses som ett béattre satt att lara sig, bland



annat eftersom detta larandesatt inkluderar en tro pa att individen da ar motiverad till att
lara sig, sa ar formellt larande ibland att foredra. Han menar att formellt larande ofta ar
mer pa djupet medan informellt tenderar att vara ytligare och pa det omedelbart
uppenbara, och att det vid informellt larande ofta saknas tid, utrymme och kvalificerad
aterkoppling. Ellstrom (1996) menar att det ar nddvandigt med en integration av
informellt larande och planerade utbildningsaktiviteter. Han lyfter att dessa planerade
utbildningsaktiviteter inte bor vara traditionell undervisning da denna ar kopplad till
overforingsproblem mellan teori och praktik. Detta dverféringsproblem menar han
handlar om att det ar skillnader mellan larande i formell utbildning och larande i det
praktiska livet, vilket gor det svart att dverfora det som lars pa formella utbildningar till
en bas for praktiskt handlande i vardagsliv och arbete. Han menar istéllet att
utbildningen bor utga fran de olika problem och utvecklingsbehov som finns i
verksamheten, att utbildningen ska baseras pa individens erfarenheter av
problemlésning i praktiska situationer, att utbildningen ska bedrivas sa att det finns
mojlighet till dialog mellan och inom grupper, sasom mellan personal och experter,
samt att utbildningen bor planeras och genomféras i samverkan med dem som berors av
den.

Nér en nyanstalld ska l&ra sig sina nya arbetsuppgifter av en kollega kan denna inte
enbart bidra med professionell kunskap, utan dven en socialisering in pa foretaget,
exempelvis hur spraket ar (llleris, 2004). llleris menar ocksa att det valet av person som
ska lara upp den nya &r viktigt, inte minst i databranschen, eftersom ett samre val av
person, exempelvis en dverlagsen, kan leda till missforstand, daliga vanor och
olampliga beteenden.

2.3 Kunskap

Begreppet kunskap ar brett i den man att grundtanken kan séttas in i olika ssmmanhang
med olika betydelser. Forfattaren Gustavsson (2002) diskuterar i sitt verk om hur man
med hjalp av kunskap ska kunna skaffa sig ett battre liv genom att applicera kunskapen i
rétt kontext. Gustavsson (2002) beskriver kunskap som foljande. “Kunskap ar ett
begrepp som kannetecknar ménniskans stravan efter att skaffa sig ett battre liv, bade
kollektivt och individuellt.” (Gustavsson, 2002, s. 13)”.

Norretrander (1993) beskriver begreppet kunskap som en kombination av data och
information och att man genom att erhalla dessa &r i ett forsta stadie for att skapa
forutsattningar for sin kunskap. Han menar att individen i forsta hand erhaller data, det
vill sdga nagon slags fakta, och att individen darefter omvandlar detta till information
genom tolkningar som gors utifran individens forkunskaper eller beroende pa vilken
kontext det sker i. Detta &r nadgot som &ven Stein (1996) forklarar pa ett liknande satt.
Stein talar om begreppet situationskunskap som syftar till individens formaga att kunna
anvanda sig av data och information kopplat till fakta for att forsta i ett sammanhang for
vad, och varfor nagot hander. Han beskriver det som att kunskapen hos individen
uppstar nar individen far forstaelse for sambandet mellan aspekterna.

Gustavsson (2002) talar om att kunskapen kan delas in i olika segment, men har i sitt
verk valt att tala om just teoretisk och praktisk kunskap. Under konstruktionen av dessa
tva segment kommer man fram till att den teoretiska kunskapen syftar till undersokande
och varierande reflektioner i livet. Dértill beskrivs tva typer av praktisk kunskap, den



ena var framst bunden till skapande verksamheter och hantverk och den andra var mer
knuten till det politiska och etiska livet (Gustavsson, 2002). Skillnaden mellan praktiskt
och teoretisk kunskap ar langt ifran sjalvklar, men finns det olika séatt att ange skillnaden
mellan dem. Ett exempel som lyfts &r att den teoretiska ar kunskapen som undervisas i
skolan, medan den praktiska kunskapen handlar om att man gor nagonting. | manga
utbildningar kombineras dessa kunskaper, det vill sdga att man laser teoretiskt om olika
verksamheter och hur dessa fungerar for att sedan praktiskt se vad och hur man gor
(Gustavsson, 2002). Utdver den praktiska och teoretiska kunskapen framhaver
Gustavsson (2002) att kunskapen &r nagot som standigt anvands och utvecklas jamte
livets gang.

Gustavsson (2002) lyfter vidare att vi i den moderna tiden fokuserar mycket pa kunskap
som en egenskap méanniskan bar pa och som kan utvecklas. Kunskapen ar personlig
eftersom manniskor &r olika, men det finns samtidigt nagot som &r lika. Gustavsson
(2002) menar att likheterna och olikheterna &r nagot som vi kan kommunicera med
varandra for att battre kunna forstd varandra och det vi vill formedla. Gustavsson (2002)
menar dven att kunskapen ar foranderlig i takt med samhaéllets utveckling och att
samhallet darmed &aven blir ett standigt foremal for nya upptackter och teorier. Jonsson
(2012) havdar att kunskap blir mer och mer centralt och spelar en storre roll i samhéllet
da det ar ett bra verktyg for att skapa en ekonomiskt tillvéaxt. Jonsson (2012) lyfter
sedan att kunskap blir en viktig resurs i kunskapssamhéllet och att tillvaratagandet av
dessa resurser i organisationen ar det som utmarker huruvida de ar framgangsrika.
Jonsson (2012) for en diskussion som framstéller kunskap i det nutida samhéllet som en
vara som kan séljas och kdpas, eller formaliseras till meritvarden. Har podngterar hon
aven att kunskap ar nagot som inte endast skapas genom grundlaggande teoretisk
kunskap utan att kunskap ar nagot som byggs pa med tidens gang. Jonsson (2012)
uttalar sig om att kunskap ar ett gott verktyg som far oss att forutse och forhindra risker,
detta dr dven nagot som Gustavsson (2002) instammer i.

2.3.1 Kunskapsoverforing i organisationer

Ovan har det gjorts en beskrivning av vad kunskap innebédr. Sammanfattat beskriver
Gustavsson (2002) att det handlar om méanniskans férmaga att skapa béttre
forutsattningar for sitt liv, pa ett individuellt och ett kollektivt plan med hjalp av ens
egna kunskap som man bygger genom livet. Vidare lyfter Jonsson (2012) att kunskapen
ar ett viktigt medel i arbetslivet da det ses som en viktig resurs som varderas hogt pa
arbetsmarknaden i dagens samhélle. Jonsson (2012) fokuserar pa att skriva om hur och
varfor kunskapsoverforing i organisationer &r viktigt. Hon lyfter aspekter som bland
annat ledarskap, medarbetarskap, effektivitet, struktur och kultur och hur dessa beror
forutsattningarna for kunskapsoéverforingen i organisationer. Vidare beréttar hon att det
ar svart att definiera kunskapsoverforing som begrepp eftersom det ar sa pass stort och
att det snarare handlar om att forséka forsta inneborden av begreppet, samt hur det bor
tillampas i organisationer.

| stravan efter att vara framgangsrika och konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden talar
fler organisationer om betydelsen av kunskap och satten att ta tillvara och 6verfora
kunskapen vidare i organisationen (Jonsson, 2012). Som tidigare ndmnt ndmner Jonsson
(2012) att kunskapen hos organisationer ses som en produkt i form av en vara eller en
tjanst och att det darmed &r viktigt att forsta hur organisationer tillvaratar och utvecklar



den kunskap som finns inom organisationen. Hon skriver om hur kunskapséverforing
bland annat ska skapa effektivitet i organisationen “sé att hjulet inte behover uppfinnas
pa nytt”. Detta hos bade medarbetare sinsemellan men dven mellan medarbetare och
kunder. Jonsson (2012) understryker daremot att kunskapsoverforing inte ar sa
sjalvklart och enkelt som det borde vara, utan att det medfoljer en del hinder och
svarigheter med detta. Forfattaren lyfter tre olika orsaker. Den forsta orsaken som lyfts
ar att begreppet kunskap ar svardefinierat och att det darmed blir svart att forsta hur vi
kan styra det som vi inte enkelt kan definiera. Ytterligare en orsak handlar om att vi inte
vill dela med oss av kunskapen som andra inte har, eftersom den ger oss ett visst véarde
eller fordelar. Den tredje orsaken till att kunskapsoverforing forsvaras ar kulturella
aspekter sasom maktrelationer.

2.3.4 Extern och Intern kunskapsoverforing

Intern kunskapsoverforing innebar att kunskapsoverforingen sker inom organisationen i
det dagliga arbetet pa arbetsplatsen. Det beskrivs som ett satt att boosta medarbetarnas
personliga utveckling. Intern kunskapsoverforing skulle med stor sannolikhet skapa en
storre arbetsmotivation, stérre ansvarstagande samt storre delaktighet hos medarbetarna
i organisationen. Detta medfor dven att organisationen forstar medarbetarna béttre och i
sin tur kan det ge en bidragande effekt till en forbattrad arbetsmiljé och
organisationskultur (Macheridis, 2009).

Vidare talar Macheridis (2009) om extern kunskapsoverforing och beskriver det som att
det kan ske fran tva hall. Ena fran medarbetarna utat till andra aktorer, det andra da
kunskapsoverforingen sker med hjélp av andra aktérer som inte primért befinner sig i
den verksamma organisationer dar medarbetarna finner sig i. Det kan exempelvis vara
med hjalp av konsulter, leverantdrer eller distributorer. Har lyfter Macheridis att det kan
vara en fordel att ta del av extern kunskapsoverforing dad medarbetarna kan fa ta del av
andras kunskaper och resurser. Detta kan bidra till fler fordelar, bland annat starka
framtida samarbeten men det ar ocksa ett satt att halla sig konkurrenskraftiga pa
arbetsmarknaden (Macheridis, 2009).

2.4 Kompetens

Liksom begreppet kunskap anses begreppet kompetens vara svartolkat, komplext och
varierat sett till sin kontext. Ellstrom och Kock (2008) beskriver i sin artikel att
kompetens i arbetslivsrelaterade sammanhang ar de kvalifikationer hos en individ som
kravs for att kunna utfora vissa specifika arbetsuppgifter som finns inom en viss
yrkesroll. Det vill sdga en individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss
arbetsuppgift (Ellstrom & Kock, 2008).

Granberg (2004) skriver en snarlik tolkning av begreppet men lyfter ocksa att man ofta
gor en snabb och forutfattad tolkning och att man kan koppla den personliga
kompetensen till ens formella utbildning. Detta kan bli problematiskt da en individ
fortfarande kan utféra en uppgift utan att besitta den formella kunskap som anses vara
nodvandig. Darfor skriver Granberg (2004) liksom Ellstrom och Kock (2008) att
kompetens mest rattvist skulle beskrivas som en individs formaga att handla med sin
praktiska kunskap i givna situationer (Granberg, 2004).
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Som tidigare namnt ar begreppet kompetens komplext och omfattar en del olika
tolkningar. Ellstrom (1997) har gjort en sammanstélining av olika typer av kompetenser
inom arbetslivet som syftar till en indelning av individens humankapital i form av
kompetenser. Ytterligare ett syfte med indelningen &r att ge en bild av individens
formaga att anvanda sig av en eller flera kompetenser i ett visst sammanhang. De
kompetensomraden han lyfter som han anser vara relevanta att ta med till arbetsplatsen
ar kompetensomraden som formell kompetens, funktionell kompetens, efterfragad
kompetens och nodvandig samt strategisk kompetens for att kunna utfora speciella
arbetsuppgifter. Den formella kompetensen handlar om den formella utbildningen som
vidare ger dig ett certifikat, det vill sdga den kunskap man laser och lar sig om i
formella utbildningssammanhang. Vidare talar han om funktionell kompetens. Det
handlar om det som ovan namnts, att kunna handla med den formella kompetensen i en
given situation och sammanhang. Darefter namner Ellstrom (1997) den efterfragade
kompetensen, den kompetens som é&r efterfragad och korrelerar med dem
arbetsuppgifter som &r angivna och efterfragas. Har handlar det d&ven om att kunna
anvanda annan kompetens som inte enbart ar kopplat till den formella kompetensen, det
vill sdga att kunna ta eget ansvar och hantera arbetsuppgifterna med sitt personliga
fornuft och formaga. Slutligen namner han strategisk kompetens som ar snarlik den
efterfragade kompetensen. Det som skiljer dem at ar att den strategiska kompetensen
ska omfatta bade den efterfragade kompetensen som yrket kraver, men aven innefatta en
kunskap om organisationens mal och langsiktiga fragor (Ellstrom, 1997).

Det kan vara vésentligt att framfora att begreppet kompetens och de indelningar som
presenterats av Ellstrom (1997) inte dr de enda som anses vara vasentliga inom
arbetslivet. Det ar dven viktigt att lyfta andra kompetensomraden som spelar in i
arbetsliv och privatliv. Tva av dessa ar personlig kompetens och social kompetens
(Lundmark, 1998). Lundmark (1998) har format en modell som beskrivs som en
“kompetensblomma”. Blomman bestér av fyra olika blad som representerar olika typer
av kompetensomraden hos en individ och dartill en kdrna som representerar det som
skapar ett samband mellan dem. Tva av bladen i Lundmarks (1998) modell bestar i
begreppen yrkesteknisk kompetens och strategisk kompetens och kérnan beskrivs som
funktionell kompetens. Dessa &r snarlika det som Ellstrom (1997) beskriver som formell
kompetens samt strategisk och funktionell kompetens. Resterande tva blad bestar av
begreppen som tidigare ndmnts, social- och personlig kompetens. Den sociala
kompetensen innebéar en individs formaga att bland annat kunna samarbeta, lyssna,
anpassa samt lasa av kulturen i organisationen. Slutligen namns den personliga
kompetensen som i stort sett handlar om att kunna arbeta sjalvstandigt och vara
medveten om sin sjélvinsikt och sitt sjalvfortroende. Det innebér &ven att individen
utifran sin personliga kompetens ska lita pa sin egen formaga samt kunna lasa av sina
egna attityder for att kunna uppna individuella och kollektiva mal samt resultat
(Lundmark, 1998).
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Figur 1, Lundsmarks kompetensblomma efter Lundmark (1998)

2.4.1 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling kan definieras som “... en sammanfattande beteckning for de
olika atgarder som kan vidtas for att paverka utbudet av kompetens pa en verksamhets
interna arbetsmarknad (hos enskilda anstallda, grupper av anstéllda eller hela
personalgruppen).” (Ellstrom, 2013, se Kock, 2013, s. 23). Forfattaren menar ocksa att
de atgarder som inkluderas i begreppet ar rekrytering, befordran och personalrorlighet,
formell uthildning pa eller utanfor arbetsplatsen, icke-formell utbildning, larande i det
dagliga arbetet och planerade forandringar av arbetsuppgifter eller arbetsorganisationen.
Tre strategier for kompetensutveckling kan séigas finnas, “lira-pa-jobbet”-strategin,
“ldra-sig-sjilv”-strategin och “lira-av-andra”-strategin. Lara pa jobbet strategin bygger
framst pa exempelvis kurser pa arbetsstallet, méte med personal och skapande av
arbetslag. | denna strategi tror man att arbetsplatsen ar den bésta platsen for
kompetensutveckling, och kompetens forvarvas och anvénds parallellt. Léra sig sjalv
strategin bygger pa ett klassiskt synsatt pa kompetens och larande dar tre steg vanligen
foljs: kurser utanfor arbetsplatsen, inkdp av facklitteratur och sjalvstudier. Kompetens
overfors fran larare till elev utanfor arbetsplatsen och anvands darefter pa arbetet. Lara
av andra strategin forklaras som en kombination av tidigare strategier och hdr stréavar
man efter att lara sig av andra genom imitation och reproduktion av andras kompetens
(Ellstrom, 2013, se Kock, 2013).

[lleris (2004) lyfter att huruvida och pa vilket satt kompetensutveckling sker har en
finansiell aspekt. Han menar att de flesta organisationer &r dverens om att det blir allt
mer nodvandigt med en valkvalificerad personal for att vara konkurrenskraftiga pa den
internationella arbetsmarknaden. Han menar ocksa att manga ser fordelarna och det
viktiga i att arbeta med kompetensutveckling pa foretaget, sarskilt pa strukturerade sétt.
Ileris (2004) diskuterar att det trots ovanstaende inte tycks bidra till att foretag
budgeterar mer for kompetensutveckling, sérskilt inte om dessa inte har ett dverskott
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och har langsiktiga planer for en viss person, utan i de fall de forekommer sa ar det
oftast hos stora privata foretag. Det ar dock inte sékert huruvida kompetensutveckling
skulle ge fordelar for foretaget eftersom manga, speciellt yngre, inte stannar sa lange pa
foretag vilket gor att de forsvinner med kompetensen (Illeris 2004). Illeris (2004) menar
att det istéllet, framfor allt pa sma och medelstora organisationer, istéllet ofta gynnar
dem att anstalla personer som &r valkvalificerade som far hogre ersattning, sarskilt for
nyckelpositioner, och i Gvrigt satsa pa att ha en bra larande organisation.

2.5 Forutsattningar for larande och kompetensutveckling

Nilsson et al. (2011) lyfter olika forutsattningar for hur larande kan ske. Bland dessa
namner dem att handlingsutrymme ar nodvandigt. Aven Ellstrom (1996) lyfter att en
forutsattning for larande i arbetet ar att medarbetarna har handlingsutrymme att sjalv
bestdmma, och att detta ofta ar nagot kollektivarbetare har, men att det saknas insatser i
att bryta den traditionella uppdelningen pa ledning och anstéllda. Ellstrom menar att
anstéllda ofta &r engagerade i sin egen arbetsgrupp och sitt eget projekt, men samtidigt
har en lag delaktighet i verksamheten i stort. Har spelar tid for reflektion 6ver mal och
verksamhetsformer en roll i att 6ka engagemanget (Ellstrom, 1996). En annan viktig
forutsattning for larande i arbetslivet ar att medarbetarna ska ha forutsattning att ha
hdgsta mojliga kontroll dver sina arbetsuppgifter och att dessa ska vara lagom
utmanande. Forfattaren menar att alltfor komplexa uppgifter kan paverka tolkningen
och skapa stress, medan en for lag grad av komplexitet kdnns enformig med fa
mojligheter till larande. Vidare lyfts att ha mojlighet till informell kunskapsutveckling
genom diskussioner med kollegor som en viktig forutsattning, men att detta inte ar
tillrackligt for att utveckla mer generell och teoretisk kunskap, varfor aven planerad
utbildning i kombination med det informella borde efterstréavas. Dessa planerade
utbildningsinsatser bor inriktas pa kunskapsutveckling hos individen, for att det ska
kunna fungera som en bas for att sedan kunna géra en observation och tolkning av vad
olika handlingar far for konsekvenser och effekter (Ellstrom, 1996). Ellstrom (1996)
lyfter &ven kultur och struktur, vilket bland annat inkluderar hur arbetslagen ar
ihopsatta, som viktiga namnare for larande. Nilsson et al. (2011) beskriver att en
organisationskultur som stddjer larande och férandring ar en nédvéndig forutsattning
for larande i arbetslivet. Ellstrom (1996) menar att strukturen paverkar kulturen.
Konstruktionen av arbetslag bor goras sa att dessa ar tillrackligt heterogena sa att
“groupthink” (Ellstrom, 1996), vilket innebdr att personer i en sammanhingande grupp
har ett visst tankesatt dér en stravan efter att vara éverens och na samstammighet gor att
de inte gor realistiska bedomningar pa alternativa handlingsalternativ (Janis, 1982),
undviks. Samtidigt kan alltfor heterogena grupper bidra till destruktiva konflikter
(Ellstrom, 1996). Kultur och struktur kraver ett forandringsarbete om man vill arbeta
mer mot ett stod for larande och kompetensutveckling. Detta kraver 6kad
decentralisering, att arbetsuppgifter samordnas 6ver traditionella befattningsgrénser
samt en 6kad delaktighet for de anstéllda i planering och verksamhetsutveckling
(Ellstrom, 1996). Individens lust och engagemang att lara sig benamns ocksa som en
forutsattning for att 1arande ska ske (Nilsson et al., 2011).

Utover de forutsattningar som ovan namnts lyfter Eisele et al. (2013) att ett
framgangsrikt hjalpmedel for att framja forutsattningar till larande ar PDP, det vill sdga
professional development plan. Eisele et al. (2013) beskriver det som en individuell
utvecklingsplan som skapas pa arbetsplatsen med hjélp av sin avdelningschef for att se
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éver mal och utvecklingsmojligheter. Férdelen med att ha bade samtal och nedskrivna
dokument med sin handledare ar att det ger mojlighet till reflektion hos individen.
Reflektionen ska i sin tur ge utrymme for individen att ta stallning och skapa luckor for
individen att forsta att det finns méjlighet till larande men att ansvaret ligger hos
individen sjalv. Eisele et al. (2013) framfor att med stod av sin handledare blir det allt
fler medarbetare som tar initiativ till kunskapsutveckling. Forfattarna lagger stor vikt i
att handledarna &r dem som skapar den nést storsta forutsattningen for larande. De
skriver bland annat att medarbetarna presterar battre, samt att larandet framjas pa ett
battre satt ndr handledarna i ett icke-kontrollerat arbetsklimat uppmuntrar sjélvlarande
(Eisele et al., 2013).

2.6 Generationsindelningar

Jennifer L. Martin och Owen Peters skrev 2019 en vetenskaplig artikel om hur man ska
omfamna olikheter beroende pa vilken generation man tillhor for att 6verbrygga gapen
pa arbetsplatsen. Forfattarna menar att det ar 2018 var vanligt att man delade upp
generationer i fyra olika grupper pa arbetsplatsen, traditionalisterna (1927-1945), “Baby
Boomers” (1946-1964), Generation X (1965-1976), Generation Y (1977-1998) och
Generation Z (1999-2012). De sista bortraknas da de inte sags som en del av
arbetsmarknaden 2018. De menar att de tekniska framstegen i dagens samhélle gor att vi
snabbt och enkelt far mojlighet till information om vad som helst och far detta nar som
helst, vilket i sin tur leder till att kunna arbeta mer agilt. Ddremot &r det viktigt att inte
forbise att det kravs bland annat ledarskapsformagor och kunskapsutbyte pa
arbetsplatsen genom interaktion for att forsoka skapa en forbattrad arbetsmiljo. Martin
och Peters (2019) skriver att det &r kritiskt for arbetsplatsens framtid att ha en
organisation med en aldersvariation. Forfattarna menar att variation av alder pa
arbetsplatsen skapar mojlighet till att dra nytta av olika tekniker och tankesétt som
finner sig i varje enskild individ och alderskategori.

Vidare utvecklar Martin och Peters (2019) de olika generationsgrupperna pa
arbetsplatsen. Forfattarna beskriver traditionalisterna som de som tenderar att folja
regler, arbetar hart, ar dedikerade till sin arbetsgivare, dr inte sa ifrdgaséttande gallande
auktoritet, anser att tdlamod ar en dygd och att de har fortroende for hierarki. Aven
Camille Kapoor och Nicole Solomon (2011) diskuterar dessa grupper i sin
vetenskapliga artikel som handlar om att forsta och hantera skillnader baserat pa
generationer pa arbetsplatsen. Kapoor och Solomon lyfter ocksa att traditionalister ofta
enbart arbetar pa en eller tva arbetsplatser i sitt arbetsliv.

Darefter beskrivs “Baby Boomers” som skiljer sig at pa sa sitt att de ar ifrdgasittande
gallande det mesta, gillar att utmana auktoriteter, har en tro pa att allt &r mojligt, ar
transformerande och lever for sitt arbete (Martin & Peters, 2019). Kapoor och Solomon
(2011) lyfter ocksé hur “Baby Boomers” ofta ér bra pd att nidtverka och pd att sdka
konsensus med andra, men att de ocksa ar motvilliga till férandring och har svart att lara
sig nya tricks.

Generation X beskriver Martin och Peters (2019) som en generation av entreprendrer,
att de &r hogutbildade, de &ar forsta generationen med tech-kunskaper och arbetar for att
leva men slutligen sa namns det att det kan saknas en viss lojalitet till organisationen
och att generationen i arbetsrelaterade sammanhang kallas “Free agents”. Kapoor och
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Solomon (2011) beskriver ocksa att Generation X &r sjalvstandiga och skeptiska till
auktoriteten. De uppskattar ofta att arbeta sjalva framfor i grupp och saknar ofta social
formaga.

Slutligen ndmns Generation Y, &ven kallad millennials, som framstalls som en
generation med hdg utbildning, hdg mangfald, toleranta, extremt tekniskt kunniga,
ambitiésa men att de saknar formagan att vara fokuserade. Ytterligare beskrivs denna
generation som nagot otaliga och vill helst att saker och ting ska ske och ge resultat med
detsamma (Martin & Peters, 2019). Kapoor och Solomon (2011) beskriver ocksa att
Generation Y alltid har blivit omhandertagna av foraldrar, larare och mentorer och
darfor ocksa alltid kanner sig behdvda och oumbérliga. Detta har ocksa bidragit till att
de ar kanda for att se det som naturligt att vara med och ta beslut pa arbetsplatsen och
ifragasatta och stalla tuffa fragor till sina arbetsgivare. De har ofta mycket driv, energi
och kunskaper men kritiseras ofta for att inte kunna fokusera en langre tid och for att de
inte vill utfora alltfor enkla arbetsuppgifter. De foredrar ocksa att arbeta i grupp och ha
stimulerande och kreativa arbetssysslor.

2.7 Anstéllningstidens paverkan inom en organisation

Yamashita et al. (2018) har skrivit en artikel som behandlar hur vuxna personer i
aldrarna 45-65 ar upplever sin anstallning i stort, men aven ur ett
anstéllningstidsperspektiv. Det uttrycks i artikeln att utbildning och arbetslivserfarenhet
ar viktigt att bara med sig i arbetslivet da det sker standiga utvecklingar i takt med
samhallet, speciellt inom teknologi, men att privatliv ocksa kan spela en stor roll i
beteendet pa arbetsplatsen och hur man forhaller sig till sina arbetsuppgifter.

Vidare skriver forfattarna en jamférelse som beskriver nutidens krav pa
arbetsmarknaden jamfort med tidigare. De kommer fram till att flertalet organisationer
pa dagens arbetsmarknad som kraver en speciell yrkeskompeten ocksa efterfragar en
hogskole- eller universitetsutbildning. De kommer ocksa fram till att manga som arbetat
ldnge och darmed har en langre anstallningstid saknar den exakta certifierade kunskap
som idag kravs, och att det istallet &r ndgot som vuxit fram med deras
arbetslivserfarenhet och livserfarenhet (YYamashita et al., 2018). Vidare kan éldre med
en langre anstéllningstid kdnna en viss oro och utmaning nér yngre nyanstéllda kommer
in med ny kompetens (Yamashita et al., 2018). Forfattarna skriver att humankapitalet ar
viktigt och att det kan utvecklas genom bland annat investeringar i utbildningar som
leder till en utveckling av sin kompetens, som i sin tur skapar ett mervarde for bade
individ och samhalle.

Att nyanstdllda kommer in i foretaget dr en del av att ha en personalomséttning och
detta menar Dalton och Todor (1979) kan ses som nagot positivt da de menar att det
leder till att foretaget far in personer som tillfor nya idéer och ett kritiskt tankande till
organisationen samt att de ser saker med nya dgon. Detta leder i sin tur till att nya
processer och arbetsmetoder i foretaget framarbetas och darmed méter den fordndrande
efterfragan (Dalton & Todor, 1979).

Eftersom personalomséttning leder till kostnader for utbildning och utveckling tar det

oftast langre tid for en nyanstélld att borja prestera i arbetet (Staw, 1980). Staw (1980)
namner att ett traditionellt perspektiv ar att man har forstaelse for att en nyanstalld
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kommer att krdva mer tid innan denne bdrjar prestera och visa resultat &n en som varit
anstalld under en langre tid. Daremot lyfter Staw (1980) att de positiva effekterna av
nyanstallda ar att individen oftast & mer motiverad &n den som varit anstélld l&ngre och
att man vid nyanstallning far mojlighet att anstalla personer som &r val lampade for
arbetet som ska goras, vilket 0kar den organisatoriska prestationen.

3. Metod

| foljande del presenteras studiens metodologiska utgangspunkter. Vidare kommer en
skildring av genomférandet lyftas och slutligen kommer etiska avvaganden och studiens
kvalité att behandlas.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Vi har valt att utga fran ett hermeneutiskt perspektiv. Hermeneutik handlar om att tolka,
forsta och formedla och kan anvandas for att formedla upplevelser av olika fenomen.
Inom hermeneutiken ser man forskarens forforstaelse som viktig och inte nagot som
behover asidosattas, utan att det &r ndgot som kan hjalpa forskaren att forsta det som
undersoks. Det ar dock fortfarande viktigt att vara medveten om att ens forforstaelse kan
paverka tolkningen av det undersokta varfor det ar viktigt att forfattaren fortydligar sin
egen forforstaelse (Westlund, 2019). Detta perspektiv kan darmed gynna var forskning
eftersom vi kan anvanda var forforstaelse, vara erfarenheter inom @mnet, som hjalp for
att tolka det informanterna sager. Eftersom det som efterstravas med studien &r att tolka,
forsta och formedla det informanterna sager ar hermeneutiken ett anvandbart synsétt. Vi
maste vara medvetna om den roll som var forforstaelse spelar i undersékningen. Med en
utbildning inom pedagogik i bagaget har vi ett visst synsatt pa dessa fragor som ar
anvandbara for att kunna forsta och tolka det informanterna séger, men vi maste ocksa
vara medvetna om att detta ocksa har gjort att vi har asikter i &mnet som mojligtvis
skulle kunna paverka tolkningsarbetet.

Inom hermeneutik féredras kvalitativa metoder, ofta genom att analysera och tolka
texter, sasom intervjuutskrifter och uppsatser (Westlund, 2019). Inom kvalitativ metod
efterstravas djupgaende studier med detaljerade beskrivningar, dar man stravar efter en
helhetsbild av det som studeras och forskaren har en del i forskningen (Denscombe,
2018), och studierna genomfors i sin naturliga kontext (Cohen et al., 2018). Dessa
kvalitativa studier ska ge en djup och detaljerad forstaelse for saval handlingar och
betydelser som bade observerbara och icke observerbara fenomen, beteenden och
attityder (Cohen et al., 2018). Eftersom det ar djupgaende information och forstaelse for
det fenomen vi ska studera ar kvalitativ metod det vi kommer anvanda oss utav. Vi
kommer att anvanda oss av intervjuer for var datainsamling, vilket vi vidare diskuterar i
avsnitt 3.2.2. Intervjuutskrifterna fungerar som de texter vi ska analysera.

Forskaren vill inom kvalitativ analys systematiskt underséka och arrangera sitt
datamaterial for att komma fram till ett resultat (Bogdan & Biklen, 2007 se Fejes,
2019), man vill sérskilja det som &r betydelsefullt och det som inte ar det, samt urskilja
monster av betydelse (Patton, 2002 se Fejes, 2019). Inom hermeneutiken finns ingen
generell arbetsmodell for tolknings- och analysprocessen, detta delvis pa grund av var
individuella forforstaelse. Istallet lyfts att var forforstaelse paverkar hur vi angriper
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materialet for att forsta och tolka detta. Beroende pa vara erfarenheter av ett fenomen
gar vi in i tolkningsprocessen pa olika satt. Det &r darfor bra att skriva om vara
erfarenheter av det som studeras. Istéllet for en generell process lyfts en process i
liknelse av en spiral dar man soker nya delar och graver sig djupare ner i forstaelsen
(Westlund, 2019). Vid analys av data spelar kvantitativ metod en viktig roll inom
hermeneutiken. Den roll kvantitativa data spelar inom hermeneutiken &r som stod till en
tolkning eller for att skapa nya fragor. Kvantitativa data &r exempelvis hur ofta en
informant séger ett visst ord. Tolkningen &r som sagt central inom hermeneutiken, men
som stdd for sin tolkning bor forfattaren kunna visa upp flera textdelar som stodjer den
tolkningen. Inom hermeneutiken vill man alltsa nd kunskap genom att tolka det som
framgar i empirin och sedan stédja den tolkningen genom delar i texten (Westlund,
2019).

3.2 Genomforande

3.2.1 Urval

Urvalet av personer &r ett explorativt icke-sannolikhetsurval. Denscombe (2018) menar
att ett explorativt urval anvands nar det inte & majligt eller av intresse att fa ett exakt
tvarsnitt av populationen utan att man soker efter sérskilda intressanta, ovanliga eller
extrema exempel. Eftersom vart urval ar begransat i forhallande till antal anstallda sa
kan det ej anses vara representativt, men var avsikt ar att fanga intressanta tankar och
idéer som kan hjalpa oss att besvara vart forskningssyfte. Att valja ut personer baserat
pa att dessa anses sarskilt lampliga for det man underscker kan ocksa kallas att gora ett
kvalitetsurval (Alvesson, 2011). Ett explorativt urval ar sammankopplat med ett icke-
sannolikhetsurval da det bland annat anvands da det inte anses mojligt att inkludera ett
tillrackligt stort urval i undersokningen for att utgora ett sannolikhetsurval, och det
heller inte anses nodvandigt. Man véljer istallet personer utifran exempelvis expertis
och erfarenheter (Denscombe, 2018). Med hjalp av var kontaktperson pa foretaget har vi
gjort ett subjektivt urval, det vill sga att vi tillsammans handplockat personer som
anses ha relevans till det vi undersoker (Denscombe, 2018). Har har vi alltsa valt ut tva
personer som &r nya pa organisationen for att inkludera deras syn, var kontaktperson
som funnits med langre och en fore detta chef som fick gora en kunskapsoverforing till
personen som skulle ta 6ver hens arbete. Dessa personer menar vi tillsammans kan
besvara vart forskningssyfte. Den fore detta chefen &r inte langre anstalld pa foretaget
vilket gor att viss information kan vara missvisande idag. Vi anser det dock intressant
att kunna jamfora med hens bild av foretaget da det fortfarande kan bidra med relevans
till var studie.

3.2.2 Datainsamlingsmetod - Intervjuer

Den datainsamlingsmetod vi kommer anvénda oss utav dr intervjuer. Dessa intervjuer
kommer behova genomforas pa distans via Zoom i och med den pandemi vi genomgar.
Intervjuer ar en kvalitativ metod som ar sarskilt lamplig nar man vill fanga upp sadant
som asikter, uppfattningar och kanslor. Det anvands ocksa vid komplexa fragor som
kraver ett djupgaende samtal och som inte kan besvaras med hjalp av exempelvis en
enkat. Det ar ocksa en bra metod nar man vill ha privilegierad information av vissa
nyckelpersoner (Denscombe, 2018). Eftersom det ar just detta vi vill fanga ar det en
sérskilt relevant metod for oss.
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Vi har valt att anvanda oss utav semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade
intervjuer innebar att intervjuaren har en fardig lista med de amnen och fragor som ska
behandlas men med en dppenhet till att utveckla idéer och resonemang (Denscombe,
2018). Alvesson (2011) menar att halvstrukturerade intervjuer ar att foredra da dessa
sakerstaller att relevanta teman tas upp, men utrymme lamnas ocksa till fordjupning
eller att samtalet viker ut fran intervjufragorna. Vi menar att denna metod ar lamplig for
att det gor att vi ar sakra pa att det vi undersoker behandlas under intervjun sa att vi
darmed skapar forutsattningar for att besvara vart syfte, samtidigt som 6ppenheten gor
att vi kan fa ett storre djup och att &mnen och diskussioner kan tillkomma som vi inte
tankt pa i forvag.

Efter att ha bestdmt att intervjuerna skulle genomféras via Zoom och vara
semistrukturerade skulle intervjuguiden formuleras. Det finns flera saker att tanka pa da.
Vi inledde denna med nagra bakgrundsfragor om respondenterna i allménhet och latta
fragor om organisationen, for att de skulle finna sig till ratta och slappna av
(Denscombe, 2018). Vidare bor fragorna vara korta och latta att forsta, samt inledande
vara av karaktdren “vad?” och “hur?” for att det uppmuntrar till spontana utvecklande
svar. “Varfor?” fragor kan upplevas som ett forhor och forhindra en god dialog, samt att
varfor framst ar forskarens roll att svara pa med hjalp av svaren pa fragorna (Kvale &
Brinkmann, 2014). Med bakgrund i detta formulerades intervjuguiden med nastan
uteslutande “hur?” och “vad?” fragor och utan “varfor?” fragor, men med hinsyn tagen
till att den semistrukturerade karaktaren skulle bidra till att andra fragor stalldes under
intervjun som inte nédvéndigtvis foljde detta. Vi stallde exempelvis féljd- och
kontrollfragor baserat pa vad informanterna sa for att bekrafta om vi forstatt dem rétt.
Intervjuguiden var densamma till de tre informanter som idag arbetar pa foretaget, fast
ocksa Oversatt till engelska for att underlatta for oss nér vi skulle halla intervjun pa
engelska. Den intervju som skulle héallas med den fore detta chefen, var nagot
annorlunda. Den inkluderade samtliga fragor som 6vriga intervjuer, men vi la till tva
fragor angdende den kompetensoverforing personen fick genomfara nér en annan skulle
ta Gver personens jobb, da vi var intresserade av att veta mer om det. | slutdndan visade
sig detta dock inte vara relevant i forhallande till var forskning, sa vi valde att utesluta
detta fran resultatet.

Att intervjuerna blir internetbaserade intervjuer med kamera och ljud innebér bade
fordelar och nackdelar. Cohen et al. (2018) menar att det mojliggor storre flexibilitet nér
det géller var intervjuerna genomfors. Dessutom &r det mer kostnadseffektivt eftersom
det inte kraver nagra resor (Denscombe, 2018). Cohen et al. (2018) menar att denna
metod i 6vrigt har samma fordelar och nackdelar som ansikte mot ansikte intervjuer.
Fordelarna med denna typ av intervjuer inkluderar bland annat att man far ett storre djup
och darmed kan na vardefulla insikter, intervjuerna kan utvecklas och forandras pa ett
séatt som forskaren inte forst planerat och validiteten blir stérre eftersom riktighet och
relevans kan kontrolleras (Denscombe, 2018). Nackdelarna inkluderar bland annat att
validiteten kanske anda inte blir helt korrekt eftersom svaren baseras pa vad
informanterna séager vi vilket inte nddvandigtvis maste vara sanningen. En annan
nackdel ar den sa kallade intervjuareffekten, det vill saga att forskaren kan paverka
informanten till att svara pa ett visst satt och en tredje nackdel ar att det ar en
tidskrdvande process att transkribera och analysera data (Denscombe, 2018). Att ha
intervjuerna via Zoom var for oss sjalvklart, framst pa grund av radande
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omstandigheter, men ocksa for att det underléttade enormt for oss. Eftersom vi befann
oss i olika stader och likasa informanterna, var flexibiliteten med att kunna genomfora
intervjuerna dar man var nagot som underlattade arbetet. Intervjuerna videoinspelades
pa Zoom for att fa en sa fullstandig dokumentation som majligt, och eftersom detta
skedde i datorn s& upplevde vi inte att informanterna kande sig obekvama med detta
(Denscombe, 2018).

3.2.3 Bearbetning och analys av intervjuer

Efter att de fyra intervjuerna hade genomforts transkriberades intervjuerna utifran vara
ljudinspelningar. Detta for att det underlattar jamforelse mellan data och géra
detaljerade dataanalyser. Eftersom vi letade efter underforstadda innebdrder i vad som
sas, och inte bara det faktiska, sa genomférdes transkriberingen av allt material i sin
helhet (Denscombe, 2018). Vi tog ocksa hansyn till de kommentarer vi skrev i samband
med intervjuerna, exempelvis om informantens upplevda engagemang i de olika
fragorna och tystnader, eftersom de ger en rikare innebord till intervjuerna (Denscombe,
2018). Ett problem som Denscombe (2018) namner vid utskrift av intervjuer, som dven
vi upplevde, ar att det kan vara svart att hora vad som sags i inspelningen, exempelvis
pa grund av att man talar i mun pa varandra. Vi upplevde det svarare att marka i Zoom
nar en person hade talat klart, vilket gjorde att den som intervjuade och den som blev
intervjuad ofta borjade tala i mun pa varandra. Detta medférde att meningarna ibland
borjade i mun pa den andra och blev svarare att uppfatta, men var uppfattning ar inte att
det paverkade den slutgiltiga tolkningen alltfér mycket. En annan problematik som
utmérktes var att hora vad som sas pa ljudupptagningen pa den intervju som var pa
engelska. Att dels hora intervjun pa engelska, som inte ar vart modersmal, dels med de
dialektskillnader som fanns i och med att vi har en svensk brytning och informanten en
indisk gjorde att vi inte alltid var sakra pa att vi horde ratt och fick spola tillbaka flera
ganger for att forsakra oss om ratt information framkom.

Efter att transkriberingen hade genomforts sa genomléastes detta flera ganger for att
sedan kodas. Vi letade efter nyckelord for att kunna kategorisera och analysera.

Vi har anvant var forforstaelse inom pedagogik for att kunna ga in i ett tolkningsarbete
dar vi bearbetade och analyserade vart material (Westlund, 2019). Med snart 90
hogskolepoang i Pedagogik har vi bade en stadig grund i &mnet, men har ocksa bildat
oss uppfattningar kring omraden sasom larande, kunskap och kompetens. Vi har
exempelvis en uppfattning om att kompetensutveckling ar nédvandigt och att informellt
larande behover erkdnnas. Denna kunskap i &mnet gor att vi kan orientera 0ss i
materialet och bearbeta och analysera detta pa ett bra satt, samtidigt som vi vill
fortydliga att var erfarenhet kan paverka tolkningen. | tolkningsarbetet har vi genomlast
och studerat vara intervjuutskrifter. Detta arbete inleddes med att lasa igenom
intervjuutskrifterna flera ganger och dela upp det vardera informant sa i de olika
omradena som vi hade berdrt i var intervjuguide. Aven om vi hade fragor som vi foljde
under intervjuerna sa gled vi ofta ifran fragan vilket gjorde att kategorierna blev nagot
annorlunda an vi forst hade i intervjuguiden och vissa saker upprepades genomgaende
under intervjuerna.

Som ett sétt att stodja den tolkning som vi gor har vi anvant oss av kvantitativa data, dar
vi sokt efter ord som upprepas av informanterna, for att forsta sarskilt viktiga och
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framtradande delar (Westlund, 2019). Vi anvande oss av detta pa samtliga intervjuer for
att strukturera upp och lattare 6verskada resultatet. Vi letade efter delar som aterkom
och skrev ihop dessa pa samma stallen i texten for att lattare kunna jamféra och
analysera. Vi har ocksa varit uppmarksamma pa engagemang hos individerna, genom
att lagga marke till om personen verkat sérskilt berérd av nagot eller upprepat nagot
flera ganger (Westlund, 2019). Vid intervjuerna poangterade vi detta i anteckningarna
och stallde fler fragor, och vi tog ocksa hansyn till att dessa delar antagligen var mer
relevanta for personen nar vi gjorde var tolkning och analys. Efter att ha studerat och
delat upp samtliga intervjuer sag vi ménster i de olika omradena och delade upp i de
rubriker vi har i resultatavsnittet. | stéllet for att redovisa varje person for sig i resultatet
sa tolkade vi det informanterna sa och skrev ihop samtliga respondenters svar lI6pande,
dar vi skrev ihop svar som vi tolkade som lika och skrev ocksa ut de svar vi ansag
skilde sig. Vi & medvetna om att den tolkning vi gjort av respondenternas svar ar en
tolkning gjord av oss och paverkad av var forforstaelse i amnet, och kanske darfor hade
skilt sig om en annan person gjorde den istéllet. FOr att férsoka minimera
tolkningsutrymmet har vi sokt efter delar som bekréftar det som informanterna sager,
bade inom sina egna intervjuer men ocksa mellan de olika informanterna. Vi har ocksa
valt att i de fall som vi sager att de olika informanterna haller med varandra, visa vad
som sas av dessa for att lasaren ska kunna bekréfta den tolkningen.

3.3 Metoddiskussion

| detta avsnitt kommer vi redogdra fér en diskussion kring de kvalitetsaspekter och
etiska aspekter som vi tagit hansyn till och féra en diskussion kring detta.

3.2.1 Kvalitetsaspekter

Kvalitetsaspekten ar viktig vid kvalitativa studier. Nar man gor kvalitativa studier vill
man upptécka, forsta, tolka och beskriva (Patel, 2019). Ett begrepp som foreslas for att
kunna beddma kvaliteten ar validitet. VValiditet syftar till i vilken utstrackning
forskningen och de metoder som anvands till denna undersdker det som ska understkas
(Kvale 1989, se Fejes & Thornberg, 2019). Patel (2019) menar att validitet vid
kvalitativ handlar om att forskaren behdver tillampa sin forstaelse genom hela
processen. Detta menar vi att vi tagit hansyn till genom att vi genomgaende har tagit
hansyn till vad det &r vi vill undersoka nér vi valde metod, nér vi formulerade
intervjuguider, nar vi holl intervjuerna, kategoriserade dessa, skrev resultatet och gjorde
analysen och diskussionen. Vi har forsokt halla en rod trad genom uppsatsen for att alla
delar ska hora ihop.

Larsson (1994, se Fejes & Thornberg, 2019) foreslar en lista med kvalitetskriterier, dar
hen menar att alla kriterier inte ar relevanta i samtliga fall, men att de kan fungera som
grund till kvalitetsdiskussioner och som végledning till forskningen. Utifran denna lista
har vi stravat efter intern logik for att samtliga uppsatsdelar ska harmoniera med
varandra, likt det som ovan diskuterades i relation till validitet, och haft en god
forskningsetik. Vi har stravat efter reflexivitet, dar vi har reflekterat dver resultatet och
hur dessa kan paverkas av forskaren och forskningsprocessen (Larsson, 1994, se Fejes
& Thornberg, 2019). Reflexivitet ar ocksa nagot Alvesson (2011) lyfter. Han menar att
det ar viktigt att se det undersokta fran olika perspektiv och synvinklar, samt att
forskaren bor ifragasatta sin egen tolkning och visa att det finns andra uppfattningar och
tolkningar som kan goras. Detta ar nagot vi forsokt vara tydliga och genomskinliga med
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i denna uppsats, inte minst for att vart metodologiska perspektiv, hermeneutiken, syftar
till att gora tolkningar och att dessa ar beroende av forfattarnas forforstaelse (Fejes &
Thornberg, 2019).

Vi har ocksa stravat efter innebordsrikedom (Larsson 1994, se Fejes & Thornberg,
2019) genom att ha med fylliga beskrivningar av vad samtliga informanter sa, och
undvika att enbart séga att den ena informanten héll med den andre. Pa detta vis hoppas
vi pa att vara genomskinliga och ge en méjlighet for lasaren att forsta varfor vi gjort den
tolkningen som vi gjorde (Fejes & Thornberg, 2019). Resultatet har en tydlig struktur,
uppdelad i rubriker och underrubriker, for att vara lattoverskadlig (Larsson 1994, se
Fejes & Thornberg, 2019). Vi har ocksa sett till att det som pastas i resultatet ocksa ska
vara forankrat i den teori vi valt och att de pastaenden och argument vi har ska vara sa
pass val férankrat i var studie och den teori vi har for att sta sig vid en prévning mot
andra pastaenden och argument (Larsson 1994, se Fejes & Thornberg, 2019).

Generaliserbarhet

“Generaliserbarhet handlar om i vilken utrdckning studiens resultat kan appliceras pd
personer, situationer, handelser eller fall som inte har ingatt i studien. Generalisering
staller fragor kring hur, var, nar och for vilka individer eller grupper forskningsresultat
dr anvindbara” (Fejes & Thornberg, 2019 s. 287).

En anvéandbar form av generaliserbarhet inom kvalitativ forskning ar analytisk
generalisering (Kvale & Brinkmann, 2014). Forfattarna menar att detta handlar om att
val dvervaga i vilken utrackning resultatet fran studien kan ge vagledning for vad som
kommer hénda i en annan situation. Fejes och Thornberg (2019) menar att detta kan
uppnas genom att betrakta resultatet som arbetshypoteser som tar hansyn till den
paverkan som den specifika situation dar forskningen genomfors har och genom att
blygsamt framstalla hur resultatet eventuellt skulle kunna tillampas pa andra situationer.
Kvale och Brinkmann (2014) menar ocksa att man kan gora generaliseringsansprak
genom att argumentera for en generalisering byggd pa teori. Med grund i detta skulle
eventuell generalisering kunna bygga pa det stod undersokningen har i teorin, samt att
resultatet kan anvandas som hypotes i annan forskning. Vi diskuterar detta vidare i den
avslutande diskussionen.

3.2.2 Etiska aspekter

Vetenskapsradet har tagit fram fyra forskningsetiska riktlinjer som bor féljas i den har
typen av studier - humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning. Dessa fungerar som
normer mellan forskare och den undersokta, for att bland annat vid konflikter kunna
anvanda dessa for att gora en avvégning mellan forskningskravet och
individskyddskravet. Detta individskyddskrav delas in i fyra forskningsetiska principer:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebar att forskaren ska delge sadan information som anses
relevant for uppsatsen. Déribland ska syftet med undersdkningen fortydligas och vad for
vinst som undersokningen skulle kunna leda till, samt hur resultatet ska presenteras. Det
ska ocksa framga att insamlad information endast anvands till forskningens syfte.
Vidare ska man vara tydlig med att undersékningen ar frivillig och nar som helst kan
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avbrytas. Vi anser oss ha uppfyllt informationskravet da vi varit tydliga fran borjan vad
syftet med undersokningen varit. Vi har ocksa skrivit ett informationsbrev som alla
undersokningspersoner fick ta del av innan intervjun dar det framgick sadant som syftet
med undersokningen, hur resultatet skulle redovisas, var man kan finna uppsatsen
efterat och att undersokningspersonernas uppgifter och data behandlas konfidentiellt. Vi
fortydligade ocksa att deltagandet i intervjun var frivilligt och kunde avbrytas.

Samtyckeskravet innebar att ett samtycke kravs for att genomfdra undersokningen. Det
innebar ocksa att informanterna ska kunna bestamma om, hur lange och pa vilka villkor
de skall delta, att inga negativa foljder for att avbryta ska férekomma och att
informanten ej ska uppleva patryckningar att stalla upp i studien. Detta anser vi ha
uppfyllt genom att ha skickat ut det informationsbrevet som ovan namnts. Efter att
informanterna last detta insamlades samtycke skriftligt innan intervjuerna genomfordes.
Det framgar ocksa, som ovan namnts, att medverkan ar frivillig och nar som helst kan
avbrytas.

Konfidentialitetskravet innebér att uppgifter och personuppgifter om
undersokningspersonerna ska behandlas med stérsta mojliga konfidentialitet och pa ett
satt sa att enskilda personer inte kan identifieras av utomstaende. Detta krav har vi
uppnatt genom att avidentifiera samtliga deltagare sa att det ar omojligt att identifiera
individer. Inspelningarna fran intervjuerna och transkriberingar raderades sa fort
examensarbetet var klart sa att ingen utomstaende skulle kunna fa tag i dessa. Detta
fortydligades ocksa i informationshrevet.

Det sista kravet som Vetenskapsradet lyfter fram ar nyttjandekravet. Detta krav innebar
att de uppgifter som samlas in om enskilda personer endast far anvéandas i det aktuella
forskningssyftet. For att uppfylla detta krav var vi tydliga med forskningens syfte och
att det enbart var detta som den insamlade datan skulle anvéndas till. Detta poangterade
vi saval i informationsbrevet som muntligt innan pabérjad intervju.

4. Resultat

| detta avsnitt redogor vi for resultatet av intervjuerna i olika beskrivningskategorier.
Vi inleder med en kort beskrivning av intervjupersonernas alder, anstallningstid och
tjanst i foretaget. Darefter redovisas deras syn pa foretaget som arbetsplats och pa
foretagets personalomsattning. Vi redogor darefter for resultat som dels rér larande
och kompetensoverforing, dels for skillnader relaterat till alder och anstallningstid. Vi
avslutar med att diskutera analysen av vara resultat i avsnittet analys och diskussion.

4.1 Introduktion av informanter

Informanterna bestod av fyra personer som arbetar inom 1T-avdelningen som servar
Sverige pa foretaget. Vi har valt att presentera vara informanter med hjalp av de
generationsindelningar vi namnt tidigare i arbetet. Utifran detta kan vi konstatera att
person 1 och 2 tillhor generationen “Baby Boomers™ och att person 3 och 4 tillhor
Generation Y.
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En av informanterna tillhérande generationsgruppen “Baby Boomers™ har nyligen
avslutat sin anstallning inom olika omraden pa foretaget. Personen ar i 60-arsaldern och
har ingen hogskoleutbildning, utan har I&st ett antal kurser med livets gang. Vidare har
hen arbetat hos foretaget i 25 ar bade som konsult och chef, men som senare under de
sista tva som anstalld arbetade som projektledare som framst rérde rollen som
forandringsledare for 1T-stodsystem. Den andra informanten ar 55 ar och har liksom den
andra informanten ingen hdgskoleutbildning, men har I&st kurser. Hen har varit anstélld
hos foretagen sedan 1986 pa olika enheter i olika roller, men har de senaste 15 aren
arbetat med IT och de senaste tva aren som chef pa en avdelning pa IT som arbetar med
orderhantering for IT i Sverige. Informanten har nu ett personalansvar vilket innebér att
hen &r chef for nio anstéllda och fyra konsulter. Hen har dven 270 konsulter beldgna i
Indien.

Resterande av informanterna har vi tilldelat alderskategorin Generation Y.
Informanterna ar 27 respektive 38 ar. Den ena borjade med att arbeta som konsult fran
Indien pa ett konsultforetag dar hen arbetade i fyra ar innan personen tilltradde som
anstalld i foretaget ar 2012. Hen anstalldes da till samma arbetsuppgifter som
informanten utfort tidigare som konsult. Den andra informanten anstélldes officiellt i
februari men pa grund av féraldraledighet bérjade hen arbeta i mars. Den ena
informanten har en universitetsexamen i datavetenskap och teknik och har utéver detta
tagit en sa kallad scrum- master som syftar till en certifiering for att leda, utveckla,
tillhandahalla och underhalla projektarbeten. Hen arbetar som affarsanalytiker och 1T-
specialist. Den andra informanten har en kandidatexamen i systemvetenskap och titeln
personen har &r Junior technical specialist, som personen sjalv bendmner som
systemutvecklare.

4.2 Avdelningen som arbetsplats och dess arbetsmiljo upplevs
| detta avsnitt kommer vi redogora for intervjusvaren som inkluderar omraden som hur
arbetsplatsen beskrivs vara och hur arbetsmiljon och klimatet upplevs av de anstéllda.

4.2.1 En beskrivning av hur avdelningen &r som arbetsplats

Person 1 beskriver foretaget som stort och att det finns ménniskor som arbetar med
manga olika saker. Personerna pa foretaget ar mestadels hogutbildade personer, oftast
med en hogskoleingenjorsutbildning. Person 2 beskriver ocksa att personerna har en
ganska hog utbildningsniva och ar sjalvgaende. Person 2 beréttar att alla vanligtvis
arbetar pa kontoret forutom personens konsulter som sitter i Indien. De sitter i ett Oppet
kontorslandskap utan fasta platser, men forsoker sitta pa samma stélle i detta for att
kunna ha en gemenskap och ta hjalp av varandra. Person 2 berattar ocksa att de nu, i och
med corona, ofta sitter i Teams, ett digitalt kommunikativt hjalpmedel dar man kan
halla online moten, med sina medarbetare. Tva ganger i veckan har dem check-ins for
att se hur allt &r, i stallet for de vanliga tréffarna vid kaffemaskinen. Dé&r diskuteras allas
maende, om medarbetarna vill dela med sig av nagot och person 2 delar med sig
eventuell information. Hen beréattar ocksa att gemenskapen ibland kan brista i och med
att de i arbetsgruppen har olika arbetsuppgifter, men att Teams har gjort att
gemenskapen upplevs starkare. Person 4 beskriver ocksa arbetsgruppen som splittrad
eftersom de arbetar med olika system. Istéllet arbetar hen tillsammans med konsulter.
Hen beskriver sig som att hen ar mellan tva varldar och inte kanner en gemenskap med
kollegor. Person 4 beréattar ocksa att hen arbetar i ett team som startade i augusti som i

23



ovrigt endast bestar av konsulter. Hen anstalldes in i detta for att foretaget har en vision
om att ta in kompetensen till sitt eget foretag istallet for att enbart forlita sig pa
konsulterna. En av personerna i Generation Y berattar att mycket har utvecklats pa
avdelningen sedan 2012. Ar 2012 var det ett mer traditionellt arbetssétt, mer efter
vattenfallsmodellen, och att de nu & mer moderna. Idag ar det enklare att arbeta och
man arbetar med agilt.

4.2.2 Informanternas upplevda arbetsmiljé och klimat

Alla informanter lyfter klimatet pa arbetsplatsen. Person 1 redogér for ledningens
paverkan pa hur klimatet upplevs pa arbetsplatsen. Hen beskriver att det, med en fore
detta chef, fanns en stor rédsla i ledningen som spred sig inom organisationen. Detta
skapade en radsla for att gora fel, och hen menade ocksa att det enklaste séttet att inte
gora fel var att inte gora nagot alls. Nar denna chef fick sluta sa borjade en annan
styrning som var mer éppen och valkomnande, hade hogt i tak och som inte alls var
hierarkisk. Alla idéer blev lyssnade pa. Person 1 beskriver ocksa att det ar vanligt att
chefen sitter med medarbetarna och exempelvis fikar, vilket skapar en avspand
stdmning. Eftersom person 2 varit anstélld under en langre tid och arbetat med
majoriteten av hens team lange beskriver hen arbetsklimatet som tryggt och dppet
samtidigt som hen uppger att de anstallda arbetar sjalvstandigt och sjalvgaende. Da en
av personerna tillhérande ”"Baby Boomers” arbetar mycket med konsulter uppger hen att
medarbetare reagerar pa att man inte har en fast plats och darmed inte kanner en stark
gemenskap. Med tanke pa den radande pandemin sa lyfter hen aven att vissa upplever
att gemenskapen blir starkare nu i och med Teams. Hen gor det daremot tydligt att
arbetsmiljon i den radande situationen ar en stor utmaning eftersom man inte kan
sékerstélla trivseln samt hur ménniskor arbetar. En av personerna tillhérande Generation
Y beskriver att organisationen, inkluderat arbetsplatsen, har utvecklats sedan hen
bdrjade och att det idag ar enklare och att det finns en storre tydlighet i saker. Till
skillnad fran arbetet i Indien sa ar det lugnare i Sverige vilket dven bidrar till ett lugnare
liv utanfor arbetet. Hen kénner sig gladare och mer tillfredsstalld nu. En person
tillhérande Generation Y beréttar att klimatet pa arbetsplatsen ar positivt och att
personer ar nyfikna, dppna och glada. Cheferna har varit valkomnande och tar stor
hansyn till omstandigheterna i och med pandemin. Pandemin har forsvarat for hen att
integreras i foretagskulturen och hen ger exempel pa att hen inte vet hur man Kklar sig pa
kontoret, eftersom det inte star i de papper personen fatt. Informanten har endast traffat
tre av de anstallda i verkligheten. Hen berattar att hen saknar att hen inte pa samma satt
kan spana idéer och ha spontana méten da det blir svart pa distans och att personen
darmed inte kan visa framfotterna pa det satt hen hade velat gora.

4.2.3 Informanternas bild av aldersspridningen och personalomséttningen
Person 1 beskriver att “det &r uppét i aldrarna”, vilket samtliga informanter instammer
med. Person 2 beskriver att aldrarna ligger mellan 35-62, person 3 beréttar att de flesta
ar over 45 och person 4 att det finns ett fatal under 40 men att de flesta ar éldre. Den
informant som har slutat pa foretaget beskriver att det inte var nagon storre
personalomsattning nar hen fortfarande arbetade pa foretaget, och att personer arbetar
kvar lange, detta haller dven 6vriga informanter med om. Vidare beskriver person 1 att
snittaldern 6ver 40 bland annat berodde pa att personalstyrkan har “bantats” de senaste
10-15 aren, genom att folk gar i pension och fa nya anstélls. Istéllet outsourcas arbete
till konsulter dér person 2 ocksa menar att kompetensen blir svar att behalla i foretaget
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ndr den besitts av konsulter som “forsvinner med den”. Med detta menar hen att
konsulterna inte delar med sig av sin kunskap till anstallda i lika stor utstrackning
eftersom det ar den som gor dem konkurrenskraftiga, sa nar konsulterna slutar sa
forsvinner kompetensen fran foretaget. Person 2 berattar ocksa att de personer som
slutar blir uppsagda pa grund av ekonomiska skél och inte for att de sjalva valjer att
sluta. Detta ger en negativ effekt eftersom det ar svart att ersatta den kompetens som
blivit uppsagd. Nar nyanstallningar sker foredrar de att anstélla folk med langre
arbetslivserfarenhet framfér nyexaminerade hogskoleelever. Nér en av informanterna
tillhérande Generation Y inledde sin anstéllning var hen en av de yngsta pa
arbetsplatsen. Informanten berattar att hen upplevde aldersskillnaderna tuffa.
Aldersskillnaderna gjorde att hen ibland kande sig utanfér vid exempelvis fikan pé&
arbetet. De andras barn var vuxna och informantens gick pa forskolan och da kande hen
att hen inte alltid var med i gruppen. Nu &r det dock béttre &n nar hen borjade, da gamla
lamnat och nya yngre har anstéllts som &r narmare person 3 i alder.

4.3 Larande/kompetensoverforing

| detta avsnitt kommer vi redogéra for informanternas tankar, erfarenheter och asikter
kring introduktionsutbildning, hur foretaget arbetar for kontinuerligt larande i
arbetslivet samt hur informanterna menar att man kan uppna larande i arbetslivet.

4.3.1 Larande vid introduktion till arbete pa avdelningen

Person 1 ndmner att foretaget vid upplarning av nyanstallda anvander sig av mentorer,
dar mentorn har i uppgift att lara ut och besvara fragor. Mentorn valjs ut for att hen
anses vara sarskilt Iamplig for uppgiften, exempelvis pedagogisk. Person 1 beskriver att
man implementerade ett psykologiskt perspektiv pa nyanstéllda for att denne skulle
kénna sig behdvd och ha lagom utmanande uppgifter. Den nyanstéllda fick en l&ttare
arbetsuppgift for att snabbt kunna kanna att hen kan gora nytta pa sitt arbete for att
sedan fa allt fler och kravande arbetsuppgifter tills personen allt mindre behdver forlita
sig pa mentorn och istallet kunde borja att stalla fler fragor till Gvriga anstallda, for att
slutligen bli sjélvstandig. Detta ar nagot som person 3 och 4 kan relatera till. En av
personerna tillhdrande Generation Y uppger att hen fick en mentor nar hen bérjade, som
hjélpte personen med det praktiska pa arbetsplatsen snarare &n sjalvaste kompetensen,
eftersom hen redan besatt denna efter arbetet som konsult. Hen berattar dock att hen
upplevde det mer givande nér hen fick tillgang till foretagets intranat som omfattade en
introduktion for nyanstallda dar informanten kunde ta kurser i bland annat foretagets
etik, mal och sakerhet. En av personerna tillhorande Generation Y beskriver att hen
tilltradde arbetet under en pandemi och darmed inte traffat de anstéllda pa arbetsplatsen.
Informanten har foljt en kompetenséverforingsplan i form av en punktlista med de
omraden och uppgifter hen skulle lara sig och beharska. Detta stottades av tva mentorer
och genomfordes till stor del med en annan nyanstalld kollega. Informanten beréttar att
det i vanliga fall endast &r en person som agerar mentor till en nyanstalld och att hen
garna hade sett att det varit sa istallet for de tva personer hen hade. Det hade blivit
tydligare och gjort att just den mentorn hade haft ett personligt ansvar att forklara allt
for den som blir uppléard och informanten tror da att det hade blivit battre och tagits pa
storre allvar. Informanten beskriver vidare att det uppstod misskommunikation da vissa
arbetsuppgifter hen skulle lara sig 1ag hos konsultbolagen och inte hos foretaget, vilket
ledde till att hen fick soka sig till konsultbolaget istallet da foretaget inte besatt den
kunskapen. Ytterligare en problematik uppstod i att konsultféretagen ville ha erséttning
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for den kompetensoverforingen, vilket gjorde att kompetensoverforingen tog lang tid.
Informanten menade ocksa att det inte fanns en motvilja hos konsultforetagen att lara
hen men det kandes som att nagot fanns bakom kulisserna med konsulterna som hen
inte visste om. Detta gjorde att det upplevdes som att de var motvilliga d&ven om det
sakert inte var sa.

4.3.2 Informanternas kontinuerliga larande pa arbetsplatsen

Vidare diskuteras hur medarbetarna ser pa det formella och det informella larandet som
sker pa arbetsplatsen och hur foretaget uppmuntrar till en l6pande kompetensutveckling.
Person 2 berattar att det finns kurser och utbildningar som man kan ha i dialog med sin
chef. Hen berattar ocksa att problemet de senaste aren &r att budgeten for utbildning hos
foretaget ar mindre, man satsar inte lika mycket pa utbildning och vidareutbildning.
Aven person 1 lyfter kostnadsaspekten och menar att det spelar en stor roll. En av
informanterna tillhérande "Baby Boomers™ beréttar att erbjudandet om
kompetensutveckling nastintill avvecklades under hens tid pa foretaget pa grund av
ekonomiska skal, och att foretaget da valde ut personer som var nyfikna, framat och
som sjélva ville utvecklas. Informanten lyfter att medarbetarna kanske ville utveckla en
kunskap som inte var central i deras arbete, men som fortfarande sags som vasentlig och
att medarbetarna da behévde ha en dialog med sin chef om detta och fa ett
godké&nnande. Informanten menar att en storre personalomsattning skulle kunna
innebdra att ny kompetens kom in i foretaget, och att utbildning inom arbetet kanske
inte blir lika viktigt da den nya kompetensen kan ersétta detta.

Person 1 och 2 berattar att foretaget skapar egna kurser och att det féreligger goda
utvecklingsméjligheter med de interna e-utbildningar de erbjuder. Person 2 berattar
ocksa att foretaget paborjat ett samarbete med ett foretag som erbjuder olika typer av e-
utbildningar inom IT-utveckling, och att det &r den typen av vidareutbildning som
foretaget ska satsa pa. Aven person 3 namner den specifika e-utbildningsportalen som
hen nu har tillgang till och beréttar att detta endast ar tre manader gammalt. Detta ser
hen som nagot valdigt positivt och hen kénner att det skapar hopp och trygghet. Aven
person 4 beréttar om att foretaget erbjuder dessa e-utbildningar. Hen menar att det finns
saval individuella utbildningar som sadana som passar bést i grupp och att en del
utbildningar aven leds av en coach. Person 4 tillagger att man sjalv valjer om man vill ta
del av kurserna och infér kompetensutvecklingssamtalen, som vi namner langre ned i
resultatet, sa tipsas det om att utbildningarna finns. Alla informanter berattar ocksa att
larandet hanger mycket pa en sjalv, att lara sig sjalv och att utmana sig sjalv.

Person 1 ndmner att det &r speciella arbetsuppgifter eftersom man arbetar med IT och
stodsystem. Dessa system behdver bara laras in och hen namner att det formella larandet
i form av en universitetsutbildning ar relevant. Person 3 delar asikt med person 1
gallande att arbetandet med IT och att arbetsuppgifterna blir specifika. Hen hdvdar att
hen inte lar sig s& mycket inom teamet for alla har olika kompetenser och arbetar inom
olika system utan att hen framfor allt 1ar sig formellt genom bland annat kurser.

Person 1 lyfter vidare att det forekommer mycket informellt larande pa arbetsplatsen i
form av interaktion med kollegor, vilket dven person 2 papekar. Person 2 sager ocksa att
det ar en av fordelarna med 6ppet kontorslandskap, det uppmuntrar till interaktion
mellan kollegor. Person 2 menar att pandemin forsvarar det informella larandet da

26



personer med samma arbetsuppgifter sitter i olika stader och i olika lander och att man
inte kan resa daremellan. Person 2 menar ocksa att det finns ett informellt larande men
att det beror pa hur man ar som person och det kan vara lite otydligt och svart att se. Att
formedla sin kompetens ses som en viktig aspekt pa arbetsplatsen och det ses som
positivt att exempelvis ta kontakt med andra, forsoka lara ut det man kan och att forsoka
ta pa sig andra uppgifter for att lara sig sjalv. Aven person 1 papekar att man ibland kan
gOra mer nytta genom att lara andra &n att enbart arbeta med sitt eget arbete. Person 3
menar att det informella larandet ar bristfalligt pa foretaget da strukturen, att de i
arbetsgruppen har olika arbetsuppgifter, hindrar denna typ av larande. Hen menar att det
anda fungerar bra eftersom de ibland far maéjlighet att dela med sig av sina erfarenheter
och att hen tycker att de formella online utbildningarna ar bra, men informanten dnskar
att de fick mer utrymme till att dela sina erfarenheter och ha ett stérre informelit
larande. En av personerna tillnérande Generation Y berattar att det har varit mindre
informellt larande eftersom hen endast arbetat pa distans. Spontana moten vid fikan blir
inte av. Nu nar informanten &r mer bekvam och ringer upp andra anstéllda passar hen pa
att prata lite extra och stalla fragor. Chefer har uppmuntrat till larande utan avsikt
genom att ha virtuella fikan, men det har varit stort fokus pa att lara sig sjalv.

En annan aspekt av informellt Iarande menar person 1 har att géra med problematiken i
att konsulter inte vill dela med sig av sin kunskap. Sdsom namndes i avsnitt 4.2.3
outsourcas arbete pa foretaget till konsulter déar person 2 menar att kompetensen blir
svar att behalla i foretaget nar den besitts av konsulter som “forsvinner med den”.
Person 1 menar att konsulter inte vill dela med sig av sin kunskap for att man inte vill
ge fordelar at nagon annan eftersom konsulter tjanar mer pa att vara konsult &n att vara
anstalld. Hen menar ocksa att en konsult inte behéver skapa samma lojalitet till
foretaget. Person 1 menar att det egentligen ar viktigt att kdnna att man gor skillnad och
fa en gener6s syn pa kunskapsdelning, att man kanske gor mer nytta genom att hjalpa
kollegor an genom att sitta sjalv och producera.

Person 1 och 4 beréttar att de har ett kompetensutvecklingssamtal varje manad dar man
tar upp sina planer och sina mal. Detta beréattar aven person 2, och tillagger att de dgnar
en timme individuellt till att diskutera detta samt aven deras hélsa. Person 4 beréttar att
de ocksa har ett arligt samtal om vad de gjort det gangna aret som underlag for ens
I6neutveckling. De staller fragor som exempelvis om man ar nojd med sitt nuvarande
arbete och om man skulle vilja utvecklas inom en annan roll. Hen upplever en positiv
installning fran foretaget till att sporra sina medarbetare samt att foretaget ar bra pa att
folja, erbjuda och sékerstalla trivsel i arbetet i form av bland annat
kompetensutveckling. Person 4 menar att det &r upp till varje enskild individ att ta
initiativ till utveckling. I vissa fall och inom vissa olika omraden kan chefer foresla
vissa certifikat for den anstéllda.

Pa fragan om hur informanterna tror att man bést lar sig svarade person 1 att tryggheten
och véalkomnandet &r viktig samt att man inte ska 6verdsas med arbetsuppgifter direkt.
Hen sa dven att mentorn har en pedagogisk kompetens for att vagleda och forklara.
Person 2 menar att basta sattet att lara sig ar genom utmaningar dar man far utnyttja
konsulter och andra for att lara sig samt genom att vara intresserad och lyhord. Person 3
berattar att hen lar sig genom formella utbildningar och gérna genom att utbyta
erfarenheter med sina kollegor. Hen menar att den egna viljan ar drivkraften till larande.
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Person 4 menar att det viktigaste for att lara sig i arbetet &r att det &r kontinuerligt. Att
du traffar en person flera ganger en vecka och att du arbetar med nagot lite langre sa att
du far en djup inlarning.

“Det viktigaste oavsett om ldrandet sker formellt eller informellt &r att det ar
kontinuerligt, &ven om du hade ett mote formellt eller informellt en vecka, gar
det tva veckor darefter sd minns du ju inte det och kan inte inkorporera det i ditt
dagliga arbete. Nyckelordet &ar att det maste vara kontinuerligt. ~ - Person 4

4.4 Informanternas syn pa skillnader baserat pa generationer och

anstallningstid
Har kommer vi redovisa resultatet for skillnader baserat pa alder och anstallningstid
for att sedan redovisa vad yngre kan bidra med till &ldre.

4.4.1 Skillnader baserat pa alder och anstéllningstid

Person 2 menar att de som ar yngre och har arbetat lite kortare har mer ambitioner. Hen
menar ocksa att yngre har lattare att ta till sig av kunskap men att aldre har lattare att
sétta det i sitt sammanhang. Det &r l&ttare att ha ett gdng unga entusiastiska, men att det
ocksa ar bra med aldre med erfarenhet. Hen menar ocksa att en fordel med att ha arbetat
langre &r att desto langre du har arbetat desto stérre kontaktnat har du, vilket gor att man
har fler att vénda sig till for informellt larande. Person 1 lyfter att man som nyanstalld
kommer in med nya 6gon, oavsett alder. Denna asikt delas aven av person 2 som
uttrycker att ifrdgasattande och nya perspektiv kan vara ett bidrag fran en nyanstalld.
Person 1 och 4 namner &ven att en &ldre som har tidigare erfarenhet i samma bransch
kan ha manga bra idéer fran hur hen tidigare arbetat. Person 4 tillagger att en dldre
person kan komma med kunskap om bland annat foretagskultur, systemkunskap,
informella och formella kommunikationsvagar, alltsa sadant som man inte kan lara sig
sjalv. Person 3 lyfter dven har att medarbetare som saknar exempelvis
hogskoleutbildning och jobbat sig uppat i arbetet kan ha samlat pa sig mer kunskap i
form av arbets- och livserfarenhet, och att detta kan vara en skillnad som framgar hos de
olika generationerna.

Person 4 sager ocksa att en ny person lar sig per automatik det som krévs for arbetet och
da ligger inte fokus pa att lara sig nya saker utanfor sitt arbetsomrade annu. Hen menar
dessutom att det &r personligt hur mycket man vill l&ra sig och att det delvis handlar om
olika prioriteringar och mognadsgrad beroende pa alder. En som kommer direkt fran
skolan har kanske mer osékerhet i sitt arbete an en som arbetat lange och som har funnit
en bra vég for till exempel kombination av vardagsliv och arbetsliv. En person som ar
aldre och har arbetslivserfarenhet, men fran ett annat yrke, kanns ocksa mindre oséker
som person.

Person 1 lyfter ocksa att yngre inte har samma erfarenhet utan ofta kommer direkt fran
utbildningen. Hen lyfter ocksa att det ar forst nar den nya ar komfortabel i sin yrkesroll
som hen kan borja ge mer. Person 3 lyfter att anstéllningstid kan paverka villigheten att
lara da man kan hamna i en bekvamlighetszon om man arbetat pa ett stélle lange och da
inte vill lara sig lika mycket, men det ar personligt. Person 4 lyfter ocksa att en som
arbetat lange pa ett foretag kanske blivit bekvam och tycker att det ar bra som det ar och
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darmed inte kanner sig villig och motiverad till larande i samma utstrackning. Hen
menar dock att det ocksa ar mojligt att en person som arbetat lange kanske ar trott pa det
“gamla vanliga” och vill lara sig nya saker. Person 3 menar ocksa att alder paverkar
villigheten att lara sig mer an anstallningstid gor da informantens erfarenhet &r att dldre
inte ar lika mottagliga for ny kunskap eller forslag till forandring som unga ar. Hen
beskriver att de yngre pa IT-avdelningen arbetar med nyare system och att dem &r mer
flexibla och 6ppna. De éldre arbetar ofta hellre med de &ldre systemen som sakta
avvecklas i och med IT-utvecklingen.

4.4.2 Vad nyanstéllda och yngre personer pa foretaget beskrivs kunna bidra
med till organisationen och de aldre anstéllda

Person 1 menar att nyanstéllda tenderar att borja stéalla varfor-fragor.

“Mdnga yngre hade hoga ambitioner och ville ta for sig mer och krdvde mer av
foretaget och av mig som chef. Samtidigt gav dom mer ocksa. Det pushade hela
gruppen att fd in yngre personer.”

Hen menar ocksa att manga éldre var sjalvlarda till skillnad fran de nya som var
hogskoleingenjorer. Person 4 haller med om att nyanstéllda tenderar till att bérja stélla
varfor-fragor. Hen menar att en nyanstalld kan bidra med ett nytt perspektiv och ett
ifrdgasattande. Exempelvis fragor om varfor man inte arbetar pa ett visst satt. Person 2
namner ocksa det som person 1 och 4 gjorde, och att nyanstéllda for med sig nya
varden, idéer och tankesatt, utover att vara ifrdgasattande. Hen beskrev ocksa att
nyanstallda kan bidra med en nytandning av energi till gruppen. Hen ger ett exempel pa
nar en kille som arbetade pa kundtjanst tog med sig en energi till gruppen som gjorde att
manga fler ville ta nya steg. Person 3 menar att yngre anstéllda med kortare
anstallningstid kan bidra med nyare och béttre teknologier an de som arbetat langre och
darmed komma med nya idéer. Hen beréttar ocksa att hen hellre diskuterar med yngre
personer for att de ar Oppnare och har ett liknande tankesatt och synsatt pa det som ska
sattas in i kontexten.

En av informanterna tillhérande Generation Y h&vdar att for att yngre ska kunna komma
med dessa nya égon och kunna bidra krdvs det att man ar 6ppen for deras forslag och
beredd att ge det ett forsék. Hen upplevde inget motstand fran dvriga anstallda till de
nya idéerna. Detta haller dven den andra personen tillhérande Generation Y med om.
Hen menar att hen kom in med fragor pa varfor man exempelvis inte arbetar pa ett visst
satt. Detta ifragasattande har motts bra, hen inte mott ett motstand utan alla ar positiva
till att det blir ifrdgasatt. Det har dock hant att det inte kanns nodvandigt eller att de sagt
att idéerna kan vara relevanta i framtiden, men inte nu. A andra sidan anser en
informant tillnérande ”Baby Boomers” istéllet att nyanstéllda kan mota ett motstand.
Hen menar att yngre l&r sig snabbare an de &ldre och att det darfor kan upplevas som ett
hot for de dldre. Eftersom personalstyrkan har minskat finns en rédsla hos de &ldre att
man skulle kunna forlora arbetet och inte vara tillracklig
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5. Analys och diskussion

| detta avsnitt redovisas och diskuteras en sammanfattande analys av studiens teorier
och resultat.

5.1 Larande inom avdelningen

Samtliga informanter beréttar att de lar sig bade informellt och formellt, dock lyfts det
formella larandet betydligt mer &n det informella, trots att informellt larande upptar
majoriteten av larandet i arbetslivet (Bailey, 2015). Person 1 och 2 menar att det sker ett
stort informationsutbyte mellan kollegor och att detta underlattas av det 6ppna
kontorslandskapet. Person 3 menar att det istéllet sker mest larandet pa eget initiativ och
att strukturen hindrar fran informellt larande da de personer hen arbetar med har andra
arbetsomraden &n hen sjélv. En av personerna tillnérande Generation Y lyfter istéllet
problematiken i att ha borjat sin anstallning pa distans i och med corona, vilket medfort
att informellt larande inte sker lika naturligt. Detta ar &ven nagot som person 2 namner:
att den radande pandemin har skapat konsekvenser for det som tidigare var ett 6ppet
kontorslandskap. Hen lyfter bland annat att en fordel med dppet kontorslandskap &r att
det inte finns bestdmda arbetsplatser for medarbetarna vilket gor att det skapar en frihet
for de anstallda. Detta ar nagot som vi reflekterat Gver da vi anser att det dven kan
forekomma en problematik da det inte skapas samma typ av gemenskap mellan
medarbetarna. Detta kan i sin tur leda till att medarbetarna inte far ta del av informellt
larande i form av interaktion med medarbetare med samma eller snarlika
arbetsuppgifter, i samma utstrackning. Dock uppger person 2 att arbetsgruppen forsoker
satta sig tillsammans i kontorslandskapet for att kunna uppratthalla en social kontakt,
vilket kan vara ett satt att dverbrygga det. Samtliga informanter uppger att pandemin har
varit ett hinder for larande och interaktion, men att med hjalp av digitala verktyg sa
framjas det nagorlunda. Daremot havdar en av personerna tillhérande “Baby Boomers”
att vissa medarbetare i sin grupp anser att gemenskapen forbattrats och blivit starkare
genom Teams. Informanterna uppger att nér interaktionen med medarbetare numera
sker digitalt blir larandet mer utav en planerad aktivitet. Detta tolkar vi som att larandet
overgatt till mer formellt da (Nilsson et al., 2014 se Nilsson et al., 2018) skriver att den
informella larprocesser ar oplanerade, oplanerat, oorganiserat och ofta inte avsiktligt.

Formellt l1arande lyfts av samtliga informanter och de beréttar att féretaget har och
erbjuder e-utbildningar. Illeris (2004) menar att formellt larande ibland &r att foredra
eftersom det ger information pa djupet. Det ar mojligt att det ar med bakgrund i detta
och komplexiteten i de arbetsuppgifter som informanterna utfér som formellt larande
lyfts som ett huvudsakligt larandesétt. Person 4 beréttar att chefen foreslar vilka
formella e-utbildningar som skulle kunna passa att gora och att dessa sedan utfors
enskilt, i grupp eller ledda av en coach. Ellstrom (1996) lyfter att det kan finnas
overforingsproblem mellan teori och praktik, och att man exempelvis bor utforma
utbildningen efter behov i verksamheten samt att det bor finnas mojlighet till dialog
inom och mellan grupper. Foretaget verkar till viss del 6verkomma dessa
overforingsproblem. Exempelvis foreslar de vilka utbildningar som kan géras, vilket da
ar en del av att utbildningen bor utformas efter behov i verksamheten. De har ocksa
vissa utbildningar i grupp och ledda av coach dér dessa dverforingsproblem mojligen
kan dverkommas. Vi analyserar och diskuterar detta vidare i avsnitt 5.3.
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Informanterna beréttar att foretaget anvander sig av mentorer for uppléarning av
nyanstallda. Dessa mentorer beréttar person 1 ar utvalda for att de anses sérskilt
lampliga for uppgiften. Illeris (2004) lyfter ocksa vikten av att vilja ut sarskilt lampade
personer for mentorskapet for att bland annat undvika missforstand. En av
informanterna beréttar att hen fick tva personer till upplarningen och att introduktionen
blev langdragen och att dessa mentorer inte kunde allt som hen skulle léra sig, det tycks
darmed inte som att det i denna persons fall valdes mentorer for att vara sérskilt
ldmpade. En informant lyfter dven att hen i och med distansen vid sin upplarning inte
lart sig organisationskulturen, medan Illeris (2004) menar att en del av introduktionen
av en nyanstalld som en kollega utfor ar att socialisera den nyanstallda in pa foretaget.
En av informanterna hade endast behov av att lara sig det praktiska, sasom att fa en
forstaelse for etik, mal och sakerhet och inte sjalva kompetensen da hen borjade. Hen
tyckte dock att intrandtet gav mer &h mentorn och vi menar att det darfor verkar som att
mentorn inte lyckades med sin uppgift att lara den nyanstéllda det hen skulle lara sig.
Det ar dock vért att poéngtera att personen berdattar att hen uppskattar formellt 1arande
och att ldra sig sjalv, och att det kanske var darfor det gav personen mer att lasa pa
intrandtet &n att diskutera med mentorn och att mentorn egentligen visst var lampad och
gjorde det hen skulle.

Illeris (2015) lyfter tva skilda processer for att larande ska ske, den forsta ar ett samspel
mellan individ och omgivning och den andra &r en individuell psykologisk bearbetning
och tillagnelse av de impulser och den paverkan som ligger i samspelet. Har betonas
alltsa vikten av att larande ar bade en social och individuell process. Utifran var
tolkning av resultatet kan vi se att informanterna yttrat sig om bada processerna.
Eftersom samtliga informanter uppger att arbetet med IT innebar specifika uppgifter och
specifik kunskap havdar de att det skapar svarigheter till samspel mellan individ och
omgivning. Larande tycks ske, men med ett storre fokus pa individuella processer och
inte till lika stor del med fokus pa processer i samspel med omgivningen.

5.2 Synen pa kunskap och kompetens inom foretaget

Da samtliga av vara respondenter arbetar med IT uppger de att arbetsuppgifterna ar
specifika, vilket i sin tur speglar informanternas kompetens och kunskap. | vart avsnitt
gallande kompetens och kunskap gors diverse forklaringar pa vad respektive begrepp
betyder. Baserat pa var teori har vi sett att det finns ett samband mellan dem, men att det
aven finns saker som skiljer dem at. Gustavsson (2002) lyfter tva typer av kunskap, den
teoretiska som baseras pa utbildning, samt den praktiska som syftar till formagan att
tillampa det teoretiska i en given situation. Dessa tva typer av kunskap ar nagot som kan
jamforas med begreppet kompetens. Ellstrém och Kock (2008) skriver att begreppet
kompetens framst, som praktisk kunskap, handlar om en individs formaga att tillampa
sin kunskap i givna situationer. Detta dr dven nagot som Granberg (2004) lyfter
samtidigt som han menar att flera olika typer av kompetenser aterfinns i arbetsrelaterade
sammanhang. Baserat pa vara informanters svar kring vad for typ av kompetens som
finner sig i foretaget, framgar det som tidigare namnt att det ar IT-fokuserat och arbetet
ar sjalvstandigt. Detta ar nagot som framforallt person 1 uttrycker genom att saga att
hdgskole- eller universitetsutbildning for arbetet idag ar hogst relevant. Detta kan
kopplas till Ellstroms (1997) begrepp av formell och funktionell kompetens, det vill
sdga att vara informanter har med hjalp av en certifierad utbildning formagan att
tillampa sin kunskap i ett givet ssmmanhang. Har skulle det &ven vara relevant att lyfta
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tva andra omraden av Lundmarks (1998) kompetensmodell, de sociala och de personella
kompetensomradena. Informant 3 havdar att hen trivs med att arbeta sjalvstandigt och
garna tar del av den formella utbildningen som sker pa eget ansvar och initiativ. Detta
kan vara ett tecken pa att informant 3 kanner sig bekvam med att tillampa sin personliga
kompetens som bland annat innebér att kunna arbeta sjalvstandigt och vara medveten
om sin sjalvinsikt och sitt sjalvfortroende (Lundmark, 1998). Person 3 tilldgger och
havdar snarlikt som person 1, da aven hen lyfter att arbetet kraver speciell och formell
kompetens och att det darmed blir svart att interagera med den sociala kompetensen pa
grund av detta da de flesta av hens spelbara kollegor inte sitter p& samma kontor. A
andra sidan ndmner informant 4 att dven hen trivs med att arbeta sjalvstandigt men
saknar att fa utnyttja den sociala kompetensen. Hen namner exempelvis att det inte blir
lika spontant och att allt blir mer planerat.

Kompetensutveckling pa foretaget ges framfor allt i form av formell utbildning pa
arbetsplatsen genom e-utbildningar (Ellstrom, 2013, se Kock, 2013). Samtliga personer
berattar ocksa att de lar sig icke-formellt och i det dagliga arbetet (Ellstrom, 2013, se
Kock, 2013), om &n inte dverensstimmande i hur stor del av larandet detta utgor. Deras
syn pa kompetensutveckling tycks bygga pa en kombination av strategierna “lira-pa-
jobbet” och “ldra-av-andra”. Lira pa jobbet da de har onlinekurser for att l4ra sig nytt
till arbetet, har méten flera ganger i veckan och sitter i arbetslag. Lara av andra da
foretaget har som avsikt att de anstéllda ska lara sig av andra, bland annat da mentorn
lar upp den nyanstéllda, men dven vidare i det dagliga arbetet. Det sistndmnda tycks
dock mer som en strategi dn nagot som faktiskt helt lyckats implementeras. Detta delvis
pa grund av radande situationen som paverkar bland annat arbetsmiljon, vilket vi
diskuterar i avsnitt 5.1, men ocksa pa grund av att de i arbetslagen har olika
arbetsuppgifter vilket forsvarar larandet mellan kollegor samt anvandningen av
konsulter, vilket vi diskuterar i kommande stycke. Ellstrém (2013, se Kock, 2013) lyfter
ocksa rekrytering som en kompetensutvecklingsinsats, och att rekrytera valkvalificerade
personer ar nagot som Illeris (2004) menar kan vara en god strategi for sma och
medelstora foretag. Person 2 lyfter att de personer som anstalls ofta har langre
erfarenhet och inte kommer direkt fran hdgskolor, vilket skulle kunna ses som en
strategi for att anstélla personal med kompetens. Vidare diskuterar person 2 att foretaget
anstaller konsulter for att rekrytera in personer med all kompetens som kravs, istéllet for
att anstélla och utveckla personalen sjalva. Hen menar att detta ar kostnadseffektivt, i
linje med det Illeris (2004) sager, men lyfter vidare problematiken i att kompetensen da
inte finns i det egna foretaget sa att nar konsulterna slutar sa forsvinner kompetensen
med dem. Detta menar vi &r en intressant aspekt av rekryteringen och att det &r
problematiskt att som foretag inte ha egna insatser for att kompetensutveckla och
bibehalla kompetensen pa foretaget. Vidare kan foretaget i fraga ej anses vara ett litet
eller medelstort foretag varfor strategin att rekrytera vélkvalificerade personer inte ar
lika relevant.

Jonsson (2012) menar att kunskap idag kan ses som en vara som kan kdpa och séljas,
och det verkar vara det som foretaget gor genom att kdpa in nédvéndig kompetens av
konsulter. En problematik i detta blir kunskapsoéverforingen. Kunskapsoverforing kan
enligt Macheridis (2009) delas upp i intern och extern. Den interna
kunskapsoverforingen sker mellan kollegor i det dagliga arbetet men det tycks
begransas genom att anstéllda, enligt person 2, sagts upp pa grund av ekonomiska skal
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och da férsvunnit med kompetensen. Person 2 uttrycker ocksa en radsla hos de anstallda
att bli av med sitt arbete till forman till de yngre som lar sig snabbare. Det ar mojligt att
detta gar att koppla till det Jonsson (2012) sager om att anstéllda inte vill dela med sig
av kunskap som andra inte har, eftersom den ger de anstallda ett visst varde eller
fordelar. Genom att inte dela med sig av kunskap skulle de anstallda darmed kéanna sig
behdvda och inte oroa sig for att bli uppsagda. Att det finns nagot hinder for intern
kunskapsoverforing i praktiken &r dock inget som ndmns av de anstéllda, utan samtliga
lyfter arbetsplatsen som valkomnande och hogt i tak. Vidare sdger bdgge personerna
tillhorande ”Baby Boomers” att kunskapsutbyte mellan kollegor uppmuntras och att
detta ar nagot foretaget ser som mycket positivt ifall medarbetarna gor. Person 1
uttrycker att en person som delar med sig av sin kunskap mycket mojligt gor storre nytta
for foretaget da an genom att behalla kunskapen for sig sjalv. Pa det viset behover inte
“hjulet uppfinnas pa nytt”, utan man effektiviserar och anvander den kompetens som
redan finns (Jonsson, 2012). Extern kunskapséverforing tycks i denna organisation ske
mellan anstallda pa foretaget och konsulter. Person 1 och 2 lyfter att konsulterna inte
garna delar sin kunskap da det liksom det Jonsson (2012) séger, gor konsulterna
konkurrenskraftiga och behdvda. En person lyfter ocksa att konsulterna besitter kunskap
som inte de anstéllda pa foretaget gor, vilket gjorde att kunskapsoverforingen till hen da
hen anstélldes forsvarades.

5.3 Forutsattningar for larande och kompetensutveckling pa

fOretaget

Handlingsutrymme anses av Ellstrom (1996) vara en viktig forutsattning for larande i
arbetslivet. Detta ar nagot informanterna inte explicit namnde, men de beréttar att alla
personer har ett eget omrade som de handlar inom. Detta skulle kunna innebéra att
informanterna inom sitt eget omrade har handlingsutrymme. Medarbetarna handlar
enbart inom sitt eget omrade och utbytet med kollegor inte ar sa stort. Darmed tolkar vi
det ocksa som att tid for reflektion Gver verksamheten och mal inte heller har sa stort
utrymme. Detta fOr att medarbetarna arbetar med specifika arbetsuppgifter i egna
omraden samt att stort fokus ligger pa sitt eget arbetslag. Person 2 lyfter att de har
check-ins tva ganger i veckan dar de utéver hélsan kan ta upp information och fragor.
Detta skulle kunna ses som en mojlighet till att diskutera arbetslagets mal och
ambitioner. Vad géller tid for reflektion 6ver verksamheten och mal i sin helhet tror vi
att det kan vara svart i och med hur stor organisationen i fraga ar. Vi tror darmed att det
ar rimligare att medarbetarna far tid for denna typ av reflektion med begransningen att
det galler inom sitt arbetslag eller eventuellt inom IT.

En annan forutsattning ar att arbetsuppgifterna ska vara lagom utmanande (Ellstrém,
1996). Utmaningar ar nagot som person 2 namner som det basta sattet att lara sig. En
informant beskriver hur det har varit svart att komma in i arbetet da kompetensen inte
fanns hos de som skulle lara informanten arbetet och det tog lang tid att fa den hjalp hen
behovde for att lara sig arbetet. Detta skulle alltsa kunna beskrivas som att
arbetsuppgifterna var for utmanande. En informant beréttar att hen redan fran bérjan
kunde sina arbetsuppgifter, varpa den biten inte var sa utmanande. Tidigare under sin
anstéllning kénde hen att hen inte fick de mojligheter till kompetensutveckling som hen
ville, vilket kan beskriva som att arbetet inte var tillrackligt utmanande med fa
mojligheter till larande (Ellstrém, 1996), men att hen nu &r ndjd efter att e-utbildningar
inforts. Person 1 berdttar att en forutsattning for att larande ska ske som nyanstalld ar att

33



man inte ska Overdsas med arbetsuppgifter utan att det ska vara i lagom omfattning och
upplevas som lagom utmanande. Detta gar ocksa i linje med Ellstroms (1996) teori om
att utmaningarna i arbetet ska vara lagom komplexa.

En tredje forutsattning enligt Ellstrom (1996) &r mojligheter till informell
kunskapsutveckling i kombination med planerad utbildning. Samtliga informanter
betonar att informellt larande finns pa foretaget saval som formella laraktiviteter. Det &r
intressant att de tva personer som anser att mest informellt larande sker ar de tva
informanter som &r dldre, medan de yngre tycker att det &r bristande och garna hade
velat ha mer. Har fragar vi oss ifall detta beror pa att de aldre arbetat langre pa foretaget
och att det darmed blir naturligare att exempelvis ha konversationer med kollegor da de
kanner dessa val, eller utifall att den aldre generationen har en lagre medvetenhet om
informellt larande och déarmed inte ser det som bristande. Tre informanter beréttar att
den formella utbildningen framforallt &r e-utbildningar, bade enskilt, i grupp och
ledarledd. Hur val utbildningarna kan implementeras till arbetslivet har vi inte fatt svar
pa, dock beréattar person 4 att chefen tipsar om relevanta utbildningar som skulle vara
bra att gora i relation till arbetet, varfor var tro &r att dessa ocksa kan implementeras i
arbetet. Att larandet ar kontinuerligt ar nagot som person 4 lyfter som viktigt for att ldra
sig och att det &r en forutséttning, oavsett larandemetod, for att man ska minnas och
kunna implementera det i det dagliga arbetet. Att forsoka bidra till ett kontinuerligt
larande dar det de anstéllda lar sig pa de formella utbildningar ocksa ar nagot som
arbetas med kontinuerligt menar vi &r en viktig aspekt. Detta for att sakerstalla att det
som lars pa utbildningen sedan inte gléms bort och kan anvéndas i det dagliga arbetet
vilket vi menar borde vara av ledningens intresse. Illeris (2004) lyfter den ekonomiska
aspekten med att erbjuda kompetensutveckling, och vi menar att genom att inte
sakerstalla att kompetensen fran utbildningar nyttjas i det dagliga arbetet sa kan
foretaget ga miste om de ekonomiska férdelarna med kompetensutveckling. Dock
beskriver person 4 att de varje manad har kompetensutvecklingssamtal och en gang om
aret ett mer omfattande samtal som ér till underlag for I6neutvecklingen. Detta tycks
vara foretagets satt att sékerstélla att personalen &r n6jd med sitt larande, samt ett satt
for foretaget att sakerstalla att personalen utvecklas. Person 4 lyfter vidare att individen
sjalv bestammer 6ver sin kompetensutveckling. Nilsson et al. (2011) lyfter att
individens lust och engagemang att lara sig ocksa ar en forutséttning for att larande ska
ske, vilket ocksa person 3 lyfter da hen beréttar att det &r sin egen vilja som ar
drivkraften till sitt larande. Eftersom medarbetarna pa foretaget sjalva véljer om och
vilka e-utbildningar de vill ga sa gar detta ocksa i linje med det Nilsson et al. papekar.
Det tycks som att medarbetarna pa foretaget har goda mojligheter till
kompetensutveckling om de vill och &r engagerade till det.

Kultur och struktur beskrivs ocksa som viktigt enligt Ellstrom (1996). Bland annat
berattar han att arbetsgrupperna ska vara bra sammansatta for att forhindra groupthink,
samtidigt som konflikter ska undvikas. Person 1 och 2 beskriver arbetsgruppen som
spridd i aldrar och kon. Person 3 och 4 lyfter att de ar yngst och att aldrarna generellt &r
hogre i arbetsgruppen. Overlag tycks arbetsgrupperna vara relativt heterogena nu, men
att de tidigare varit ganska homogena. Har &ar ocksa intressant att person 1 och 2 tycks
vara mer positiva till gruppsammansattningen an de tva yngre, person 3 och 4. En av
informanterna beréttar att hen var yngst nar hen borjade och att hen ofta kdnde sig
utanfor vid exempelvis fikan da hen inte passade in i gruppen pa arbetet, da de andra var
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aldre och hade aldre barn, vilket fick informanten att kanna en mindre gemenskap.
Person 1 menar att trygghet och valkomnande ar viktigt att k&nna i en arbetsgrupp for
att lara sig, och det tycks som att detta var nagot bristande hos den informanten.
Informantens upplevelse tycks belysa hur en homogen grupp kan ha ett sa kallat
groupthink dar man ar sa man om att komma Gverens att man inte gor realistiska
beddémningar (Janis, 1982). Vi menar att en yngre som inte passade in i deras homogena
grupp kanske medvetet, eller omedvetet, sags som ett hot mot deras lugna grupp och att
det skapades ett motstand till en forandring i denna. Person 1 och 4 lyfter istallet hur
samtliga anstéllda varit positiva till de forandringsinitiativ som de nyanstéllda och yngre
bidragit med till gruppen. Person 3 namner att strukturen pa arbetet forhindrar
informellt larande, eftersom alla i informantens arbetsgrupp arbetar med olika saker.
Ellstrom (1996) menar att det kravs en forandring i kultur och struktur for att arbeta mot
en larande arbetsplats. Bland annat menar han att arbetsuppgifter ska samordnas over
traditionella befattningsgrénser. Detta innebér i foretagets fall att det hade kunnat vara
aktuellt att se 6ver mojligheten att de anstéllda skulle kunna ha ett storre samarbete i det
dagliga arbetet.

En slutgiltig aspekt inom forutsattningar for larande hos informanterna ar att de ndmner
stod fran deras handledare. Enligt Eisele et al. (2013) kan stod fran en handledare bidra
till framjat larande samt motivation. Tre av informanterna namner att det finns
kompetensutvecklingssamtal som syftar till att folja upp arbetssétt, trivsel samt
forutsattningar for utveckling, dven detta ar nagot som kan kopplas till Eisele et al.s
(2013) teori da de namner att det foreligger ett visst ansvar hos handledaren att se dver
mal och utvecklingsmoéjligheter hos sina medarbetare. Person 2 och 4 instammer med
detta och tycker att det ar ett bra sétt for de anstallda att halla sig uppdaterade I6pande
under arbetets gang och kanna att de, i linje med det Ellstrom (1996) namner om
handlingsutrymme och det som Eisele et al. (2013) menar med ett icke-kontrollerat
arbetsklimat, far chansen till detta for att framfora asikter och synpunkter.

5.4 Generation och anstallningstid

| vara intervjuer diskuterades synen pa samspelet mellan de olika generationerna pa
arbetsplatsen samt synen pa anstallningstid och personalomsattning. Detta gjordes med
hjélp av bland annat avsnitt 2.7 samt 4.2.3. Samtliga informanter uppger att det
foreligger en lag personalomséttning. En av informanterna tillhérande ”Baby Boomers”
uppger att de flesta har varit anstallda i minst 10 ar. Samtliga informanter pastar att
medelaldern pa arbetsplatsen ar cirka 45 ar, och att det sallan anstélls nya medarbetare
da foretaget. Staw (1980) skriver att en stor del av personalomséttningen ar kopplad till
en organisations ekonomi och att detta da blir en forutséttning for organisationen att
skapa en storre personalomsattning. Detta ar nagot som person 1 och 2 poangterar i sina
uttalanden. De namner att en stor faktor till att det foreligger en lag personalomséttning
inom organisationen beror just pa den ekonomiska aspekten och att de hellre tar in
konsulter for att det blir mer kostnadseffektivt.

Vidare diskuteras informanternas syn kring generationsskillnader och anstallningstid,
och hur detta paverkar beteende och larande pa arbetsplatsen. Martin och Peters (2019)
och Kapoor och Solomon (2011) redogér olika generationer som forekommer pa
arbetsplatsen samt vad respektive generation k&nnetecknar inom arbetslivet. Vi ser ett
visst samband efter att vi placerat vara informanter i olika generationer baserat pa deras
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alder, och &ven pa deras uttalanden om hur de upplever generationsskillnaderna. Person
1 och 2 tillhor generationskategorin “Baby Boomers” vilket enligt Martin och Peters
(2019) kannetecknas av att bland annat vara ifragasattande, bra pa att soka konsensus
med andra, men att de ocksa ar motvilliga till forandring och har svart att lara sig nya
tricks. Att ”Baby Boomers” dr ifragasattande &r inte nagot som yttrat sig tydligt i var
undersokning. Daremot kan de delvis verka motvilliga till férandring. Informanterna
som tillnor ”"Baby Boomers” beskriver inte sig sjalva som motvilliga till férandring,
men person 3 berattar att hen hellre vander sig till yngre for att de &r mer éppensinniga
och beréttar ocksa att aldre oftare arbetar i de aldre systemen som fasas ut, vilket kan
vara ett tecken pa motstand till férandring.

Person 2 berattar att yngre lar sig snabbare &n dldre och att de &ldre darfor kan kanna sig
hotade och radda for att forlora arbetet. Ett, vad vi menar, intressant tillagg har ar att vi
ocksa tror att motvilja till férandring kan bero pa denna radsla. Genom att forsta att en
forandring ar nddvandig, men inte kunna l&ra sig det som krévs lika fort, skulle det
kunna innebéra att de aldre kanner sig utsatta och att det da kanns lattare att forneka
behovet. Daremot tycks person 1, 2 och 4 vara eniga om att forandringsinitiativ
initierade av de nyanstallda och yngre tas emot val. Pa fragan géllande vad de anser att
den yngre generationen kan bidra med fér kunskap till arbetsplatsen ar bade informant 1
och 2 eniga om att nyanstallda oftast kommer in som en frisk flakt med nya perspektiv
och varderingar. Detta ar &ven nagot som en av personerna tillhérande Generation Y
lyfter. Hen séger att man som nyanstalld och som yngre kan komma med nya tankar och
varderingar genom att bland annat vara nyfiken och ifragaséttande kring arbetssatt och
dylikt. Detta blir sdledes en motsattning till pastaendet om att ”Baby Boomers” &r
motvilliga till forandring.

Person 3 och 4 tillhér Generation Y. Generation Y kannetecknas bland annat av att vara
hogutbildade och extremt tekniskt kunniga men att de ar nagot otaliga och helst vill att
saker och ting ska ske och visa resultat sa fort det gar (Martin & Peters, 2019). Bade
person 3 och 4 &r hogutbildade och tekniskt kunniga och detta stammer saledes in pa det
Martin och Peters séger. Daremot ger ingen av informanterna sken av att vara otaliga.
Kapoor och Solomon (2011) beréttar att Generation Y ofta & mer ifragasattande och
vagar stalla tuffa fragor till sina arbetsgivare. Detta behdver dock inte enbart bero pa
vilken generation personerna tillhor, utan enligt Dalton och Todor (1979) kan
nyanstallda bidra med ett kritiskt tdnkande och nya dgon och tillférsel av nya idéer.
Detta kan vi se genom att nyanstallda, av person 1, 2 och 4, beskrivs stalla varfor-
fragor. Person 3 beskriver att de som anstalls ofta &r yngre och att det ar bra for att de
bidrar med nyare och béttre teknologier. Person 2 som tillhér "Baby Boomers™ beréttar
dock att foretaget foredrar att anstalla personer med langre arbetslivserfarenhet. Det
tycks darmed inte finnas ett sjalvklart svar pA om nya personer pa foretaget staller
varfor-fragor baserat pa sin generation eller pa grund av det faktum att de &r
nyanstéllda, men vi kan dra slutsatsen att det vid bada omstandigheterna bekraftas i
litteraturen att det ar sa. Person 1 uttrycker aven att hen anser att nyanstallda upplevs
komma in med hoga ambitioner och att de dven stéllde krav pa organisation och hen
sjalv som chef. Detta ar nagot som kan kopplas till Staw (1980) som namner att det ar
vanligt att nyanstallda kommer in med en hdg motivation och nyfikenhet.
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Efter att ha fragat vad informanterna ansag att den yngre generationen kan bidra med for
kunskap fragade vi aven samtliga vad de ansag att den aldre generationen kunde bidra
med for kunskap till den yngre generationen. Bade person 1 och 4 beréattade att de ansag
att aldre personer och personer med langre anstéllningstid kunde bidra med bland annat
kunskap om branschen som omfattar foretagskultur, systemkunskap samt informella
och formella kommunikationsvégar. Person 1 upplever ocksa att yngre inte har samma
erfarenhet nar de kommer direkt fran utbildningen och att det &r forst nar den nya ar
komfortabel i sin yrkesroll som hen kan bdérja prestera. Person 4 ndmner likt person 1 att
en som kommer direkt fran skolan kanske ar mer osaker i sitt arbete 4n en som arbetat
langre och har en langre erfarenhet. Detta ar nagot som Staw (1980) namner, da han
lyfter att det &r en vanlig del av processen att nyanstallda tar langre tid pa sig att
integreras i arbetet och att nya inte kan forvantas prestera direkt. Person 4 lyfter ocksa
att en nyanstalld endast lar sig det som krévs for arbetet till en borjan. En nyanstalld
maste saledes integreras i det arbete som kravs for att klara sina arbetsuppgifter forst,
och det &r forst efter detta som personen kan utveckla sin kunskap ytterligare. Detta
tolkar vi som att det &r en langre process for en nyanstalld att borja prestera som en som
varit anstélld langre, &n vad man forst kanske téanker sig. Detta skulle kunna tolkas som
att det kan vara en fordel att anstalla ldre med tidigare arbetslivserfarenhet inom
branschen for att snabbare kunna integreras i arbetet. Utdver vad person 1 och 4
uttrycker sig om lyfter &ven person 3 att aldre personer med mer arbetslivserfarenhet
kan bara med sig kunskap fran exempelvis den generella livserfarenheten. Yamashita et
tal. (2018) namner att manga &ldre kan sakna en hogskoleutbildning vilket gor att deras
framsta kompetens baseras just pa livserfarenhet och dartill erfarenhet inom arbetslivet.

Efter att ha samlat in empiri kring véarderingar géallande kunskapsutbytet som kan ske
mellan generationerna och aven hur anstéllningstiden kan paverka installning till
larande framkommer det dven att det kan uppsta ett visst motstand. Ett exempel pa detta
ar person 4 som berattar att en som arbetat lange pa ett arbete kanske ar bekvam och
tycker att det ar bra som det ar och inte vill lara sig lika mycket. Individens lust och
engagemang ses som en forutsattning till 1arande (Nilsson et al., 2011) och detta kan
darmed bli en képp i hjulet. Ett annat exempel &r att person 2 ndmner att aldre inte
besitter samma uppdaterade tekniska kunskap som de yngre och &ven att de yngre lar
sig snabbare an de aldre, vilket resulterar i att de blir reserverade och oroliga. Detta
exempel som person 2 lyfter korrelerar med Yamashita et al.s (2018) beskrivning av hur
de aldre kan uppleva oro och utmaning av den kunskap och kompetensutveckling som
sker i takt med samhallet. Dartill namner Ellstrom (1997) efterfragad kompetens som
beskrivs som den kompetensen som efterfragas av foretaget, det vill saga kraven pa de
arbetsuppgifter som ska behandlas. Ett utvecklat krav nufértiden &r exempelvis att de
flesta organisationer ofta prioriterar att anstalla personer med hogskole- eller
universitetsutbildning. Dérmed blir sannolikheten att aldre k&nner sig mer hotade trots
att de bar pa andra kunskaper an yngre. Nagot som samtliga informanter ar ense om ér,
som tidigare namnt, att klimatet pa arbetsplatsen ar 6ppet och att kollegorna ar 6ppna
och att ingen hittills har stott pa nagot storre motstand eller varit icke-mottagliga. De
anser att samspelet mellan generationerna fungerar bra. Person 1 och 2 talar om att
mangfald ar nagot som foretaget stravar efter och ar nagot som bidrar med positiva
effekter, vilket aven ar nagot som Martin och Peters (2019) menar nar de forklarar att
det ar en fordel med variation i alderskategorier for att kunna dra nytta av olika tekniker
och tankesétt. Detta korrelerar dven med Ellstroms (1996) teori om att en arbetsgrupp
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ska vara lagom heterogen for att undvika saval “groupthink” men dven onddiga
konflikter och pa sa vis skapa forutsattningar for larande. Martin och Peters (2019)
namner dartill interaktion, mellan medarbetare sinsemellan och mellan medarbetare och
chefer, som syftar till bland annat kunskapsutbyte som en mojlighet till att skapa en
forbattrad arbetsmilj6 heterogen for att undvika savil “groupthink” men dven onddiga
konflikter och pa sa vis skapa forutsattningar for larande. Martin och Peters (2019)
namner dartill interaktion, mellan medarbetare sinsemellan och mellan medarbetare och
chefer, som syftar till bland annat kunskapsutbyte som en mojlighet till att skapa en
forbattrad arbetsmiljo.

6. Slutsats

| denna avslutande del vill vi sammanfatta de huvudomraden som vi har analyserat och
diskuterat ovan for att pa sa vis tydliggora det som framkommit samt aterkoppla detta
till vart syfte och fragestallningar. Vi har i den har studien funnit att formellt larande
tycks spela en storre roll pa den har teknologiska avdelningen och att informellt larande
finns, men att det agerar mer i bakgrunden. Vi kan ocksa se skillnader baserat pa alder
och anstallningstid.

Medarbetarna menar att larandet pa IT-avdelningen idag framst framjas genom
erbjudanden om formellt larande genom framforallt e-utbildningar. Dér ligger stort
ansvar pa individen att genomfora dessa. Det blir saledes genom individens eget
engagemang och driv som utbildningarna sker, om &n chefen kan vara med och tipsa om
relevanta utbildningar. Overforingen fran teori till praktik menar vi &r av foretagets
intresse att se till att det ar valfungerande da det ar det som gor att de ekonomiska
fordelarna med kompetensutveckling nyttjas. Avdelningen har ocksa ett informellt
larande som framst kommer till uttryck genom konversationer med kollegor. Det
framgar att de &ldre tycker att mer informellt larande sker &n de yngre, vilket vi tror kan
ha en grund bade i att de har ett storre kontaktnat pa arbetsplatsen, men att informellt
larande ocksa ar nadgot som mer och mer kommer pa agendan och darmed kanske i
storre utstrackning uppmarksammas av de yngre. Daremot lyfts det att strukturen pa
arbetsplatsen paverkar och delvis forhindrar det informella larandet pa arbetsplatsen.
Det blir saledes viktigt for foretaget att forsoka fa ett informellt larande att ske trots att
medarbetarna arbetar med olika saker och sitter pa olika platser. Dér blir det viktigt att
ha ett samtal om sitt dagliga arbete och forsoka ha ett samarbete och vi tror ocksa att de
check-ins som de har tva ganger i veckan ar ett bra satt.

De aspekter som sarskilt tycks paverka kunskapsoverforingen &r intaget av konsulter,
strukturen pa arbetsplatsen, generationsskillnader och skillnader i anstéllningstid. Nagot
som framkommer som kan ses som ett hinder ar personalomséttningen som tycks bero
pa foretagets ekonomi och valet av att ta in konsulter istallet for att anstélla nya.
Foretaget tycks ta in konsulter da den ratta kompetensen fattas, ar svar att hitta samt att
det &r billigare arbetskraft da de oftast hyr in fran andra lander med en lagre prisbild.
Detta gor att kunskapsoverforingen mellan kollegor minskar, i synnerhet da viss
kunskap endast besitts av dessa konsulter och de inte &r lika villiga att dela med sig av
denna da de vill behalla sin konkurrenskraftighet. Vidare ser vi att kunskapsoverforing
ses som nagot de anstallda uppmuntras till att géra och att vi menar att denna
kunskapsoverforing kan leda till att kompetensen som finns i foretaget anvands pa basta
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satt. Det blir saledes kopplat till informellt larande och att det landar i att strukturen pa
arbetsplatsen forsvarar detta.

Gallande kunskapsutbytet och foérhallandet mellan de olika generationerna och personer
med olika anstéllningstid ser vi att det finns en gemenskap men att det finns olikheter
som skiljer dem at. Det kommer till stor del handla om kompetensskillnader och olika
installningar till kompetensutveckling. De som arbetat langre och tillhor ”Baby
Boomers” tycks inte lika villiga till kompetensutveckling som de yngre, samtidigt som
de aldre besitter en djup kunskap i &mnet de tilldgnat sig genom manga ars
arbetslivserfarenhet. De yngre och de med kortare anstéllningstid tycks mer motiverade
och kommer in med ett mer ifragasattande och kritiskt forhallningssatt som driver pa
forandringar och tankar i verksamheten. En annan faktor som kan komma att paverka
instéliningen till larande hos den &ldre generationen ar den utvecklade kompetensen
som de yngre oftast kommer med i form av en certifierad hdgskole- eller
universitetsutbildning. Det framkommer att den dldre generationen kan k&nna oro eller
utmaning genom detta. Vidare framgar det att kunskapsutbyte till stor del sker genom
att de aldre agerar mentorer at de nyanstéllda, och att de nyanstéllda bidrar med nya
ogon till verksamheten. Vi kan ocksa dra slutsatsen att anstéllningstid och alder tycks
sammanflatat och samma tendenser ses hos de yngre och de med kortare anstallningstid
och vice versa. Detta antagligen delvis pa grund av att det vid nyanstallningar ofta
anstélls lite yngre personer.

7. Avslutande diskussion

Arbetet med denna uppsats har gjort att vi har skapat en djupare forstaelse for larande,
kompetens och kunskap och hur detta paverkas av alder och anstéllningstid. Det var
intressant att se att informellt larande inte nddvandigtvis upptar sa mycket av larandet
som vi far lara oss i skolan, och att det inte behGver vara problematiskt nar
kompetensbehovet ar pa en sa pass djupgaende niva. Vi har ocksa fatt en storre
forstaelse for den generation vi ocksa tillhdr, Generation Y, och pa vilket satt vi ar
annorlunda fran exempelvis vara foraldrar pa arbetsmarknaden. Vi har aven fatt
forstaelse for hur foretagets ekonomi, arbetsklimat och struktur kan komma att paverka
kunskapsoverforing och kompetensutvecklingen pa den avdelning vi tillampat var
studie pa. Vi har i denna uppsats problematiserat de undersokningsomraden vi funnit
och lyft eventuella problem i verksamheten som vi menar &r tdnkvérda. Det &r dock vért
att notera att personalomséttningen som sagt ar lag och personerna som arbetar dar
stannar lange. Det far anda anses som ett bra betyg och ett tecken pa att medarbetarna
pa foretaget trivs.

| var undersokning visade sig intervjuer vara helt ratt metod, men vi insag att vi endast
har skrapat pa ytan och att detta paverkades av den radande pandemin genom att vi
delvis behdvde styra om vart arbete, samt forhalla oss till den angivna tidsaspekten.
Fortsatt forskning inom dmnet hade kunnat djupdyka annu mer i &mnet, halla fler
intervjuer med samma personer samt inkludera ett storre urval. Genom den begrénsning
vi var tvungna att gora insag vi att vi inte hade sa pass djupgaende svar som vi ibland
onskat vilket gjorde att vi fick analysera och dra egna slutsatser baserat pa det material
vi hade. Vi tror att man hade kunnat anvanda var uppsats som en hypotes att fortsatta
undersokningen pa. Att genom de slutsatser vi dragit anvanda det som en grund for
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fortsatt forskning. Detta blir dven darmed vart bidrag till forskningen. Vi kan inte pasta
att det resultat vi fatt i denna undersokning &r generaliserbart, men att det mojligtvis kan
anvandas som arbetshypotes till vidare forskning i &mnet.

Vi vill avsluta med att sdga att vi &r medvetna om att uppsatsen rér manga omraden. Till
vidare forskning hade det darfor varit intressant att avgransa sig och férdjupa sig inom
nagot av omradena, exempelvis inom hur man kan brygga gapet mellan generationer
eller hur kunskapsoverforingen ser ut pa ett foretag som till stor del anstaller konsulter.
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8.3 Ovriga referenser
Internt material

Kontakt med kontaktperson

9. Bilagor

Bilaga 1 samt 2 6versattes till engelska da en informant foredrog att kommunicera pa
engelska. Annars &r fragorna desamma.

Bilaga 1
Informationsbrev

Vi heter Ida Bondesson och Alexandra Ljungdahl och studerar personal- och arbetsliv
pa Lunds universitet. Vi ska nu skriva var kandidatuppsats inom Pedagogik.
Undersokningens syfte &r att fa en 6kad forstaelse for hur ett kunskapsutbyte mellan
generationer och personer med olika anstéllningstid kan se ut pa foretaget, och vad
dessa personer kan bidra med till varandra for att skapa en larande organisation.

Deltagande i var studie kommer innebéra en intervju via Zoom pa max en timme, som
kommer att berdra din uppfattning och erfarenhet av kunskapsutbyte som nyanstalld
eller som har varit anstallda under en langre tid. Intervjun kommer att spelas in for att vi
lattare ska kunna tolka och undersdka det som sdgs i efterhand, det &r darmed viktigt att
intervjun sker i en ostdrd miljo. Hela intervjun kommer att behandlas konfidentiellt och
alltsa bli avidentifierat och vara anonymt for utomstaende. Redovisningen av resultatet
kommer ske genom muntlig presentation fér andra som studerar personal- och arbetsliv,
samt i examensuppsatsen, och de som medverkat i intervjuerna kommer inte kunna
identifieras.

Né&r examensarbetet ar fardigt kommer transkriberingarna och intervjuerna forstoras,
och arbetet kommer att finnas i en databas vid Lunds universitet dar du kan fa ta del av
examensarbetet.

Intervjun &r frivillig och kan nar som helst avbrytas. Den information vi far genom
intervjuerna kommer endast anvéndas for aktuellt forskningssyfte och kommer ej
nyttjas till ndgot annat. Genom att medverka i intervjun godkanner du det som ovan
namns.

Om du har fragor om studien ar du valkommen att kontakta nagon av oss.

Genom att svara pa detta mail med namn och datum samtycker du till deltagande
av intervjun samt att vi far anvanda den data som uppges i vart examensarbete.

Ida Bondesson Alexandra Ljungdahl
bondessonarna@gmail.com ljungdahl.alexandra@gmail.com
+46707109500 +46736542978
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Bilaga 2
Bakgrundsfragor
o Beratta lite om dig sjalv
o Namn, alder, tjanst, anstallningstid etc
o Hur skulle du beskriva foretaget/IT-avdelningen som arbetsplats?
« Hur &r aldersspridningen pa arbetet?
o Aralla ungefar lika gamla eller finns en stérre spridning?
« Hur skulle du beskriva personalomséattningen pa foretaget? Anstélls ofta nya,
eller stannar folk generellt langre pa arbetsplatsen?

Huvudfragor
« Hur framjas personalens larande pa foretaget?
o Ex formella larprocesser vid uppstart, I6pande formella larprocesser,
informella larprocesser
« Hur foretaget ser pa personalens kunskapsutveckling och hur kommer detta till
uttryck?
o Exempelvis policyer
« Vad tror du &r centralt for att laras och utvecklas pa din arbetsplats?
o Hur lar du dig i arbetet?
o Hur upplever du att larandet paverkas av alder?
« Pavilket satt sker kunskapsutbyte mellan kollegor pa arbetsplatsen?
« Upplever du variation i alder och anstallningstid pa arbetet? Ar folk olika baserat
pa deras alder eller hur lange de varit anstéllda pa arbetet?
o Hur upplever du skillnader mellan generationer pa arbetsplatsen?
o Hur upplever du skillnader mellan anstallningstid pa arbetsplatsen?
o Anvander ni dessa skillnader for ett kunskapsutbyte?
o Vad tror du att aldre anstallda kan bidra med kunskapsmassigt till de nyare?
Vad tror du att nyare anstéllda kan bidra med kunskapsmassigt till de aldre?

Bilaga 3
Till f.d. chef
Bakgrundsfragor
o Beratta lite om dig sjalv
o Namn, alder, tjanst, anstéllningstid etc,
e Hur skulle du beskriva foretaget som arbetsplats?
e Hur ar aldersspridningen pa arbetet?
o Ar alla ungefar lika gamla eller finns en storre spridning?
« Hur skulle du beskriva personalomsattningen pa foretaget? Anstalls ofta nya,
eller stannar folk generellt langre pa arbetsplatsen?

Huvudfragor
« Hur framjas personalens larande pa foretagets IT-avdelning?
o Exformella larprocesser vid uppstart, I6pande formella l&rprocesser,
informella larprocesser
« Hur ser foretaget pa larande och kunskapsutveckling for personalen, och hur
kommer detta till uttryck?
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Vad tror du &r centralt for att laras och utvecklas pa arbetsplatsen?
o Hur lar du dig i arbetet?
Pa vilket satt sker kunskapsutbyte mellan kollegor pa arbetsplatsen?
Foreligger det variation i alder och anstallningstid pa arbetet?
o Hur upplever du skillnader mellan generationer pa arbetsplatsen?
o Hur upplever du skillnader mellan anstallningstid pa arbetsplatsen?
o Anvander ni dessa skillnader for ett kunskapsutbyte?
Vad tror du att nyare anstéllda kan bidra med kunskapsmassigt till de aldre?
o Vad har nyanstéllda och yngre lart dig?
Hur tankte du vid 6vertagandet till personen som tog over ditt arbete?
Kan du beskriva hur introduktionen vid 6vertagandet av din post sag ut till den
nya som skulle tilltrada?
o Varfor gjorde du sa?
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