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Abstract

This study examines the importance of learning in the workplace and what employees
believe is key to master so that they can improve their skills. This will improve our un-
derstanding of the workplace’s learning process and as a result, enhance its efficiency.
In addition to that, the study will also investigate what employees feel supports or hin-
der their learning at the workplace. The study is based on qualitative research drawn
from four interviews conducted with employees from a company, using a thematic
analysis as well as previous research to interpret the results, on learning in the work-
place published in the last 20 years. | have then proceeded to address the research ques-
tion from a socio-cultural perspective, which I thought was most suitable for this topic.
The results generated from the research shows overwhelming support from the employ-
ees to the idea of learning in the workplace. But time and again, they face challenges
such as time limits and workload from their normal tasks. Furthermore, employees be-
lieved that they gain considerable knowledge from exchanging ideas with one another.
In conclusion, this study has found that workplace learning is important both for em-
ployers and employees. Employees learn a substantial amount of information from each
other. But they also face challenges such as time limitations and workload issues. To
mitigate these problems, one of the solutions explored in the discussion is creating con-
tinuous learning and a long-term study plan which will significantly limit the amount of
hours invested and amount of work required from the learning sessions. The results of
the study can increase the understanding of and knowledge about the employees' condi-
tions for learning in the workplace.

Sidantal: 49

Titel: Larande pa arbetsplatsen: En kvalitativ studie av anstélldas uppfattning om la-
rande pa sin arbetsplats

Forfattare: Qasin Abdullahi
Handledare: Tina kindeberg
Datum: 2021-01-13
Sammanfattning:

Denna studie undersoker betydelsen av larande pa arbetsplatsen och vad medarbetarna
anser dr viktigt att ldra sig pa arbetsplatsen for att utvecklas i sina fardigheter. Syftet
med denna studie &r att belysa och oka forstaelsen for larande pa arbetsplatser, vilket
gors genom att undersoka vad medarbetare upplever stodjer eller hindrar deras larande
pa sin arbetsplats. Mitt underlag bygger pa en kvalitativ studie som bygger pa fyra in-
tervjuer med anstallda fran ett foretag samt tidigare forskning som beror larande pa ar-
betsplatsen fran de senaste 20 aren. Vidare analyseras det framkomna materialet genom
en tematisk analys for att tolka resultatet. Detta har jag sedan granskat och analyserat
utifran sociokulturella perspektiv for att ge svar pa min forskningsfraga. Utifran resulta-
tet har jag funnit att larande pa arbetsplatsen ar mycket viktigt och att det finns manga
mojligheter men ocksa hinder for larande pa arbetsplatsen. En av de viktigaste slutsat-
serna dr att alla medarbetare kan ldra sig nagot och utvecklas sa lange de vill. En annan



slutsats 4r att arbetstid kan begransa mojligheterna for larande pa arbetsplatsen. En sista
slutsats ar att medarbetarna utbyter kunskap med varandra och lar sig av varandra pa
arbetsplatsen. Studiens resultat kan ¢ka férstaelsen for och kunskap om medarbetarnas
villkor for larande pa arbetsplatsen.

Nyckelord: Formellt larande, informellt larande, larande pa arbetsplats, kompetensut-
veckling, fardighet, sociokulturellt perspektiv.
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1. Inledning

Under de senaste decennierna har den pedagogiska forskningen blivit alltmer intresserad
av larande pa arbetsplatsen och det diskuteras mycket om hur organisationsstrukturer
kan skapa forutsattningar for stdndigt larande. | det nuvarande kunskapssamhallet kra-
ver det att medarbetarnas kunskap och kompetens framjas for att klara foranderliga ar-
betsuppgifter, men &ven for att 6ka organisationens konkurrensfordelar (Kyndt m.fl.
2012).

Larande pa arbetsplatsen hjalper individer att bygga upp de fardigheter och den kunskap
de behdver for att utfora sitt jobb. Larande kan vara att plocka upp nagot i arbetsflodet
eller att utvecklas for att avancera i sina karriar. Pa kort eller lang sikt, motiverar laran-
det manniskor och ger organisationer den arbetskraft som den behover for att prestera
béttre och anpassa sig till framtida utmaningar. Larande bygger alltsa inte bara pa far-
digheter utan motiverar &ven manniskor. Mdjligheten att lara sig och utvecklas ar den
viktigaste drivkraften for att medarbetarnas ska kunna finna gladje av sitt arbete (Bersin,
2018). Medarbetarnas kompetens maste uppdateras kontinuerligt. Kompetensutveckling
kan vara en viktig insats for bade medarbetare och organisationer (Nilsson m.fl. 2018).

Vérlden utvecklas och forandras och vi med den. I en globaliserad varld ar det svart att
inte influeras av de nya intryck som denna dagligen uppkommer 1 med (D’Andrea &
Gosling, 2005). “Digitaliseringen pdverkar allas vér vardag i stort som smditt, saval
professionellt som privat. En del forandring sker i sa sma steg att vi knappt méarker det,
i andra sammanhang blir forandringen som ett sprang. Utvecklingen skapar nya bete-
endemonster, nya vanor, nya marknader, nya produkter och tjanster, vilket kraver nya
rutiner och arbetsformer och kanske férandrad organisation. Framfor allt s& kravs det

ny kunskap och att vi kompetensutvecklar oss for en ny vardag” (Linneuniversitet,
2022).

I Sverige har andelen hégutbildade 6kat dver tid och 30 procent &r hogutbildade med en
eftergymnasial utbildning pé tre ar eller mer. Ar 2000 var andelen hégutbildade 16%
medan 30% var hogutbildade under 2021 (SCB, 2021).

Min forforstaelse sager mig att det inte langre racker med att lara sig en arbetsuppgift
och sedan forvanta sig att fa jobba med endast den. Pa dagens arbetsplats har skrivandet,
dokumentationen och digitaliseringen blivit mer vardagligt vilket gor att det krdvs att
medarbetarna okar sina kunskaper och fardigheter inom detta omrade.



1.1 Problemformulering

Ohlsson (2008) beskriver arbetsmarknaden som foranderlig och att det finns ett hogre
krav pa flexibilitet. Det racker inte langre att vara en hart arbetande anstélld utan man

ska dven vara standigt larande och deltagande i kompetensutveckling. Dagens varld
utvecklas fortare dn nagonsin forr och det kan upplevas som svart att hanga med i den
utvecklingen. Eftersom ménniskan ar under standig utveckling sa ar tiden da vi lar oss
saker ett kritiskt moment. Nar vi lar oss ndgot nytt ar vi narmare att lara oss nagot ytter-
ligare och sedan Oppnar nya kunskapserovringar upp sig i horisonten. Det hér vill Saljo
(2014) kunna lokalisera till speciellt lampade omraden for att bedriva och ta till sig det
larandet dar ménniskor a&r mer mottagliga for ett kontinuerligt larande.

Utifran mitt perspektiv som beteendevetare och pedagogikstudent funderar jag pa hur
denna standigt accelererande utveckling paverkar larande pa arbetsplatsen idag. Sarskilt
i en vérld dar ny kunskap hela tiden behover utvecklas i takt med den standigt 6kande
utvecklingen och dar forutsattningarna for att nyttja denna kunskap foréandras i samma
takt. Alla har vi nagon forforstaelse for olika sammanhang och olika erfarenheter fran
livet och i manga fall dven arbetslivet. Efter att ha studerat pedagogik under en langre
tid har mina 6gon éppnats upp for nya reflektioner inom omradet larande pa arbetsplat-
sen. En anledning till detta ar kanske mer erfarenhet av arbetslivet och darmed 0Okat in-
tresset for framst okvalificerat arbete med dess eventuella krav pa vidareutbildning hos
individer som inte alltid har det tankeséattet med sig sedan tidigare.

Mitt mal med den har studien &r att ndersoka anstalldas erfarenheter av attityder till vi-
dareutveckling utifran deras erfarenheter av att ha arbetat inom ett foretag. Olika arbets-
platser skiljer sig at, men det tycks finnas tendenser i tidigare forskning som gar att ap-
plicera pa medarbetares erfarenheter i denna studie. Framst tanker jag mig att motivat-
ion och kompetens ar viktiga delar. Utifran denna problematik anser jag att det ar intres-
sant att diskutera larande pa arbetsplatsen och mota den standigt accelererande utveckl-
ing jag upplever i var varld idag.



2. Syfte/fragestallning

Syftet med denna studie ar att belysa och 6ka forstaelsen for betydelsen av larande pa
arbetsplatsen. Studien kommer att understka vad medarbetare upplever stodjer eller
hindrar deras larande pa sin arbetsplats. Studien bygger pa fyra intervjuer med anstallda
fran samma foretag med samma arbetsuppgifter. Studien aspirerar till att ge en battre
forstaelse for vikten av larande pa arbetsplatsen for att darefter presentera, belysa, ana-
lysera och diskuteras detta. FOr att 6ka medarbetarnas fardigheter kravs en kdnnedom
hos medarbetarna om mdjligheterna till larande pa arbetsplatsen. Jag hoppas att min
studie ska kunna ge en beskrivning av hur medarbetarna upplever larande pa arbetsplat-
sen, 6ka forstaelsen och bidra till att utveckla medarbetarnas larande pa arbetsplatsen.
Forhoppningsvis bidrar denna studie till en 6kad kunskap om larande pa arbetsplatsen.

2.1 Undersodkningens dvergripande fraga ar:

Vad anser medarbetarna ar viktigt att lara sig pa arbetsplatsen for att utvecklas i sina
fardigheter?

2.2 Uppsatsens disposition

Studien borjar med en introduktion till &mnet som sedan f6ljs upp med studiens syfte
och fragestéllningar samt fortydligande av relevanta begrepp. Efter detta avsnittet pre-
senteras en genomgang av tidigare forskning. Sedan gar studien in pa de teoretiska ut-
gangspunkterna som har anvants som analysverktyg av materialet. Darutéver bearbetas
metodvalet for studien dar jag gar igenom tillvagagangssatt, urval, analysmetod och
etiska grundprinciper for studien. Dérefter presenteras resultatet av analysen och studien
avslutas med en dvergripande diskussion.



3. Tidigare forskning

| foljande avsnitt presenteras tidigare forskning inom dmnet larande pa arbetsplatsen.
Syftet ar att visa hur begreppet larande anvénds och tolkas i detta arbete.

3.1 Betydelse av larande pa arbetsplats

Larande ses som en standig forandring hos personen och ar resultatet av samverkan
mellan personen och omgivningen. Personlig fordndring &r vad man lar sig genom in-
teraktion med omgivningen, det &r sa larande sker eftersom larande och arbete ar tva
sammankopplade processer (Ellstrém, 1996). Vuxenlarande och det livslanga larandet
sker pa en rad olika platser i samhallet. | privatlivet, samhéllet och de organisationer
man engagerar sig inom bidrar alla till ndgon form av larande. | den larandemiljo som
existerar pa arbete bendmner Filstad som arbetsplatslarande (Filstad, 2012). Livslangt
larande definieras har utifran Skolverkets rapport fran 2000, dar begreppet presenteras
likt ett larande genom livet. Det delas upp i tva dimensioner. Livslanga dimensionen
och den livsvida dimension. Den forsthdmnda dimensionen innebér i princip larande
genom livet medan den andra &ven innefattar begrepp som formellt, icke-formellt och
informellt larande (Skolverket, 2000). Larande pa arbetsplatsen ar en stor bidragande
faktor till det livslanga larandet och organisationer arbetar olika for att framja detta. Det
formella larandet béar ocksa en viktig roll med sig och ar inget som bor uteslutas. Det
formella larandet sker utanfor det sociala sammanhanget och utanfor de miljoer dar ar-
betet sker, det vill sdga pa arbetsplatsen. Det kan ske i form av undervisning, alltsa dar
en sakkunnig person lar ut inom ett visst omrade som personen tar till sig och lar sig av.
Det intar ofta formen klassrumsundervisning” och ér till storsta del strukturerat och
foljer en viss plan. Det resulterade ofta i att de som tar till sig ny lardom ska uppna vissa
kvalifikationer som bevis for att de har lart sig (Filstad, 2012).

Det informella larandet ar ett alternativt uttryck for larande pa arbetsplats. Det infor-
mella larandet innefattar det larande och den utveckling som sker mellan individer utan-
for de anordnade utbildningsformerna. Filstad (a.a) skriver: “Informellt ldrande kan
vara oavsiktligt och bdde planerat och oplanerat. Oavsiktligt och “spontant” ldrande
ar inte strukturerat eller styrt av formella mal. Det sker inte i ett “klassrum” och ut-
mynnar normalt i formella kvalifikationer. Larandet &r bara en biprodukt av en annan
aktivitet” (s. 65). Darmed &r det nagot som sker utanfor strukturerade och anordnade
former. Det kan ske spontant, oavsiktligt och omedvetet mellan kollegor inom en orga-
nisation. Det informella larandet inom arbetsplatsen ar en av de viktigaste larandeare-
norna for vuxna. Det ar i dessa samtal som kunskap utbyts och det ges mojlighet till



social interaktion samt reflektion for den enskilde individen. Kollegor &r en viktig kélla
till kunskap och bor darfor framjas (a.a).

En stor del av larandet pa arbetsplats ar ocksa kontextbaserat men dven nagot som Otto
Granberg (2009) kallar situerat vilket han beskriver som nagot som alltid &ger rum i en
bestdmd situation. Dérav blir larandet situerat och situationen dér individen deltar och
lar sig nagot blir alltsa betydande for hur sjélva larandet gar till men dven hur resultatet
blir. Beskrivningen gar sa langt som att den séager att alla verksamheter &r situerade.
Situerat larande beskrivs dven som en kontinuerlig process av larande i varje interaktion
med omgivningen. Ett deltagande i foranderliga aktiviteter eller i andra ord, att en &r
delaktig i interaktionen under en aktivitet.

Den historiska utvecklingen av begreppet arbetsplatslarande kan sparas tillbaka till bor-
jan av 1900-talet, med John Dewey (Rashman m.fl. 2009) som den forsta betydelse-
fulla. Dewey trodde att mansklig handling, det vill sdga hur han utfér sina uppgifter,
I6ser problem, samarbete med andra, ar central for larande. Vidare lyfter Yeo (2008)
fram att forskning visar att 80 % av larandet sker informellt genom sjalvstyrt larande,
natverkande, coaching och mentorskap. Yeo (a.a) menar att sjalvstyrt larande &r larande
som sker utifran individens eget intresse och énskan, medan coaching &r att genom
coachning kan en individ lara sig mer om sig sjalv, ta reda pa hur de uppfattas av andra
och forbattra sig inom olika omraden. Ett mentorskap &r en relation mellan tva personer
dar individen med mer erfarenhet, kunskap och kopplingar kan formedla det de lart sig
till en yngre individ inom ett visst omrade. Det kan ocksa vara en relation dér kollegor
kan lara av varandra och ge rad utifran sina tidigare erfarenheter. Arbete d&r samman-
kopplat med larande och foljaktligen &r arbetsplatslarande det satt pa vilket kompetens
uppgraderas och kunskap forvarvas pa arbetsplatsen. | stora drag kan det definieras som
forvarvandet av kunskap eller fardigheter pa formella eller informella sétt som sker pa
arbetsplatsen. Enligt Collin m. fl. (2011) uppfattas larande pa arbetsplatsen som en
standigt narvarande praktik som sker genom sedvanliga arbetssystem. Larande pa ar-
betsplatsen sker mestadels genom arbetsrelaterade interaktioner och beskrivs generellt
som att de bidrar till larandet for bade den enskilde medarbetaren och organisationen
som helhet. Dessutom kan larande pa arbetsplatsen forbattra fardigheter som kan leda
till formella kvalifikationer, saval som informella fokuserade fardigheter (a.a).

Fardighet ar ocksa en personlig formaga att anvanda kunskap, erfarenhet for att kunna
gora nagot praktiskt i en verklig situation, det vill saga fardighet ar formagan att an-
véanda sin kunskap effektivt och enkelt i utférande (Entreprenadakademin, 2022). Ro-
bles (2012) tar upp mjuka fardigheter och harda fardigheter. Harda fardigheter fokuserar
pa utbildning och konkret kunskap, vilket hanvisar till de jobbrelaterade kunskaper och
formagor som anstallda behover for att utfora sina arbetsuppgifter effektivt. Harda far-



digheter ar ocksa jobbspecifika, relevanta for varje position. Med andra ord kommer
varje position i varje foretag att krava en unik hard kompetenslista. Dessutom kan harda
fardigheter vara kunskaper som utbildning och arbetslivserfarenhet, till exempel teknisk
kompetens som kan vara fordelaktig att ha i en viss typ av arbete. Mjuka fardigheter, a
andra sidan, ar de personliga egenskaper som hjalper medarbetarna att verkligen trivas
pa arbetsplatsen, som istéllet fokuserar pa hur en individ hanterar olika situationer.
Mjuka fardigheter &r vidare inte specifika for ett visst arbete utan kan tillampas i alla
jobb, vilket kan vara social kompetens som en person har, formagan att hantera andra
individer med till exempel problemlésning, samarbete, kommunikation och hur flexibel
personen ar. Vissa mjuka fardigheter skulle man vilja se hos alla anstéllda oavsett deras
position eller kompetens, medan andra mjuka féardigheter &r bra i vissa jobb och &r
mindre viktiga i andra. Kort sagt, en bra mix av harda och mjuka fardigheter behovs hos
varje medarbetare for att lyckas i sin roll (Robles, 2012).

1 en stor del utav var kunskapsbas, menar Filstad (2012) &r implicit det vill saga tyst.
Implicit eller tyst kunskap ar svar for kunskapsbararen att verbalisera eller kommuni-
cera, vilket aterigen gor den svar att mata (a.a). Manniskan har alltid organiserat sig i
olika konstellationer, det ligger i var natur. Det kommer utav att vi lattare uppnar mal da
vi arbetar och lar oss av varandra pa arbetsplatsen. Pa arbetsplatsen kan medarbetarna
lara av varandra och utvecklas tillsammans. Detta maste dock inte innebéra att varje
individ pa arbetsplatsen lar sig allt, snarare att det dokumenteras pa ett sétt sa medarbe-
tarna kan dra nytta av erfarenheten och kunskapen som beskrivits. Det finns som en del
av kunskapsbegreppet tyst kunskap. Detta utgor ofta fardigheter som ar svara att enbart
lasa sig till, som att bli en duktig talare eller hantverkare. Det har visat sig att larande pa
arbetsplats som i hdg grad tar till vara pa tyst kunskap samt gor kunskapen sa explicit
och tillganglig som mojligt genom diskussioner och mentorskap klarar av att anpassa
sig till samhéllets forandringar béattre &n organisationer som inte gor det i samma ut-
strackning. Kunskapsutbyte, eller kunskapsdelning, kan senare ske pa manga sétt.
Grunden i det &r dock att kollegor utbyter kunskap och erfarenhet nar det kommer till att
lara ut. Det kan ocksa handla om informellt larande, dér kollegor pratar om arbetet pa
rasten. Alla former utav kunskapsutbyte kan i ndgon mening klassas som kunskapsdel-
ning (a.a).

Ett starkt teamwork beskrivs som en av de mest avgorande faktorerna for ett lyckat or-
ganisationslarande eller larande pa arbetsplats (Mercer m.fl. 2010). Deras grundtanke
med teamwork &r att alla medarbetare besitter olika fardigheter och kunskaper, dessa
maste formedlas for att komplettera varandra. Foljer organisationen den principen
kommer det leda till utveckling for alla som ingar i gemenskapen. For att frimja detta
maste bland annat varje enskild individ jobba mot samma mal som 6vriga personer. Det
maste finnas en uppmuntran till utveckling och att dela med sig, samt en ledning som
stottar detta (Mercer, m.fl. 2010). | en undersékning och intervjuer med 6000 anstallda



och chefer fann forfattarna till boken ”When teams work best” vad som bygger ett starkt
team. De effektiva teamen &r ett resultat av att individer gar samman, ser mojligheter,
delar information, loser problem och bygger samarbetsformaga (Lafasto & Larson,
2001). De finner dven grundfaktorer till vad som kravs for att team ska ga framat. Nagra
av dessa ar 0ppenhet mot varandra dér ingen blir utesluten och man standigt ar éppen
for nya forslag samt stottning mellan kollegor pa arbetsplats men aven fran ledning och
ner i organisationen. Det ska inte finnas intriger mellan medarbetare som kan komma att
paverka framgangen. En stottande miljo innebar dven uppmuntran till att vaga och att
utforska nya miljoer. Problemldsning anses ocksa vara en viktig grundfaktor till ett
lyckat team enligt de tillfragade. L6sa problem anser personerna inte gar att gora pa
egen hand och anses darfor vara viktigt for att bygga starka team.

3.2 Individens motivation till att lara

Viljan att lara sig nya saker genom arbetslivet ar ingen sjalvklarhet och det kan fore-
komma negativa attityder till olika aktiviteter kopplade till vidareutbildning. Orsaker till
det kan exempelvis vara manga olika faktorer som samverkar till individernas install-
ning. Dit hor till exempel social bakgrund, tidigare utbildningserfarenhet, utbildnings-
niva, ekonomiska faktorer, politiska och kulturella foérhallanden. En bidragande anled-
ning till att individer inte utbildar sig pa sina arbetsplatser kan vara pa grund av den
radande kulturen. Beroende pa arbetsgruppskultur &r det antingen uppmuntrande att lara
sig nya saker eller erbjuds inte mojligheten lika ofta. Trots arbetsgivarens ansvar i fra-
gan och andra tidigare namnda faktorer sa hor individens motivation till larande dven
ihop med sjalvkansla och identitet. Motivationen att lara sig nagot nytt kraver en slags
av mental energi och viljan till forandring maste finnas (Nilsson m.fl. 2018).

Vidare illustrerar Nilsson m.fl (a.a) att orsakerna till motstand for forandringar eller
vidareutbildning av arbetsuppgifter kan vara manga och beroende av individernas olik-
heter. D&r podngteras i en passage om larande att det inte sker per automatik, dven ifall
individen har forutsattningar for att lara sig nya saker. Det &r h&r som individuella
aspekter kommer in i form av till exempel en aspekt som engagemang och lust till I&-
rande. | grund och botten ar det individernas viljor och kanslor som blir avgérande i
fallet med chansen till att l&ra sig nya saker. Daremot ar det har inte alltid en sjélvklar-
het och da kan det visa sig i olika former av motstand som kan vara medvetet eller
omedvetet. Larande av nya saker kan rubba deras mentala balans och darfor aktivera
motstandsaktioner. Tre former av motstand diskuteras och dessa tre ar avvisning, block-
ering och forvrangning. Avvisning innebér att individen inte tillater att yttre impulser
tranger in, det vill s&ga, tar inte till sig av de nya potentiella lardomarna. Blockering &r
en mer definitiv variant vilken automatiskt avvisar upprepande och massivt. Slutligen
innebar forvrangning att individen inte uppfattar impulserna fran den potentiella lardo-



men pa ratt satt utan forvranger den till nagot acceptabelt for personen i fraga. Det kan
till exempel besta av férdomar av olika slag. Losningen pa ett forsvar kan vara att for-
sOka skapa en trygghet och motivation vilket leder till att individen praktiskt taget lar
sig av sig sjélv. Det podngteras namligen att en tillrackligt motiverad individ l&r sig av
sig sjalv (Nilsson m.fl. 2018).

Kompetensutveckling &r inte att nagon fyller pa kunskap i sin metaforiska kunskapsbé-
rare. FOr att kompetensutveckling och larande ska kunna ta plats kraver det att individen
vill lara och florerar i miljoer dar tillgang till larande existerar. Larande ar en “individu-
ell kognitiv process” (Filstad, 2012, s. 41) och det & genom individens egna upplevel-
ser och medverkanden som larande produceras. Att forsta individens larande som en
kognitiv process mojliggor i sin tur forstaelsen for kompetensutveckling och larande pa
arbetsplatsen. Som egen producent av larande kan individen ta sig framat och utvecklas
pa olika plan i livet, den kan inte genomga resan utan att sjalv narvara. Det ar under
arbetstid som organisationer forvantas bidra och uppmuntra till kompetensutveckling
for sina arbetsgrupper samt individerna i dem, hur detta gors kan forma organisationens
framgang och framtid (a.a).

Huruvida individen &r mottaglig for kompetensutveckling och fornyelse eller inte varie-
rar och gar att se pa ur olika perspektiv. Filstad (a.a) presenterar tankar fran Knud Ille-
ris. Illeris &r professor i livslangt larande och ser pa larande utifran tva processer: tillag-
nelseprocessen och samspelsprocessen. Tillagnelseprocessen ar den som behandlar in-
dividens egna forutsattningar till kompetensutveckling. Tillagnelseprocessen innefattar
de biologiska och psykologiska kriterierna for larande. Processen behandlar individens
faktiska majligheter till larande utifran ett evolutionart perspektiv och baseras pa vad
dennes tidigare kunskap samt drivkraft att na hogre kompetens. Filstad (a.a) beskriver
Illeris tankar genom att forklara hur “ldrandets drivkraft manifesteras i mobiliseringen
av psykisk energi som motivation och de kanslor och den energi som kravs for att ge
ldrandet ett innehall” (Filstad, 2012, s. 44). Huruvida individen ar 6ppen for att utveck-
las samt den vilja som finns till detta utgor alltsa en bas i kompetensutvecklingen i sig.
Né&r det géller samspelsprocessen handlar det mer om relationen mellan individer och
den sociala miljon som pagar hela tiden och individerna kan vara flexibla till viss del
uppmarksamma det (a.a).

I en rapport skriven av forskaren Lars Mouwitz (2001) lyfts &mnet kring hur attityd till
larande och kompetensutveckling utgor en viktig roll i utvecklingsprocessen. | studien
framhé&vs det att attityden gentemot kompetensutveckling &r avgérande for att skapa en
framgangsrik sadan. Véagen mot kompetensutveckling kan vara full av hinder och
komma i form av en avsaknad av resurser och tidsutrymme samt om inte strdvan mot en
utveckling finns hos individen stannar processen upp. Hur kompetensutveckling utfor-



mas och genomfors bor darfor anpassas noga till ett sadant satt att den inspirerar och
motiverar individen sa att inte insatserna som kravs ska vara forgaves (a.a).

Filstad (2012) lyfter begreppet personligt bemastrande for att spegla individens formaga
samt ambitioner att lara. Detta innebar att individen "har tillrackligt med sjalvdisciplin
for att utvecklas genom att lara sig ny kunskap och nya fardigheter ” (s. 49). Det inne-
fattar aven den drivkraft som kan skapas da individens visioner ar rimligt forankrade till
verkligheten, vilket kan bidra till motivation och 6kad férmaga till att uppna resultat och
forbattring. Filstad menar aven att larande forutsétter att individen sjalv har tillrackligt
mycket sjalvdisciplin for att tillvarata ny kunskap och sedan sammanfoga den med tidi-
gare erfarenheter for att pa sa vis mojliggéra kompetensutveckling (a.a)

3.3 Arbetsgruppens vilja till gemensamt larande

Utover den individuella viljan och motivationen kravs ocksa att tillfallen fér kompe-
tensutveckling ges. Arbetsplatsen kan fungera som en god larandearena om kulturen och
stdmningen uppmuntrar till utveckling. En mojlig véag for att kompetensutvecklas ar att
ta tillvara pa det sociala sammanhanget och den kunskap som finns i den. Filstad (2012)
lyfter tankar kring teamlarande och beskriver hur arbetsgrupper tillsammans kan skapa
ett kollektivt tdnkande och kunskapsutbyte. Tillsammans blir kompetensen stérre én
summan av de enskilda medlemmarnas kompetens” och genom att arbeta tillsammans
sa starks dven de gemensamma visionerna och malen. Vagen till malet blir enklare om
alla i arbetsgruppen stravar at samma hall (a.a).

Det krévs att stamningen pa arbetsplatsen ar stéttande och att det finns 6ppen dialog
fylld av tillit inom personalgruppen. Genom att kanna trygghet inom organisationen och
i arbetsgruppen kan medarbetarna vaga 6ppna upp sina kunskapsbanker for varandra
och pa sa satt sprida kunskap och vidga maéjligheterna till kompetensutveckling. Om
osakerhet och konkurrens sprids i arbetsgruppen &r inte viljan till kunskapsutbyte en
sjalvklarhet (a.a). Det ar alltsa inte endast formella forbestamda insatser sa som kurser,
utbildning och liknande som skapar mdjlighet till kompetensutveckling. Genom obser-
vation, reflektion, gemensamma prévningar och andra aktiviteter som inte behdver vara
planerade kan kompetensen hos personalen 6ka. Informellt larande ar den larandeform
som sker utanfor de formaliserade situationerna. Det informella larandet kan lika vél ske
I ett samtal under rasten som i lésandet av en utmanande arbetsuppgift. Filstad (a.a) me-
nar att “informell interaktion med jdamstdllda kolleger dr det dominerande sdttet att
lara” (s. 63). Det ar till exempel vanligt att arbetsuppgifter lars in pa informella plan.
En mer erfaren person pa arbetsplatsen kan utgora exempel for den nyanstéllda och pa
sa satt bidra till en kompetensutveckling. Trots detta kan betydelsen av informella inter-
aktioner pa arbetsplatsen underskattas och glommas bort (a.a).



| boken “Improving Teaching and Learning in Higher Education”, skriven av forfattar-
na D'Andrea och Gosling beskrivs aktiviteter som kan bidra till formandet av kompe-
tens, en av dessa ar observation av kollegor. Genom att narvara under och observera
kollegors arbetspass kan nya arbetssatt formedlas och det finns mojlighet att fa varde-
fulla perspektiv pa sitt eget utférande av arbetet (D’ Andrea & Gosling, 2005). Det kravs
ingen formell feedback eller konkreta mal med observationen for att den ska fylla ett
larande syfte. Tyngden ligger i att mojliggora reflektion inom arbetsgruppen och dar-
med vidga sin kunskap. Tydliga riktlinjer och strategier kan medftra att observationerna
forlorar sitt larande syfte istéllet for att bidra till det (a.a). For att informellt larande ska
ta form krévs en kombination av observation samt aktivt praktiskt deltagande. Det krévs
ocksa att kollegor far mojlighet och har tillganglighet att lara av varandra. Férenandet
av det formella larandet uppifran samt det informella larandet bland personalen utgor en
viktig roll i kompetensutvecklingen pa en arbetsplats. Men for att kompetensutveckling
ska ske kravs ratt forutsattningar i form av tid och resurser. Mojligheten till detta styrs
och regleras oftast pa hogre plan inom organisationen (Filstad, 2012).

3.4 Organisationens mojliggorande for kompetensutveckling

For att utvecklas som organisation och 6ka kompetensen bland personalen ar det viktigt
att mojliggora och skapa rum for larande pa arbetsplats for kompetensutveckling. Det
kravs att forutsattningarna for individerna i organisationen till att lara ges, sa val som att
uppmuntran och intressering for forandring skapas. Filstad (2012) forklarar hur det for
organisationsledningen inte ar “mdjligt att kontrollera allt informellt larande pa en ar-
betsplats. Men att uppmuntra och bana vag for det larande som sker pa arbetsplatsen
kan vara av stor betydelse for att hjalpa det pa ratt kurs” (Filstad, 2012, s. 239). Kra-
ven pad kompetensutveckling behover inte vara satta av organisationen, de kan ocksa
komma fran hogre grader i hierarkin sa som exempelvis politiska beslut eller forord-
ningar. Oavsett varifran viljan till kompetensutveckling harstammar, nerifran eller uppi-
fran, kréavs det att organisationen varnar om och skapar en god larandearena. Det &r inte
alltid organisationen som kan avgora vad som ska uppnas men de kan forma végen dit.
Att avsatta tid och ge resurser for larande pa arbetsplatsen &r nagot som organisationen
kan paverka, det kravs tid for att kunna ga utanfor arbetsuppgifternas ramar och kunna
utvecklas vidare (Mouwitz, 2001).

Det &r viktigt att organisationen ser ett varde i kompetensutveckling for att den ska
kunna ta form pa béasta sétt. En insikt i varfor utveckling ar onskvart och varfor stravan
efter den finns &r en grundlaggande byggsten i dess framfart. Att visa pa vad kompe-
tensutveckling kan bidra till &r ett angelaget for att forankra visioner i praktiken. Ater-
koppling och att visa att kompetensutvecklingen ger resultat gor organisationen smar-
tare och mer l6nsam samt kan &ven 6ka motivationen hos individerna i den. Nar det blir
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tydligt att utvecklingen av kompetensen leder till nagot positivt blir den atravard och far
storre varde (Filstad, 2012).

For ledningen géller det att ge sin personal ratt verktyg for att kunna kompetensutveck-
las, i flera fall betraktas det ekonomiska ramverket som ett hinder for detta (a.a). Att
erbjuda formellt larande i form av kurser och utbildningar kan vara kostsamt medan det
informella larandet, vid goda forutséttningar, kan vara gratis. Att darfor lyfta dess vik-
tiga roll samt uppmuntra till att ta tillvara pa den kompetens som finns bland kollegor
kan vara onskvéart (Mercer, m.fl. 2010). I en studie utférd vid Linnéuniversitetet lyfter
Foela (2012) hur gemensamma visioner och mal ocksa kan héja de anstélldas inspirat-
ion och vilja till utveckling. Att ha en samlad syn for i vilken riktning organisationen
stravar at kan skapa en tydligare bild for arbetarna om vart organisationen ar pa vag och
vilken roll kompetensutvecklingen spelar i den resan. Hur organisationsstrukturerna ser
ut &r avgorande for en god larandeprocess, det ar viktigt att visa forstaelse samt respekt
for larandet som forhoppningsvis sker inom organisationens ramar. Om individerna i
organisationen har inspirationen och viljan till utveckling av kompetens sa ar det viktigt
att fokus ligger pa att framja och inte hamma detta (Foela, 2012).

3.5 Organisations hierarkiska modell

En verksamhet har oftast dven nagon sort av hierarki. En populér hierarkisk modell &r
framtagen av Leontiev (1986, refererad i Granberg, 2009), dér en verksamhet bestar av
tre nivaer. En verksamhetsniva dar det ar fokus pa det évergripande och innefattar verk-
samhetens alla delar. Handlingsnivan ar dar malen for verksamheten blir synliga men
aven hur olika sekvenser av den paverkar malet. Organisationen kan besta av olika delar
med olika mal i sig sjalva. Slutligen innefattar den har modellen nagot som kallas oper-
ationer. Den ar kategoriserad som den lagsta nivan och beskriver individer som jobbar
med konkreta uppgifter i produktionen. Individerna utfor ett arbete styrt av materiella
omstandigheter. Operationer syftar till de handlingar vilket individerna utfor for att
uppna malen med verksamheten. I en tillverkningsindustri kan det vara sjalva produce-
randet av en vara. Pa den har nivan kan individerna anvanda olika verktyg, saval sprak-
liga som fysiska men behdver inte vara medveten om sjilva malet for verksamheten
eller vad den gar ut pa i det stora hela. Nilsson, m.fl (2018) papekar att i framstallningen
av modellen for ett utvecklande larande bor individerna vara medvetna om alla tre ni-
vaer men aven delta i alla pa nagot sétt. Ifall det uteblir och begransas till en eller tva av
nivaerna i verksamheten ar risken att det inte ar tillrackligt for ett utvecklande larande.
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3.6 Sammanfattning

Utifran ovannamnda studier finns det en omfattande méangd forskare som pa olika satt
forskat om fenomenet ’betydelse av ldrande’ pd arbetsplatsen. Utifran tidigare forskning
ses larande som en sténdig férandring hos personen samt resultatet av samverkan mel-
lan personen och omgivningen. Livslangt larande &r i allmanhet frivilligt och sjalvmoti-
verad samt baserat pa en stravan efter att lara sig mer, fa nya fardigheter eller stodja
professionell utveckling. Formellt larande ar planerade utbildningar i form av till exem-
pel kurser eller program. Informellt larande &r specifik kunskap pa en arbetsplats, vilket
kan vara larande som sker i det dagliga arbetet. Det informella larandet inom arbetsplat-
sen &r en av de viktigaste larandearenorna for vuxna. Kompetensutveckling handlar om
mojligheten for personalen att kompetensutvecklas i sitt arbete, vilket kan vara genom
utbildningar och kurser. Kompetensutveckling kan hjélpa individer att prestera béttre pa
arbetet genom att ge dem de fardigheter de behdver for att utfora sitt jobb effektivt. La-
rande pa arbetsplatsen sker mestadels genom arbetsrelaterade interaktioner och beskrivs
generellt som att det bidrar till larandet for bade den enskilde medarbetaren och organi-
sationen som helhet. Ett starkt teamwork beskrivs som en av de mest avgorande fak-
torerna for ett lyckat organisationslarande eller larande pa arbetsplats.

| den tidigare forskningen har det tagits upp hur larande pa arbetsplatsen &r viktigt.
Dessutom lyfter den tidigare forskningen fram vikten av att vilja lara sig nya saker och
orsakerna till hinder for forandringar eller vidareutbildning. Vidare beskrivs vikten av
kunskapsutbyte pa en arbetsplats och arbetsgruppens vilja att lara tillsammans. Déarefter
forklarar tidigare forskning om att organisationens mojliggérande av kompetensutveckl-
ing &r ocksa viktigt for att utvecklas som organisation och 6ka kompetensen hos perso-
nalen. Utover det bendmns organisationens hierarkiska modell, som handlar om hur en
hierarki kan se ut i en verksamhet. Det ar motiverande att titta pa hur en verksamhet
skulle kunna vara for att framja larande och utveckling.
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4. Teorl

| detta avsnitt beskriver jag det sociokulturella perspektivet som jag valt att utga ifran i
min undersokning.

4.1 Larande i ett sociokulturellt perspektiv

Saljo (2014) beskriver att larande sker genom samverkan mellan individer pa platser dar
det grundlaggande syftet inte alltid &r att formedla kunskap, vilket kan vara i manga
andra sammanhang &n i skolan, som pa arbetsplatsen och bland vanner eller i familjen.
Hans forskning ror sig i samhallets hogteknologiska framkant. S&ljo (a.a) har lett 2000-
talets storsta svenska forskningsprojekt inom digital pedagogik, kallat LearnIT. Den
forskningen fokuserar pa forhallandet mellan larande och informations- och kommuni-
kationsteknik. Ett annat projekt ar LinCS som lagger fokus pa larande, interaktion och
medierad kommunikationen i det moderna samhallet. Projektet bygger pa empirisk
forskning om larande och interaktion i ett sociokulturellt perspektiv. Framst &r det nya
mediers paverkan som lyfts fram och hur de paverkar larande inom utbildning och utan-
for utbildningssystemet. Utdver det har sa ar det vart att lyfta fram hans sa kallade
mangvetenskap. Det innebér att olika vetenskapliga kompetenser satts ihop for att skapa
ett gransoverskridande samarbete. Det hdar samarbetet ska sedan leda till nya synvinklar
pa olika problem (Kroksmark, 2011).

Ett annat begrepp som Saljo (2000, 2014) ror sig med &r mediering. Med det begreppet
fangar han in hur méanniskan ar beroende av kulturen och dess olika former. For vad
individen &n forsoker gora sa ar det grundat i kulturen. Den gdr inte att undvika och
darfor ar larande av till exempel réknande, skrivande och problemlésning beroende av
hur vi anvander olika medierande verktyg omkring oss. De hér verktygen kan vara bade
sprakliga och materiella. | fallet med spraket ar det mojligt att beratta saker som andra
inte upplevt eller om saker som inte existerar fysiskt. Det har sker pa olika satt eftersom
tonlage, ordval, aktuellt ssmmanhang och manga andra orsaker paverkar intrycket fran
formuleringen. Det &r nagot som i det stora hela skiljer sig at fran vem eller vilka som
anvander spraket for att formedla nagot. Eftersom vi aldrig riktigt kan komma fram till
hur nagot verkligen ar, sa ar varlden runt omkring oss skapad genom olika medierande
verktyg. Allting passerar kulturella gemenskaper som har formats av generationer och
som sténdigt forandras men &ven anpassas efter nya forutsattningar. Poéngen ar att
manniskan inte har tillgang till nagon verklig verklighet utan bara den som represente-
ras genom antingen sprakliga medierande verktyg eller materiella, som till exempel kan
vara en penna eller en sax. Men samtidigt sa forutsétter sprakliga, eller intellektuella
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och materiella redskap varandra. Individer men aven kollektiv lar sig helt enkelt fran sin
sociala omgivning, saker vilka de sedan kan anvanda i framtida sammanhang. Det tycks
vara ett drag hos manniskan att standigt lara sig fran alla de har uttrycken och ta vara pa
dem som erfarenheter som blir vérda att anvanda i framtiden (Kroksmark, 2011)

Ett medierande redskap &r skriftspraket som Saljo (2000, 2014) ser en viktig del av var
nuvarande kultur. 1 form av en medierande resurs har den haft ett stort inflytande pa
hela samhadllet, sarskilt i hur vi lar, utvecklar nya kunskaper och kommunicerar. Skriften
ar standigt narvarande och ar mer eller mindre ett krav for att kunna delta i samhéllets
olika former. Det mesta som leder till ndgon sorts av avancemang i samhalleliga system
utgar fran skriften. | politiska och ekonomiska omraden ar den ofta tidskravande for
formuleringen avgor sa mycket av utfallet (a.a). | ett sociokulturellt perspektiv betyder
det, att ett bra satt for individen att lara innebér att den maste kunna reglerna for kom-
munikation i ett specifikt verksamhetssystem. For pedagogen blir det viktigt att forsoka
forsta och lokalisera vilka kommunikativa spelregler som finns i olika miljéer samt hur
individerna kan fa tillgang till och beharska dem. Kommunikation pa institutionaliserad
basis ar oftast styrd av texter, varv dessa texterna bestdammer agendan och hur saker och
ting ska vara (a.a)

Det sociokulturella perspektivet lyfter fram vikten av samhdorighet mellan sociala prak-
tiker samt intellektuella och fysiska verktyg. Alla tillsammans skapar forutsattningar for
larande vilket ar nagot att betrakta som en inbyggd del av samhéllet. | princip kan inte
manniskor undvika att lara sig saker eftersom deltagande i olika verksamheter leder till
erfarenheter. Nar ménniskor deltar i sociala praktiker, av olika slag, lar de sig nya saker
och utvecklas. Till en borjan &r det i rollen av en nybdérjare men efterhand som erfaren-
het tillkommer blir deltagaren mer kompetent och kan bli mer av en aktor, Istallet for
endast observator. Den vanligaste modellen ar kanske den dar en ménniska deltar i ett
sammanhang och till en borjan ar askadare for att sedan deltaga och slutligen behérska
fenomenet. Det har var vanligt innan formella utbildningar borjade ta sin form. Att stu-
dera ar en social praktik som inbegriper att individer lar sig ndgot. Daremot behover inte
en individ studera pa ett formellt satt eller larosate for att lara sig nya saker. Det leder
enligt Saljo till att studier i vart komplexa samhalle inte kan vara utformade fran histo-
riska premisser. Dar behover en forandring ske och har redan skett i den man att kraven
pa manga praktiker redan har 6kat och att troskeln hela tiden blir hogre (a.a)

Larande kommer till stor del att handla om att behdrska nya tekniker eftersom tekniken
for kommunikation i sig sjalvt blir féremal for larande. Nya produktionsformer i arbets-
livet kommer krdva utokade kunskaper i att kunna ldsa och skriva, sarskilt ndr systemen
blir mer avancerade och kraver mer kontroll och évervakning. Aven en 6kad doku-
mentation bidrar darmed till 6kade krav pa skrivkunnighet. Det innebér en dramatisk
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hojning av individers skrivkompetens efterfragas, eftersom det tidigare i stor grad var
isolerat till skolgangen. | arbetslivet behdvdes det inte kunnas skrivas avancerade
dokumentationer i samma utstrackning. Storre krav pa éverblick, strukturering och be-
greppslig kunskap ar ocksa aspekter av utvecklingen. Har kommer personer med tidi-
gare och aktuell kunskap av verksamheten in i en viktig roll. Aven ifall det forvintas
mer av individen bor den dven kunna lokalisera personer med kunskap att erbjuda. Sam-
tidigt som informationsflodet 6kar markant skiftar kvalitén. Det hér innebér att ménni-
skor forvantas kunna analysera och sortera i all information. En person kan namligen
inte tillgodogora sig all den har nya informationen (a.a). Séljo ser att larandet far en
karaktar av produktion snarare an reproduktion. Det sistndmnda var kanske mer vanligt
innan dar utantillasning av texter och sedan en reproduktion av dem var dominerande
moment i l&rande. ldag forvantas en att skriva, syntetisera och analysera i storre ut-
strackning &n innan. Pa grund av och med hjalp av teknikens utveckling. Larande kan
ses ha utvecklats mot nagot av en mer skapande karaktar an tidigare (a.a).

4.2 Sammanfattning

Sammanfattningsvis beskriver Saljo (2014) att larande sker genom samspel mellan in-
divider pa platser dar det grundlaggande syftet inte alltid ar att formedla kunskap exem-
pelvis pa arbetsplatsen. Det sociokulturella perspektivet lyfter fram vikten av gemen-
skap mellan sociala praktiker samt intellektuella och fysiska verktyg. Vidare inbegriper
den teoretiska ramen l&rande ur ett sociokulturellt perspektiv som Saljo (2000) baserar
pa att individens larande blir verklighet i métet med andra och detta skapar en larande-
miljo. Har ses ocksa hur manniskor hela tiden utvecklas och att manniskor har mojlig-
heter att ta till sig kunskap fran andra i alla samspelssituationer. Nar manniskor dessu-
tom deltar i sociala praktiker av olika slag lar de sig nya saker och utvecklas. Séljos
forskning fokuserar ocksa pa relationen mellan larande och informations- och kommu-
nikationsteknik. Det gor aven LinCS, som fokuserar pa larande, interaktion och medie-
rad kommunikation i det moderna samhallet, som bygger pa empirisk forskning om
larande och interaktion i ett sociokulturellt perspektiv. Dessutom beskriver Saljo att
spraket ar ett viktigt verktyg, till exempel for att manniskor ska kunna bevara deras erfa-
renheter och kunna formedla dem till andra. Framst ar det nya mediers paverkan som
lyfts fram och hur de paverkar larande inom utbildning och utanfér utbildningssystemet.
Séljo tar ocksa upp den utvecklingszon som han anser att det ar sarskilt viktigt vilket ar
att personen 6ppen for stod och motiveringar fran en mer kompetent manniska. Enligt
Saljo kommer nya produktionsformer i arbetslivet att krdva 0kade l&s- och skrivfardig-
heter. Jag har ocksa fatt en djupare forstaelse for det sociokulturella perspektivet utifran
den tidigare forskning som presenterats ovan. Ovanndmnda studier har stor betydelse
for min undersokning da jag far en storre insikt i hur larandet kan framjas mellan de
som arbetar pa en arbetsplats.
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5. Metod

| foljande avsnitt redogors mitt val av metod, urvalskriterier, motivering till val av me-
tod och tolkningssatt samt hur jag gar tillvaga i insamlingen av data, forskningsetiska
overvaganden och i analysarbetet av det insamlade materialet.

5.1 Metodval

Jag har valt att anvénda intervjuer i denna studie for att analysera respondenternas upp-
levelser. Metodens kunskapsteoretiska utgangspunkt ar tolkning, manniskors uppfatt-
ningar och forstaelser av verkligheten (Bryman, 2018). Jag har valt en kvalitativ metod i
denna studie och anvéant semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2018). Med detta som
utgangspunkt har jag formulerat en intervjuguide som specifikt riktar in sig mot just
fyra anstéllda fran samma foretag och med samma arbetsuppgifter. Jag undersoker ar-
betsplatsens betydelse for larande och vad medarbetarna anser ar viktigt att lara sig pa
arbetsplatsen for att utvecklas i sina fardigheter.

5.2 Intervjuer

Intervjuformen ar en semistrukturerad intervju, aven kallad intervjuguide eller kvalitativ
intervju. Ett mindre antal fragor stélls och utformningen &r att sadan att svaren inbjuder
till frinet utan att fasta varsalternativ. Det finns inget schema som maste féljas genom-
gaende for en intervju av det har slaget. Vilket innebér att fokus ligger pa vad medarbe-
tarna anser ar viktigt att lara sig pa arbetsplatsen for att utvecklas i sina fardigheter.
Bryman (2018) exemplifierar att en bra intervjuguide med att inte ha ledande fragor och
att stalla fragor om respondenternas bakgrund. Det ska formuleras fragor utefter frage-
stéllningens tema men de ska inte vara allt for specificerade.

Valet av en kvalitativ intervju baseras pa att denna form av undersokningsmetod tillater
respondenterna att tala relativt fritt, och for den som intervjuar att stalla féljdfragor for
att hjélpa respondenterna utveckla sina svar (Denscombe, 2016). Innan intervjutill-
fallena har en intervjuguide konstruerats (se Bilaga 2). Denna intervjuguide har fungerat
som stod for den som intervjuat, men ocksa som ett verktyg for att sakerstalla att de
olika respondenterna overgripande besvarar samma fragor, vilket ger ett relativt jamfor-
bar empiriskt material.
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Det empiriska materialet uppvisar skillnader som gor jamfarelser mojliga till den frage-
stallning som jag avser att besvara. Det empiriska materialet bestar av de anteckningar
som skrivits ner under intervjuernas gang for de respondenterna som inte vill ha ljud-
spel. Denna text utgor dven underlag for de presentationer av respondenterna som gors
nedan, men har har komprimerats till kortare sammanfattningar med hansyn till den
begransning som givit for uppgiftens storlek. Dock kommer dessa texter i sin helhet att
utgdra underlag for den analys som gors.

5.3 Genomforande

Trost (2010) betonar vikten av att bygga fortroende och skapa en relation med respon-
denterna for att fa mer detaljerade svar da amnet jag valt kan upplevas som kansligt,
darfor inleder jag intervjun med enklare fragor som personligen &r relaterade till re-
spondenter. De har fragorna hjalper mig att fa en insyn i hur mycket erfarenhet medar-
betarna har om larande pa arbetsplatsen. Jag delar in frdgorna som inledande och de
innehaller enklare fragor for att bygga forsta fortroende for respondenterna. Néasta del av
intervjun innehaller fragor relaterade till vad medarbetarna anser ar viktigt att lara sig pa
arbetsplatsen for att utvecklas i sina fardigheter. Dessa fragor syftar till att undersoka
vad det & som motiverar att medarbetarna utvecklar sina fardigheter och vad kan de kan
gora for att for utveckla sina fardigheter. Det finns ocksa fragor som baseras pa vilka
satt medarbetarna kan utveckla sitt larande pa arbetsplatsen och hur medarbetarna utby-
ter kunskap med varandra. Vissa fragor kan upplevas som mer kansliga da responden-
terna kan minnas vissa svarigheter.

Dessutom diskuteras metoden utifran Brymans (2018) forklaring och den anvands for
att beskriva olika moment i forskningsrapporten. I detta fall bestar en beskrivning av
studiens design och intervju, urval for datainsamling, intrade till faltet, etik och analys.
Delar av materialet bifogas som bilagor, det vill sdga intervjumall (Bilaga 1), foljebrev
(Bilaga 2). Forsta steget efter att ha formulerat forskningsfragan blir att be om tilltrade
till faltet dar den tankta fragestallningen ska undersokas. For att fa tillgang behdvde jag
ta kontakt med de lampliga manniskorna pa faltet och i det har fallet &r det en arbetsle-
dare som ge mig tillatelse att vanda mig till medarbetarna med mina fragor. Arbetsle-
dare kom att fungera som en sorts “’grindvakt”. Med det menar Bryman (2018) en per-
son vilken oftast ar en hogre chef, som kan tankas ha mandat att ge tillatelse (Bryman,
2018).

Inledningsvis togs kontakt med deltagarnas arbetsledare dar det poéngteras att deltagan-
det ar anonymt och frivilligt och att alla deltagare har rétt att hoppa av nar de vill. Ef-
tersom personerna kommer vara vuxna sa kommer krav pa samtycke endast behover
utga till respondenterna i fraga. All eventuell information som framkommer under den
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hér studien kommer att behandlas konfidentiellt, vilket framga redan i féljebrevet och
aven i inbjudan till intervju. Det innebar till exempel att all information kommer forva-
ras och behandlas sa att endast forskarna i projektet har tillgang till det. Givetvis kom-
mer det h&r materialet inte foras vidare till andra sammanhang och endast anvandas i
denna undersokningen (Bryman, 2018). Utifran intervjusvaren granskas sedan tidigare
forskning for att hitta teorier och begrepp att applicera pa radande fragestallning. Slutli-
gen diskuterades resultatet av intervjuerna och huruvida det gick att urskilja nagra lik-
heter eller olikheter.

5.4 Urval

For att besvara syfte och fragestéllning undersoker jag hur medarbetare pa en arbetsplats
anser vad som ar viktigt att lara sig pa arbetsplatsen och jag kommer intervjua fyra an-
stallda pa ett foretag. Kvalitativ forskning anvander vanligtvis malinriktad sampling
och genom denna urvalsmetod har jag valt personer som &r relevanta for problemformu-
lering, syfte och fragestallning. Malinriktat urval &r ett icke-sannolikhetsurval vilket
betyder att jag inte valt ut respondenter slumpmassigt. Forst har jag pratat med en av
respondenter och darefter har jag tagit kontakt med foretaget dar medarbetarna kan upp-
fylla kriterierna utifran mitt syfte och mina fragor. Vidare har jag anvant snobollsurval
som innebar att jag utifran som innebdr att jag utifran ett fatal personer far tag i andra
respondenter som uppfyller mina kriterier (Bryman, 2018).

5.5 Analysmetod

Jag har valt den tematiska analysen da analysmetoden ar en flexibel och valanvand me-
tod i kvalitativ forskning som Braun & Clarke (2006) beskriver. Tematisk analys ger
flexibilitet och frihet da forskaren narmar sig data. Vidare pastar Braun & Clarke (2006)
att de flesta av de kvalitativa metoderna har inslag av en tematisk analys, vilket innebér
att teorifria tematiska analyser ar induktiva och det vill sdga att data kodas utan att man
forsoker passa in i en teori som finns. Tematisk analys ar ocksa en metod dar man aktivt
och noggrant identifierar, analyserar och redovisar teman som &r organiserade och be-
skrivna mycket noggrant utifran insamlade data (a.a).

Bryman (2018) beskriver att den tematiska analysmetoden &r en av de vanligaste tillva-
gagangssatten for kvalitativ analyser och kannetecknas av att teman skapas genom kod-
ning. | tematisk analys fokuserar ocksa forskaren pa vad respondenterna uttrycker och
sager. Genom att formulera teman skapas en tydlig struktur, som bidrar till att enklare
kunna analysera materialet. Nar ett material ska analyseras finns det dessutom en sam-
ling av sex olika principer i en tematisk analys som gar ut pa att lasa igenom hela
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materialet och transkribera det och sedan ldsa materialet noggrant for att bli bekant med
det. Vidare ska forskaren bérja koda materialet, utveckla manga av koderna till teman sa
att det utgar fran studiens syfte, teori och tidigare forskning. Ytterligare ska temana visa
sig vara intressanta och relevanta for forskningen. Dessutom ska forskaren komma med
aktuella teman och visa att studiens teman ar betydelsefulla och viktiga.

5.6 Forskningsetiska dvervaganden

Jag foljer Vetenskapsradets (2017) etiska regler och riktlinjer i min studie for att upp-
fylla vetenskapliga studier. Dessa etiska principer som Vetenskapsradet namner &r in-
formationskrav, samtyckeskrav, nyttjandekrav och konfidentialitet.

Informationskravet betyder att forskare ska ge respondenterna information om forsk-
ningen och deras medverkan. Exempelvis respondenterna ska informeras om syftet med
studien och vad intervjun handlar om, hur materialet hanteras under studiens gang och
vad som sker med materialet efter studien. Det ar &ven viktigt att respondenterna ska
informeras om hur datainsamlingen i intervjun registreras, alltsd genom antecknings-
block eller via att inspelningsapparat anvands (Vetenskapsradet, 2017).

Samtyckeskravet innebér att respondenten i forskningen ska ge samtycke for att fa delta
i studien vilket innebar att respondenterna informeras i tva steg, det vill siga att respon-
denterna framst far information om studien i forvag och sedan sager nej eller ja till att
delta. Darefter, under sjélva implementeringen, kan respondenterna upprepa informat-
ionen och kan ocksa sdga ja eller nej till sin deltagande igen. Respondenterna informe-
ras ocksd om att hen kan avbryta sitt deltagande nar som helst under intervjun (Veten-
skapsradet, 2017).

Konfidentialitetskravet betyder att forskare som i verkligheten hanterar kansliga uppgif-
ter om identifierbara individer skulle skriva pa en tystnadsplikt géllande kénsliga per-
sonuppgifter det vill sédga att uppgifter som samlas in halls anonyma och behandlas ge-
nom sekretess under studiens gang (Vetenskapsradet (2017). Jag valt att inte identifiera
respondenter i intervjuerna for att halla sekretessen sa hog som majligt vilket innebér att
jag inte beskriver respondenter pa nagot satt som kan identifiera dem. Det insamlade
materialen kommer jag forstora i slutet av studien for att minimera risken for spridning
av materialet i efterhand och for att respondenterna ska kanna sig trygga. Det finns hér
informationen i samtyckesblanketten.

Nyttjandekravet innebér att det krdvs att forskningsmaterialet och personuppgifter inte
ska spridas eller anvandas pa annat sétt dn i forskning vilket innebér att respondenterna
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informeras om materialets insamling, anvéndning och hantering samt publicering av
studien pa databasen pa Lunds universitet. Det vill sdga att materialet inte kommer att
hamna i obehdriga hander och den hér informationen har ocksa namnts i den samtyck-
esblanketten.

5.7 Reliabilitet och validitet

Bryman (2018) framhaller att reliabilitet handlar om tillforlitlighet medan Cohen m.fl.
(2018) beskriver reliabilitet som det forskaren noterar sasom att data bor stimma Gver-
ens med fenomenet. Cohen m.fl. (2018) lyfter att studier bor aven kunna besvaras av
andra forskare med samma resultat. For att andra ska kunna utféra en liknande under-
sokning i andra sammanhang har tillvagagangssatten for intervjuer skildrats utforligt i
foreliggande studie. For att lasaren ska kunna ta del av undersokningens metod och
verktyg bifogas intervjuguiden och informationsbrevet till espondenterna.

Enligt Cohen m.fl. (2018) ska hela datamaterialet lasas flera ganger for att 6ka den in-
terna validiteten av de kvalitativa delarna och detta for att sakerstalla att de huvudfragor
som skapats hade riktning i materialen. Kvalitativa data kan dock aldrig gdéra analysen
helt objektivt, sa studiens forfattarens erfarenheter och tolkningar har paverkat vad som
har upptéckts i materialet (Cohen m.fl. 2018). | den kvalitativa delen av studien betyder
reliabilitet tillforlitlighet och att studien undersoker vad den utger sig for att studera.
Dock finns det ett flertal validitets kriterier som &r svara att fullgéra for att datamateri-
alet &r sa pass litet och paverkar huvudsakligen studiens generaliserbarhet (Cohen m.fl.
2018).
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6. Resultat

| detta kapitel redovisas resultaten av intervjuerna. Resultaten presenteras utifran hur
medarbetare upplever vad som stddjer eller hindrar deras larande pa sin arbetsplats. Vi-
dare redogdrs resultaten for vad som é&r viktigt att lara sig pa arbetsplatsen for att ut-
vecklas i sina fardigheter. Av konfidentiella skél har jag valt att inte presentera respon-
denternas namn. Intervjun genomfordes med fyra deltagare i alder mellan 34 ar och 42
ar. En av respondenterna har last flera fristdende distanskurser pa universitet. En annan
respondent tar kandidatexamen i juni 2023, respondenten beskriver att han bygger sin
egen examen med fristdende kurser och den har tagit honom Iang tid. Tva av responden-
terna har gymnasieexamen. Respondenterna har arbetat pa sin nuvarande arbetsplats
mellan 6-11 ar.

6.1 Respondenterna om sin arbetsplats

Respondenterna har mestadels arbetat i den avdelningen som kallas operationer, och de
kan i stor grad kanna igen sig i beskrivningen som séager att malet for verksamheten inte
alltid behover vara kant for individen i fraga. Enligt respondenterna &r det i manga fall
inget som individen begrundar ndmnvért mycket och kanske &r arbetsgivaren inte heller
intresserad av att framfora malen i hogre grad. Respondent 1 och respondent 4 beskriver
att i individens fall har upplevelsen ibland varit att de inte behdver veta vad verksam-
heten har som Gvergripande mal. Personen i fraga ar bara intresserad av att klara av sin
specifika uppgift i den kontext han/hon befinner sig i. Respondenterna menar att det kan
ta sig uttryck i ord som att personen bara ar har for att se till att just den har produkten
tar sig fran a till b, vilket respondenterna menar att personen inte ar intresserad av vad
som sker fore eller efter.

Vidare uppger respondent 3 och respondent 2 att det forekommer valdigt liten aterkopp-
ling, som manga ganger varit fallet i deras tidigare arbetsliv, jobbar en oftast i tron om
att arbetsinsatsen ar tillracklig och tillfredsstallande. Fran respondentens erfarenhet av
att ha jobbat i forsta ledet av en process i sin arbetsplats ar det inte alltid sakert att felak-
tigheter framkommer. Manga ganger reklameras produkten i nasta eller &nnu langre
fram i processen. Det ar dock har tendensen till forandring borjar ske pa den nuvarande
arbetsplats. Dessutom uttrycker respondent 3 att arbetsledningen vill i stérre grad invol-
vera alla som arbetar i vad som skulle kunna jamféras med hierarkimodellens hand-
lingsnivaer. Det till exempel i form av deltagande i forbattringsprojekt som tittar pa hur
produkten paverkas fran en avdelning till en annan och vad eventuella avvikelser beror
pa. For att ge en Gvergripande bild av vad som kan sluta som en reklamation pa ena si-
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dan, och darfor lara arbetarna i borjan av processen vad ett misstag dar kan innebéra.
Vilket skapar en storre forstaelse for processen och dess mal. Den &évergripande verk-
samhetsnivan ar utford huvudsakligen genom storre méten dar foretaget presenterar mal
och policys men &ven hur verksamheten i stort producerar och séljer i varlden Gver.

Enligt respondent 2 &r den héar sista delen inte pa nagot satt obligatorisk. Daremot ses
det av foretaget som meriterande att delta i alla delar av verksamheten. Foretaget vill tro
att en Overgripande bild av hur hela verksamheten fungerar och vad olika handlingar
innebar, leder till en motivation att gora ett bra arbete. | det har fallet gar det bra att de-
finiera som ett arbetsutforande vilket leder till en produkt utan defekter eller avvikelser
fran grundmodellen. Erfarenhetsméssigt ar det har daremot inte alltid tillrackligt for
individerna som utfor operationerna. Det &r inte alltid motiverat for dem att delta i nya
sammanhang for att lara sig den ¢vergripande bilden av verksamheten. For dem réacker
det oftast att fa utfora sina rutinartade arbetsuppgifter. Svarigheten i det har fallet ar att
foretaget ska lyckas motivera alla att vilja lara sig mer an den specifika sammanhanget,
dar en viss person ror sig och arbetar.

6.2 Betydelse av larande pa arbetsplatsen

Har berattar respondenterna om larande pa arbetsplatsen och hur de ser pa det. 1 inled-
ningen barjar respondent 1 definiera att “larande pa arbetsplatsen ar processen till att
fa relevant kunskap om jobbet, samt kompetens”. Enligt respondenten kan ldrande vara
informellt nar man far erfarenhet eller formellt genom en strukturerad utbildning. Alla
respondenterna beskriver att det behdvs bade formellt och informellt larande pé arbets-
platsen, varav inlarningen sker pa olika satt for respondenterna. Ett exempel &r att de har
lart sig sjalva utanfor arbetsplatsen men ocksa lart sig av varandra inom arbetsplatsen.
Dessutom har de lart sig pa arbetsplatsen genom kompetensutveckling och olika perso-
nalméten. Respondenterna anser att larande pa arbetsplatsen har spelat en avgoérande
roll i den snabbt foranderliga varlden. Vidare sager respondent 1 att utvecklingen av nya
fardigheter ar avgorande av flera anledningar; som beror pa att han tror att forvarva nya
fardigheter ar nodvandigt for att uppna en positiv och halsosam arbetskultur. Dessutom
uppger respondent 1 att larande pa arbetsplatsen ar viktigt for att det blir mojligt for
anstallda att utdka sin kunskapsbas och bli informerade medarbetare. Respondent 1 sé&-
ger: “detta kan vara ett satt att hjalpa medarbetarna att forbattra viktiga arbetsrelate-
rade fardigheter”. Det kan bidra till att underlétta arbetsuppgifterna genom en stdrre
forstaelse, vilket dven kan leda till nya arbetsmojligheter. Det forbattrar ocksa medarbe-
tarnas arbetsprestationer, produktivitet och tillfredsstallelse.

A andra sidan sager respondent 3 att de flesta av arbetskamraterna saknar en s& kallad
formell kompetens for arbetsuppgifterna i fraga. Respondent 3 menar att “ Formell
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kompetens &r nar det finns en utbildning som bakgrund till arbetsuppgifterna, i form av
till exempel en formell examen, betyg, intyg eller diplom fran kurser”. Han beskriver att
detta betyder att arbetsgivaren inte kraver nagon formell kompetens och arbetet bygger
pa informellt larande, det vill séga en kunskap som é&r erfarenhetshaserad, specifik och
kontextbunden.

Mycket av larandet ar sjalvstyrt i samband med utférande av arbetsuppgifter, och i dia-
log med kollegor. Med andra ord lar nuvarande kollegor upp nya. Respondenten séger:
“Scig dd att en medarbetare jobbar pa ett foretag och saknar en formell utbildning. Ar-
betsuppgifterna klarar medarbetaren av, eftersom andra medarbetare har erfarenhet .
Respondenten forklarar att den bygger pa att de anstallda med tidigare erfarenhet har
gett medarbetare grunderna till hur just det har arbetet ska utforas. Vidare uppger re-
spondenten att medarbetaren far en skélig 16n och foretaget tjanar pengar pa produkten.
Men sa kommer en dag da foretaget anser att medarbetaren ska lara sig mer om arbets-
processen. Den anstdllda kanske reagerar med engagemang och hopp infor framtida
arbetsuppgifter. Alternativt frdgar man sig varfor det ar motiverat att géra nagot an-
norlunda, &n det man har lart sig fran borjan.

Respondent 4 s&ger: “Viljan hos arbetsledningen &r att arbetare ska delta i olika pro-
jekt, dar fokus ligger pa forbattringar av arbetsplatsens olika avdelningar och arbetsru-
tiner 7. Respondenten beskriver att det ar for att delvis 6ka kompetensen, men &ven for
att arbetarna ska lara sig mer om helheten. Slutligen kommer flexibilitet in i bilden, ef-
tersom hans erfarenhet ar att utvecklingen dar han arbetar, & mot just detta. Ytterligare
pastar respondenten att arbetsledningens vision &r att arbetare ska kunna byta positioner
mellan avdelningar, sa fort behovet &r stérre pa en annan avdelning.

Respondenten uppger ocksa att delvis for att géra produktionen mindre séarbar for sjuk-
skrivningar men aven, enligt dem, motivera personalen att utvecklas. Respondent 4 sa-
ger: “Aven ifall respondentens nuvarande avdelning har ett stopp i produktionen, av
nagon anledning, sa maste jag kunna vikariera pa en annan avdelning under tiden som
sin ordinarie avdelning utfor reparationer eller liknande ”. Under intervjun sager re-
spondenten att all erfarenhet av arbetsuppgifterna blir mer utfoérlig. Vidare ar det ett
larande utan formella utbildnings- eller undervisningssituationer. Den héar lardomen &r
oftast specifik och géller i ett visst sammanhang, viss arbetsmiljo, arbetslag eller yrke.
Larandet och senare kunskapen &r begransat till en kontext. Respondenten beskriver att
informellt larande ar hogst aktuellt utifran egen erfarenhet pa nuvarande arbetsplats. |
allt hogre grad introduceras alla nyanstallda for sina medarbetare och ledningen ber dem
sedan visa den nyanstélld hur arbetsprocessen fungerar. Lardomarna ar oftast specifika
och &r bara aktuella pa just den har avdelningen. “Pd andra sidan viiggen utfors helt
andra moment vilket kraver introduktion fran andra anstallda” siger respondenten.
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Respondent 3 beskriver att manga kollegor och kanske delvis en sjélv, har ibland inte
trott att det finns nagot att tillagga i en diskussion. Det grundar sig eventuellt i att en
inte alltid reflekterar 6ver alla moment en egentligen utfor under arbetets gang. Han
menar att det helt enkelt gar pa rutin men nar nagon borjar stéalla fragor framkommer
oftast en annan bild av processen. Samtidigt som en sjalv far bekraftelse av att denne
besitter kunskap trots en avsaknad av formell utbildning. Respondenten beskriver att det
ar har kanslan att foretag, likt det han &r anstalld pa, bér uppmuntra mer till deltagande i
olika sorters projekt. Enligt respondenten ar det oftare fallet idag &n forr: projekt dar
personer fran alla nivaer deltar. Aven om det inte skulle g& hem hos alla, sa bara ifall
nagon eller nagra far battre sjalvfortroende och en storre vilja till att vidareutvecklas. Da
ar anstrangningen befogad enligt honom.

Respondent 2 sager ""Jag lar mig alltid av andra pa jobbet och mina kollegor delar
ocksa med mig av sina kunskaper". Darmed papekar han att det ar viktigt att alla invol-
verade bygger upp en kultur dar forbattringar och férandringar uppmuntras. Han betonar
ocksa vikten av livslangt larande pa arbetsplatsen. Enligt honom &r syftet med kontinu-
erligt larande pa arbetsplatsen att underlatta for personalen att klara forandringar pa ar-
betsplatser. Respondenten papekar att larande pa arbetsplatsen ar mycket viktigt ef-
tersom det ger foretaget en konkurrensfordel och skapar innovation. Larande pa arbets-
platsen utvecklar ocksa organisationen och gor det lattare for medarbetarna att na sina
mal. Dessutom ger det motivation for medarbetarna eftersom de kan se en bel6ning fran
sin investering och gor det mojligt for anstéllda att bli mer effektiva i sina respektive
roller. Det haller medarbetarna uppdaterade med den senaste tekniken och forandringar
pa arbetsplatsen.

Under samtalet tar respondent 1 upp begreppet kompetensutveckling, och han tillfragas
vad kompetens ar. Han definierar att kompetensutveckling ar att utveckla kompetenser
pa ett specifikt satt for att forbattra befintliga kompetenser och skaffa ytterligare kun-
skap. Enligt honom &r kompetensutveckling ett effektivt verktyg for att underlatta per-
sonlig och professionell utveckling. Det ger medarbetarna en béttre forstaelse for sin
egen potential och ger dem mojlighet att utveckla nya fardigheter pa ett mer riktat satt.
Alla respondenterna anser att kompetensutveckling ar viktigt for att det underlattar en
kartlaggning av alla styrkor och svagheter hos organisationens personal; det gor att de
anstallda kan 6ka effektiviteten.

6.3 Mojligheter och hinder for larande pa arbetsplatsen

Har berattar respondenterna om mojligheter och hinder for larande pa arbetsplatsen.
Respondent 1 uttrycker att de har anvandbara verktyg och resurser som de kan anvénda
for att uppna sina professionella utvecklingsmal. Han ndmner att ett sétt att géra detta
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kan vara att aktivt erbjuda olika utvecklingsmaojligheter till varje medarbetare, vilket gor
att de valjer utbildningar som medarbetarna tycker passar deras utvecklingspotential.
Dessutom framhaller respondent 4 och respondent 2 att de far regelbundna forbatt-
ringsmojligheter pa arbetsplatsen, och att de upplever att detta ar viktigt for dem. Re-
spondent 4 séager att han upplever att hans arbetsledare forstar vikten av medarbetarut-
veckling. Det kan till exempel vara att de regelbundet erbjuds mojligheter att forbéattra
sina fardigheter och framja sin egen personliga tillvéxt, vilket kan hjalpa dem att kdnna
sig stottade och engagerade.

Respondent 4 tar ocksa upp att kontinuerligt larande pa arbetsplatsen har potential att
utbka medarbetarnas kompetens, generera nya idéer och perspektiv samt hojer de an-
stélldas Overgripande prestationer. Respondent 4 sdger: “Ett kontinuerligt larande hjal-
per ocksa medarbetarna att ge dem en tydlig bild av sina styrkor och svagheter”. Efter
att respondenten tillfragas vad han menar med kontinuerligt larande, sa svarar han att
det &r en idé dar medarbetarna ges mojlighet att gora larande till en del av sitt arbete.
Det handlar om att utveckla fardigheter och kunskaper samt skaffa sig formagor som
gor dem mer skickliga i sitt jobb. Enligt respondenterna 3 och 4 ar det ocksa viktigt att
utmana sig sjalv genom att anvanda sig utav sin nya kompetens pa arbetsplatsen for att
fortsatta framja larande, utveckling och kompetens.

Darefter uttrycker respondent 3 att de hade individuella utvecklingsplaner pa sin tidi-
gare arbetsplats, men de har inte det pa nuvarande arbetsplats. Respondenten anser att
det ar viktigt att skapa individuella utvecklingsplaner, for att diskutera styrkor och
svagheter med dennes professionella mal, vilket kan hjalpa medarbetare att utvecklas.
Han séger att det &r viktigt att ldgga en strategi for att sakerstélla att individualiserade
utvecklingsplaner kan skapas, for att hjélpa varje anstalld att utveckla och forbéttra sina
unika fardigheter. Enligt respondenten &r det viktigt att arbetsledare tar sig tid att disku-
tera vad medarbetare tror skulle vara mest fordelaktigt for dem och detta kan 6ka med-
arbetarnas produktivitet, vilket sakerstélla att de anstallda k&nner sig varderade och re-
spekterade pa arbetsplatsen. Respondenten sager “Det dir ocksd viktigt att ge utbildning
till medarbetare som kanske inte har haft samma erfarenheter och mojligheter som
andra”. Det bidrar till att medarbetare far extra mojligheter att starka sina fardigheter.
Enligt respondenten kan detta medverka till att bryta barridrer inom organisationen.

Enligt respondent 4, som har arbetat i mer &n 9 ar pa ett foretag och pa olika avdelning-
ar, utan formella krav pa utbildning, ar det aven latt att minnas motstandet mot vidare-
utbildningar. Det kan delvis bero pa en brist av motivation. Speciellt nar dessa forand-
ringar eller krav pa vidareutbildningar inte inbringar nagon formell utbildning eller 16-
nepaslag. Men kanske framst for att medarbetare inte velat Iamna sin nuvarande posit-
ion. Respondenten anser att det kan bero pa att de befinner sig i en kontext dar deras
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formagor ar relevanta och gar endast att anvanda i dessa situationer. Formagor kan éven
ses som kompetens, vilket ar ndgot man behover for att klara en uppgift. Med andra ord
har arbetaren lart sig specifika sétt att hantera en arbetsuppgift i en bestamd plats. Nagot
som kanske bara ar anvandbart pa just den har platsen och det sammanhanget, vilket ger
ett motstand till att forandra eller flytta. Respondenten menar att det da skulle innebara
att man blir utsatt for en fraimmande uppgift. Tydligare exempel fran respondentens eget
arbetsliv ar nar medarbetare soker ledigt, eller till och med sjukskriver sig ifall produkt-
ionsstopp forekommer. Han sager “Ett produktionsstopp vilket leder till att arbetsled-
ningen maste hitta andra arbetsuppgifter till personalen, an vad som &r fallet vid vanlig
produktion. Déar finns mer &n sallan ett tydligt motstand hos mina kollegor, till forand-
ring och pa forhand okéanda arbetsuppgifter ”.

Respondenterna sager att trots att anstallda behover engagera sig, sa finns det flera hin-
der fran att gora det. Vidare lyfter de fram hur organisationer kan Gvervinna utmaningar
och gora larande pa arbetsplatsen till ett mer realistiskt mal. Respondent 1 belyser att
manga medarbetare kan ha haft negativa erfarenheter av larande tidigare och han menar
att skolan kan ha varit trakig eller stressig, vilket leder till ett minskat intresse for for-
mella studier. Men for de i ledande positioner &r det viktigt att visa att larande idag ar
langt borta fran de gamla strikta klassrummen. Deltagarna kan valja det innehall som &r
relevant for dem. Alternativt kan de arbeta tillsammans med sina kollegor for att ge-
nomfora kurser i grupp. Processen ar mycket mer flexibel och personlig, vilket gor den
mer engagerande. Det kan handla om att locka personal till larande genom att hur laran-
det pa arbetsplatser har forandrats. At hitta tid for lirande pa arbetsplatsen kan vara
ett stort hinder for att det finns alltid ndgot mer pressande att gora, och kompetenshoj-
ning ligger ofta i botten av hogen ” sager respondent 2. Han beskriver ocksa att i denna
arbetsmiljo ar det avgorande for organisationer att prioritera larande och att kommuni-
cera detta till medarbetarna. I sa fall kan medarbetarna forsta att deras utveckling ar en
integrerad del av foretagets strategi och att den vérderas, da det & mycket mer sannolikt
att de avsétter tid for det.

Enligt respondenterna har de majligheter att lara sig pa arbetsplatsen, men som tidshe-
gransar mojligheterna de har att utveckla idéer och forbattra sitt larande. Enligt respon-
denterna racker det inte med att utvecklas i det dagliga arbetet eftersom arbetsuppgifter-
na ibland inte gor det mojligt att utveckla larandet pa arbetsplatsen. Respondenterna
menar att det inte alltid finns utrymme att utveckla idéer och forbéttra befintliga rutiner.
Respondenterna anser ha mer tid for kreativitet och alternativa Idsningar for att under-
latta larande och utveckling &r viktigt.

A andra sidan namner respondent 3 att det ar i hog grad applicerbara i sin erfarenhet
fran arbete inom processforetag. Han séager att majoriteten av kollegorna saknar en trad-
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itionell formell vidareutbildning efter gymnasieskolan. “Det innebdir alltsa att de flesta
saknar tidigare utbildningserfarenhet utdver grundskolan, sa utbildningsnivan ar alltsa
relativt lag” sager respondenten. Darmed beskriver respondenten att det & mer &n en
gang, genom dren, som det yttrats om att utbildningsnivan hos individen inte motsvarar
foretagets forvantningar. Da de, i individernas egna ord, inte tror att de kan utféra andra
uppgifter an vad de redan lart sig. Sarskilt inte nya arbetsuppgifter som kraver nagon
sorts av dokumentationen eller administration. Uppfattningen tenderar till att vara stark
bland arbetarna att de inte besitter kompetensen att utféra uppgifter, som annars utforts
av personer med formell utbildning. Han belyser att det kan ta sig form i kommentarer,
dar det antyds att det hdr kan de inte gora eftersom de saknar den utbildningen eller
kompetensen. De kénner att de inte & kompetenta nog for dessa uppgifter. De anser
darfor att det ar en uppgift som ledningen kan gora.

Respondent 3 uttrycker att nar det handlar om att lara sig nya arbetsuppgifter sa gor sig
ekonomiska faktorer paminda. Det &r har diskrepansen mellan arbetare och arbetsled-
ning tenderar att ta fart. "I alla fall av min erfarenhet dr det alltid en diskussion om
huruvida foreslagna arbetsuppgiften eller férandringen ar motiverad rent ekonomiskt.
Varfor ska en andra markant pa sina arbetsuppgifter och fortfarande tjana lika mycket,
eller litet, som innan? " sager respondent 3. Da ar det mycket enklare att avvisa det for-
slaget och vilja stanna kvar i det gamla arbetssattet. Vidare papekar respondenten att
under majoriteten av gangerna som ledningen kommer in med forslag till forandringar,
sa fragar sig arbetarna varfor den ar nodvandig. Papekandet yttras genom att processen i
framtagandet av produkten har fungerat fram till nu, och att de kénner trygghet i nuva-
rande arbetssatt.

Ytterligare belyser respondent 2 att det finns distraherande arbetsmiljé och han menar
att det ar storsta hindret for larande pa arbetsplatsen, for att det ar svart att hitta ett ut-
rymme att fokusera och komma igéng. Aven om standarden for arbetsmiljon har forand-
rats betydligt, for att passa behoven hos anstéllda, kan det fortfarande vara utmanande
att standigt arbeta. "Ett annat hinder for ldrande pa arbetsplatsen kan vara att fastna i
ett hjulspar ” sager respondent 2. Han menar att om arbetet man gor inte ar mentalt sti-
mulerande eller utmanande, kanske man inte fortsatter att forbattra sig pa jobbet. Fore-
tagskulturen kan ocksa ha stor inverkan pa om anstallda fortsatter att véxa och léra sig,
eller om deras kompetens och motivation stannar. Medarbetare som ar motstandare mot
forandringar kommer ocksa att bli svarare att trana. Darmed anser respondenterna att
om man tror att sina arbetsledare inte &r intresserade av att hdra vad medarbetare har att
sdga, inte blir lyssnad pa och inte valkomnar deras fragor, sa kommer medarbetare inte
att fortsatta lara eller utvecklas.
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6.4 Vikten av fardigheter pa arbetsplats

Respondenterna forklarar har vilka fardigheter de kan lara sig pa arbetsplatsen och var-
for vissa fardigheter &r viktiga. Respondent 1 anser att de mest ambitifsa personerna
letar efter mojligheter att utveckla sina fardigheter och sitt larande pa arbetsplatsen. Han
séger “Jag vet att mdnga ldr sig olika firdigheter genom utbildning, men det finns flera
fardigheter som man kan fa pa arbetsplatsen”. Beroende pa personens inlarningsstil
kan arbetet med arbetsplatsfardigheter hjalpa anstéllda att snabbt avancera sina karria-
rer.

Respondent 4 namner att inldrningsférmagan pa arbetsplatsen avser att lara sig en far-
dighet eller att utveckla kunskap genom att utféra uppgifter pa arbetsplatsen. Enligt ho-
nom kommer de flesta att lara sig vissa fardigheter pa arbetsplatsen under introdukt-
ionsprocessen, medan andra kommer att behdva omfattande utbildning i arbetsspecifika
tekniska fardigheter. Vidare séger respondent 4 att han upplever att fardigheter kan laras
pa arbetsplatsen genom att 6va pa en uppgift eller ta vara pa majligheter till profession-
ell utveckling. Aven om man kanske har ett specifikt fardighetsméal som man vill lara
sig pa jobbet, utvecklar manga manniskor sina fardigheter pa jobbet helt enkelt genom
att slutfora sitt arbete och leta efter satt att flytta fram sin position. Vidare exemplifierar
respondenten att fardigheter som &r viktiga for att fokusera pa larande pa arbetsplatsen
ar problemldsning, samarbete, datorvana, kommunikationsférmaga och skriftlig kom-
munikation etcetera.

Pa samma satt sager respondent 2 att lara sig arbetsfardigheter &r en stor del av anpass-
ningen till en ny arbetsmiljo i manga olika branscher. Aven om vissa fardigheter ar spe-
cifika for en viss position eller ett specifikt omrade, erbjuder manga sektorer utbildning
pa jobbet for samma kompetens. Respondenten séger “Ndr man letar efter ett nytt jobb
bor man overvédga att valja en arbetsplats som lagger vikt vid utbildning pa jobbet ”.
Respondenten uppger ocksa att han kéanner till manga organisationer som erbjuder pro-
fessionella utvecklingskurser eller annan kostnadsfri utbildning for anstallda som &r
intresserade av att utveckla sin fardighet. Man kan hitta mojligheter att lara sig fardig-
heter pa arbetsplatsen genom att fraga sin arbetsledare. Daremot framhaller responden-
ten att innan man kan fokusera pa att lara sig en ny fardighet ar det bra att forsta sin
erfarenhetsniva av olika fardigheter. I det har fallet menar han att utvarderingar faktiskt
ar ett bra alternativ for att mata sina kunskaper och fardigheter inom specifika omraden.
Om man ar motiverad att satsa pa en viss karriarvag som kraver tekniska fardigheter,
kan man ta bedomningar som &r specifika for ens bransch. Respondenterna sager ocksa
att forstaelse for deras styrkor och forbattringsomraden hjalper medarbetarna att veta
vilka fardigheter de ska fokusera pa att utveckla pa arbetsplatsen.
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Respondent 3 sager “Nar man lar sig om en fardighet pa arbetsplatsen &r ett av de
basta tillvadgagangssatten att 6ka sin kompetens genom att lara sig av ndgon som redan
ar mycket skicklig inom det omradet ”. Har menar han att om man har en kollega som é&r
sarskilt bra pa en fardighet kan man be om ett méte for att diskutera deras strategi for
framgang. Med andra ord kan man ocksa be dem att observera hur en fardighet eller
uppgift utfors och be om deras rad om hur man kan forbattra sig. Nar man utvecklar sin
fardighet pa arbetsplatsen ar det viktigt att forsoka lara sig av manga olika medarbetare
for att hitta en teknik som fungerar bra for personen. Utéver detta séger respondenten att
genom att arbeta med en kollega kan man l&ra sig arbetsplatsfardigheter genom att be
om regelbunden feedback fran sin arbetsledare och andra medarbetare.

Respondent 3 anser att vissa av hans kollegor kan ge vardefulla rad om hur de larde sig
fardigheter pa arbetsplatsen och detta kanske kan leda till att man far anvandbara resur-
ser och utbildningsmdjligheter. Respondenten lyfter har fram att nar man ber om feed-
back &r det viktigt att vara artig och mottaglig for vad andra sager at personen att foku-
sera pa att forbattra. Han papekar ocksa att inldarning av fardigheter pa arbetsplatsen kan
hjalpa anstallda att avancera sina karriarer och det kan ocksa leda till vidareutveckling.
Pa sa satt sager respondenten att om man har som mal att na langsiktig framgang inom
ett omrade behdver man lara sig nya fardigheter och formagor lépande. En séljare beho-
ver forbattra sin forstaelse for hur man bemoter kunder, medan en IT-specialist maste
hanga med i den nya tekniska utvecklingen.

6.5 Sammanfattning

Sammantaget lyfter respondenterna fram vad larande pa arbetsplatsen ar och varfor de
anser att det ar viktigt. Vidare anser respondenterna att det ocksa ar viktigt att foretaget
utvecklar medarbetarnas larande pa arbetsplatsen. Detta for att det bidrar till att an-
stéllda kan utdka sin kunskapsbas, forbattra arbetsprestationer, produktivitet samt for att
uppna en positiv och halsosam arbetskultur. Samtidigt forklarar de hur de lar sig pa ar-
betsplatsen och att det &r viktigt att alla medarbetare ska vara involverade i att bygga en
kultur dar forbattringar och forandringar uppmuntras. Vidare papekar respondenterna att
de anser att kompetensutveckling ar viktigt for att det underlattar en kartlaggning av alla
styrkor och svagheter hos organisationens personal, vilket gor att de anstallda kan 6ka
effektiviteten i sitt arbete. Dessutom tar respondenterna upp mojligheter och hinder for
larande pa arbetsplatsen och vad som har behovts atgardas for att bryta hinder for 1a-
rande pa arbetsplatsen och optimera larsituationen pa arbetsplatsen. Darmed sager de
att de ofta méter utmaningar som tidsgranser och arbetsbelastning fran sina vanliga
uppgifter, vilket kan begransa mojligheterna att utveckla idéer och forbattra sitt larande.
En respondent namner att det finns vissa medarbetare som ar motstandare till forand-
ring. Déarefter beréattar respondenterna vilka fardigheter de kan ldra sig pa arbetsplatsen
och varfor vissa fardigheter &r viktiga att besitta. Alla respondenter anser att vissa far-
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digheter ar viktiga. Exempel pa fardigheter kan vara problemldsning, samarbete, dator-
vana, kommunikationsférmaga och skriftlig kommunikation etcetera. En respondent
anser det ar essentiellt och han havdar att nar man lar sig en fardighet pa arbetsplatsen
sa utokas ens kompetens.
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7. Analys

Syftet med denna studie ar att belysa och 6ka forstaelsen for betydelsen av larande pa
arbetsplatsen samt unders6ka hur medarbetare upplever vad som stédjer eller hindrar
deras larande pa sin arbetsplats. | detta avsnitt besvaras forskningsfragan genom att ana-
lysera resultaten med teori och tidigare forskning. Forskningsfragan ar: Vad anser med-
arbetarna ar viktigt att lara sig pa arbetsplatsen for att utvecklas i sina fardigheter?

7.1 Larande pa arbetsplatsen

Studiens resultat indikerar att respondenterna betonar betydelsen av larande pa arbets-
platsen och liknande resultat har framkommit i tidigare forskning. Resultatet visar att
respondenterna anser att larande pa arbetsplatsen ar véldigt viktigt i den snabbt foran-
derliga varlden, vilket 6verensstaimmer med resulatet fran tidigare forskning. Resultatet
pekar ocksa pa att kompetensutveckling ar viktigt for att halla sig aktuell pa arbets-
marknaden. Vidare tar respondenterna upp vikten av larande pa arbetsplatsen da det
mojliggor for anstallda att utoka sin kunskapsbas. Larande pa arbetsplatsen kan dven
vara ett satt att hjalpa medarbetarna att forbéattra viktiga arbetsrelaterade fardigheter och
bidra till att underlatta ens arbetsuppgifter genom en storre forstaelse. En del av det kor-
relerar med det resultat som presenterats i tidigare forskning av Salj6 (2014), Filstad
(2012), Nilsson m.fl. (2018), Granberg (2009), Collin m.fl. (2011) och Ohlsson (2001)
etcetera. Till exempel beskriver Filstad (2012) att det informella larandet inom arbets-
platsen ar en av de viktigaste larandearenorna for vuxna. Baserat pa tidigare forskning
havdar den vikten av larande pa arbetsplatsen, vilket ligger nara vad respondenterna
lyfter fram.

Jag tolkar resultatet att larande pa arbetsplatsen och kompetensutveckling kan ha en
mangd fordelar for badde medarbetarna och foretaget de arbetar for. Ytterligare visar
resultatet att erbjuda kontinuerligt larande pa arbetsplatsen, dven ar viktigt for medarbe-
tarna for att fA mojlighet att vaxa och utveckla sina fardigheter. Detta liknar ocksa de
resultatet som har presenterats i tidigare forskning. Jag tolkar ocksa att erbjudandet om
utbildning och kompetensutveckling pa arbetsplatser dven kan visa medarbetarna att
man bryr sig om deras Karriar, vilket kan forbattra chanserna att de kommer att k&nna
sig vardefulla och strava efter fortsatt utveckling. Respondenterna lyfter ocksa fram
orsakerna till motstand eller hinder for larande pa arbetsplatsen, forandringar eller vida-
reutbildning av arbetsuppgifter. Liknande resultat har framkommit i tidigare forskning
(Nilsson m.fl. 2018). Men skillnaden &r dock att tidigare forskning och respondenterna
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forklarar orsakerna till motstand mot larande pa arbetsplatsen pa olika saker som namn-
des i resultatdelen och i den tidigare forskning.

7.2 Dagens arbetsplats

| forskningen finns det belédgg for hur informationstekniken har utvecklat arbetsplatser
produktionsmaéssigt, men &ven organisatoriskt och hur arbetare forvantas kunna skriva
avancerade dokumentationer och analysera data. Det stoédjer min bild av hur responden-
ternas nuvarande arbetsplats forandrats under tio ars tid. Fler och fler manuella moment
tenderar att erséttas av avancerade styrsystem, ofta en vidareutbildning for anstéllda. En
arbetsplats, likt den har, ar ett utmarkt exempel pa Saljos (2000, 2014) resonemang om
att nyborjare forst observerar for att successivt lara sig mer och till slut bli en aktiv ak-
tor, samtidigt som individen behdver en aktdr med kunskap som stéd. Detta &r vanligt
pa okvalificerade jobb som inte har krav pa formell utbildning.

Det formedlas sedan vidare till nyanstallda och det ar forst pa senare tid som det har
hojts roster for att ha enklare utbildningar eller mer dokumentation, for att underlatta vid
nyanstallningar eller vid semestertider nar feriearbetare tillkommer. Utifran Saljos
(2000) teori gar det att aterkoppla det till en diskussion om respondenternas egna erfa-
renheter tillsammans med given fragestallning i denna undersokning.

Respondenterna har inte tagit upp skriftkunnighetens betydelse, som lyfts fram av Saljo
(2000). Det ar nagot som kan relateras till och ses som en betydande diskussionsfraga i
respondenternas nuvarande arbetsmiljo. En av respondenterna uppger att det nu fore-
kommer manga olika projekt, dar folk fran alla befattningar deltar. Ett genomgaende
tema tycks vara att personer fran produktionen gérna deltar sa lange de bara behdver
tillféra muntliga bidrag till projekt. Tanken hos foretaget &r att alla projektdeltagare sa
smaningom ska bli projektledare for ett eget falt. Det har skapat en del debatt bland per-
sonalen, dar framst behovet att kunna skriva och dokumentera anses vara nagot av en
utopi, fran personalen i produktionen. Har visar sig Saljés tankar om att skriftkunnighet
som medierande verktyg blir mycket viktigt. Det kan vara ett resultat av informations-
samhéllets framvaxt, som han beskriver, i form av ett 6kat ansvar och mycket hogre
krav som stélls pa arbetare vilket ar dven en tendens pa respondenternas arbetsplats. Det
finns hogre krav pa att kunna tillverka skriftliga beskrivningar och delta i projekt, aven
skriftligt, inte bara som muntlig sakkunnig pa moéten, som oftast var fallet innan, dar
kommer personen som beharskar en doman in i bilden. Aven om de olika projekten pa
arbetsplatsen har nagra deltagare sa blir fler indirekt inblandade, som mentorer eller
sakkunniga at projektgruppens deltagare. Deltagarna tvingas soka upp nagon som be-
harskar domanen for att i den interaktionen tillskansa sig behdvlig information.

32



Resultatet fran tidigare forskning (Saljo, 2014), (Filstad, 2012), (Nilsson m.fl. 2018),
(Collin m.fl. 2011) och manga andra visar att utvecklingen i arbetslivet, och kanske
framst dar informationsteknik ar tydligt nérvarande, har gjort att ytterligare formell ut-
bildning ar nddvéandig. Produktionsverksamheter byter ut sin teknik, organisationer and-
rar i sin verksamhet, andra arbetsuppgifter uppstar och informationsteknik bidrar till en
andring eller en total borttagning av manuellt arbete. Det har gor att dagens arbetare
behover forlika sig med tanken att utbildning kommer att behdva férnyas och komplett-
eras. Exempelvis nar manuellt arbete ersatts med 6vervakning, styrning och administrat-
ion av tekniska eller sociala system. Det leder till ett 6kat krav pa individens formagor
och kunskaper samt behovet av formella utbildningar. Darfor kommer individer forvan-
tas ha kunskapen och férmagan att hantera komplexa, intellektuella och fysiska redskap.
I dess olika miljoer och sammanhang i utvecklingen har det med andra ord bidragit till
att manga individer nu forvantas I6sa arbetsuppgifter, vilka for inte allt for lange sedan
ansags vara mycket komplicerade. Information finns i storre utstrackning att tillga ute i
samhallet. Det innebar samtidigt att kraven 6kar pa vad vi individer ska behérska. For-
beredelsetiden for att kunna hantera olika intellektuella och fysiska redskap blir langre.

Men i slutdndan, hur mycket an individer lar sig analysera, dokumentera eller anvanda
nya medierande verktyg, sa har inte informationstekniken ersatt behovet av sociala in-
teraktioner och dess lardomar. Det kdnns passande att avrunda den har delen med Roger
Séljos (2000) tankar om att: ”Samtalet mellan den mer kompetente och nyboérjaren
maste alltid paga. Och det &r ocksa just i interaktionen mellan méanniskor som kunskap-
er och fardigheter far liv. Majligtvis ar det den enda tes som haller oavsett vilka redskap
ménniskan utvecklar” (s.250). Det gér att fraga sig ifall skriftsprdket som medierande
verktyg blir alltmer viktigt. Fran egen erfarenhet gar det att se hur den tranger sig in mer
och mer pa en traditionellt okvalificerad arbetsplats som respondenternas egen. Kanske
kommer framtida generationer ha en del med sig fran skolan, men bilden ar att forega-
ende generationer far problem nu nar foretaget kraver mer skriftliga bidrag till arbetet.
Samt en hel del analysarbete. En tanke &r att skolan i framtiden behéver hoja nivan for
skriftlig kompetens. Sa att framtida generationer ar val forberedda for okade krav i ar-
betslivet, men dven far en lattare dvergang till den akademiska varlden och vidareut-
bildningar. Okvalificerade arbeten gar mot andra forkunskapskrav. Saljo (2000) talar
om att tréskeln till manga praktiker &r idag hogre. Informationssamhéllet med dess tek-
nik skapar aven ett dverflod av information, vilket vi ska lara oss att analysera och av-
gransa.

7.3 Verksamhetsmodellen

Utifran verksamhetsmodellen om hur en hierarki kan se ut i en verksamhet ar det moti-
verande att titta pa hur en verksamhet skulle kunna vara for att framja larande och ut-
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veckling. Namligen hur kompetens kan delas upp i olika nivaer och Granberg (2009)
beskriver dem i falt. De har falten, vilka kréver en viss sorts kompetens, dr tre stycken.
Den forsta ar dar individen av ren rutin fran arbetssysslor vet vad de ska gora vid olika
tillfallen. Individen &r ofta trygg i vad den gor och behérskar jobbet val. Daremot kan
det har rutinbaserade arbetet innebéra risker for uttrakning eller stress av att vara under-
sysselsatt. Att inte fa ta andra formagor i bruk utan enbart vara begransad till enformiga
arbetssysslor. Ett satt att komma i bukt med tristessen ar att arbeta inom vad Granberg
(2009) kallar reservfaltet. Reservfaltet &r att arbetet inte enbart gar pa rutin utan att det
ibland férekommer avvikande handelser vilka kraver kunskaper som inte kravs for ru-
tinh&ndelser. Detta liknar de resultatet som presenterats av respondenter. Med andra ord
maste individen ta till bruk mer av sitt kunnande, helt enkelt kravs en kombination av
minnen och nutid for att 16sa uppgiften.

Slutligen namns ett larandefélt, vilket innefattar uppgifter som ar helt okénda sen innan.
Det innebér att individen maste lara sig saker innan den kan l6sa uppgiften. Kompeten-
sen &r inte dar sedan tidigare, utan maste visas med hjalp av nya kunskaper. De hér tre
falten, tanker sig Granberg (2009), borde vid nagot tillfalle figurera i alla individers
arbeten for att skapa forutsattningar for larande och utveckling. Daremot ar det svart att
kategorisera i hur stor grad av de olika falten som bor vara néarvarande i individens ar-
bete. Det kan variera med tiden och beroende pa sinnelag och andra tillfélliga orsaker.
Awven personlighet kan vara en faktor. Huvudtesen &r dock att ifall ett arbete till exempel
blir for rutinartat eller inte ger en balans mellan falten i fraga, sa kan det uppsta en in-
lard hjalploshet vilket definieras som “uppgivenhet infor okontrollerbara och oberékne-
liga yttre omstandigheter i kombination med egen oférmaga att komma tillratta med
svarigheterna” (Egidius, 2005, citerad i Granberg, 2009, s. 120). Det kan ta sig i form
av modldshet, oférmaga att ta initiativ, svarigheter att anpassa sig eller att individen
sjukskriver sig. Exempelvis modldshet eller oférmaga att ta initiativ kan yttra sig ifall
en &r fast i rutinfaltet och samtidigt inte anses kompetent nog att komma med idéer om
forbattringar. Det ar namligen upp till arbetsledningen att tdnka ut dem. Ett uttryck som
namns ar: “Skot du ditt, tanket star jag som chef for ” (Granberg, 2009, s. 121). Det har
ar talande faktorer utifran respondenternas egen arbetserfarenhet.

Respondenterna delger att de i manga fall inte forvantas engagera sig i mer an vad ar-
betsuppgifterna innefattade. Mojligtvis anvanda sina reserver, alltsa minnen i kombinat-
ion med handelsen, for att I6sa en uppgift. Att komma med forslag pa I6sningar pa nya
handelser kunde ibland ge reaktionerna beskrivna tidigare. Att en ska minsann inte
tanka, utan en dr bara har for att jobba, tankandet ar till for andra mer begavade. Vid
mer an ett tillfalle har den instéllningen yttrats och det har lett till att kollegor blivit
uppgivna och sagt att hadanefter gors bara just det som krévs, inget ytterligare. Mojligt-
vis ocksa darfor vid senare tillfallen blivit motstandare till foreslagna vidareutbildningar
eftersom de mojligen ként sig nedvérderade. Respondenterna/medarbetaren har stéllt sig
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fragande till varfor varfor de ska lara sig nagot nytt nar de anda anses vara inkompetenta
sedan innan.

7.4 Kunskapsutbyte pa en arbetsplats

Utifran den tidigare forskningen och respondenternas forklaringar, kan tolkas att det inte
finns en universell 16sning till hur alla organisationer bor arbeta med kunskaps- och
kompetenshantering. En sak som kan synliggoras utifran respondenterna och tidigare
forskning ar att kultur verkar spela stor roll. Inom néaringslivet sa pratas det mycket om
bade foretagsvarderingar och foretagskultur. Ur ett kunskaps och kompetensutveckling
perspektiv skulle det da vara formanligt att prata mer om hur vi kan skapa en god kultur
for larande och kunskapsutbyte pa arbetsplatsen. Hur organisationer struktureras verkar
ocksa vara en betydande komponent for omradet. Generellt skapar hierarkier i storre
utstrackning konkurrens och dérmed en lagre grad av att vilja dela med sig utav kun-
skap. Respondenterna beskriver att de lar sig sjalva utanfor arbetsplatsen, men ocksa lar
sig av varandra inom arbetsplatsen. Respondent 2 sager “Jag lar mig alltid av andra pa
jobbet och mina kollegor delar ocksd med mig av sina kunskaper". Detta liknar vad
Saljo (2014) beskriver, att larande sker genom samverkan mellan individer pa platser
dar det grundlaggande syftet inte alltid &r att formedla kunskap, till exempel pa arbets-
platsen. Har har man fa en uppfattning om att ute i arbetslivet sker ett utbyte mellan de
som arbetar. En mojlig tolkning av detta kan aven vara att forhalla sig till detta socio-
kulturella perspektiv dér det finns en idé om att kunskap véxer fram samspel mellan
manniskor. Det sociokulturella perspektivet tar hansyn till hur olika individer interage-
rar med sina sociala grupper och hur dessa sociala grupper paverkar olika individer och
hur de utvecklas under hela livet.

Resultatet av tidigare forskning (Granberg, 2009) tyder pa att kontextbaserat larande
anvands aktivt av individen for att skapa kunskap. Det dagliga larandet sker tillsammans
med andra manniskor eller i sammanhang skapade av manniskor. Kontexten bjuder in
till utveckling av kunskaper. En mgjlig tolkning &r att kunskap i sin tur alltid ar kunskap
om nagot, medan kommunikation &r utbyte av erfarenheter om nagot. Slutligen, ar Ia-
randet alltid larande om nagot. Individen &r inte helt fristdende fran kontexten och kan
inte alltid fritt valja vad den ska lara sig. Det kan finnas patryckningar eller forvantning-
ar pa vad som ska laras i just den kontexten. Detta betyder att individen lar och utveck-
lar kunskaper for att sedan uppfatta och tolka sin uppgift, 16sa problem och lar sig
handla utefter en given kontext. H&r tolkas det som att individen forvantas anpassa sig
och sin kompetens till den givna kontexten. Vilket ofta innebar att regler, riktlinjer, ar-
betsbeskrivningar, foretagskultur, uppgifter och mal inte lamnar utrymme for ifragasat-
tande. Just i den har kontexten eller avdelningen pa en arbetsplats galler dessa premisser
och ar grunden till larandet och kompetensen. Detta kan tydas som att individen kon-
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struerar sin kunskap sjalv och att den &r handlingsinriktad och alltid beroende av kon-
texten.

Samtliga respondenter och tidigare forskning lyfter tydligt fram att det informella laran-
det ar den viktigaste utgangspunkten for att formedla kunskap och utveckla organisat-
ionen. Utifran Saljos forklaringar kan man séga att larande sker i form av interaktion
eller att den anstallde visar hur man gar tillvaga for att lyckas med en uppgift. Det ar ett
Omsesidigt band dar bagge parter lar sig och lar ut. Har tolkas det som att de satsningar
som gors for att kompetenshdja organisationer i slutdnden bidrar till en valdigt liten
utveckling sa det behovs att lagga fokuset pa larande inom organisationer. Da galler det
att skapa forutsattningar for detta. LaFasto och Larsson (2001) skriver om forutsattning-
arna for att skapa ett effektivt och hallbart team, dar 6ppenhet, att se mojligheter och
arbeta tillsammans ar nagra av dessa. Det kraver ocksa en ledning som jobbar aktivt for
att framja dessa punkter och har en vilja att framja larandet. Dessutom ar det grundlag-
gande att skapa ett starkt team for att starka teamet och arbeta efter de punkter som La-
fasto och Larsson (2001) beskriver. Ett team som sedan lar sig av och hjalper varandra.
Det arbetsbaserade larandet som beskrevs tidigare, ar ett tillvagagangssatt for att sprida
den informella och i manga fall tysta kunskapen. Men det ar dven en méjlighet for fore-
tag att ta till sig ny kunskap och teori. Kunskap och teori, som annars nas via de kompe-
tenshojande insatserna, som utfors externt. Tillsammans med det informella l&randet
och att aktivt arbeta med att framja probleml6sning, formedla kunskap, samarbete och
annat, leder det till en utveckling av organisationen.

7.5 Gemensamt larande och organisationens majliggérande for
kompetensutveckling

| detta stycke kommer respondenternas resultat och tidigare forsknings forklaringar om
gemensamt l&drande och organisationens mojliggérande for att fortsatta diskuteras. Uti-
fran tidigare forskning och respondenternas erfarenheter sa spelar individens motivation
en stor roll for dennes majligheter till kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Tolkning-
en &r att larande ar en individuell kognitiv process och for att detta ska ta form fordras
det att individen &r dppen for ny kunskap och motiverad till att utvecklas. Individens
drivkraft och forutsattningar till kompetensutveckling kan avspeglas i tillagnelseproces-
sen som innefattar manniskans biologiska och psykologiska mojligheter till utveckling.
Attityd gentemot forédndringar och till utvecklingsprocesser formar individens mojlig-
heter att uppna mal och uppfylla visioner. Det gar att forklara fran forskningen att indi-
videns motivation till att l&ra utgor en form av bas i den kommande utvecklingen. Det
kan ténkas att vissa individer upplever att de ar ndjda med den kompetensen de besitter
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och inte ser ett behov i att utvecklas vidare. Kanske har det kravts studier under en lang
period for att komma ut i arbetslivet och individen ké&nner sig darfor fardig med utbild-
ning och utveckling. Det &r i dessa situationer som Filstad (2012) aterigen lyfter vikten
av en uppmuntrande larandearena. Emellertid, for att individen har motivation till kom-
petensutveckling sa behdver inte det innebara att denna kan genomga detta pa arbets-
platsen, det maste skapas rum och tid for larandet. Larande ar, ur ett sociokulturellt per-
spektiv, ett resultat av det som manniskor far i en social interaktion med andra individer
som till exempel kan ske pa arbetsplatsen (Saljo 2000). Det gor att respondenterna alltid
skaffar sig kunskap fran olika manniskor i sin omgivning genom att delta i sociala inter-
aktioner och detta blir en del av att fa anvandning for sina verktyg.

Respondent 3 sager “Nar man lar sig om en fardighet pa arbetsplatsen &r ett av de
basta tillvagagangssatten att 6ka sin kompetens genom att lara sig av ndgon som redan
ar mycket skicklig inom det omradet ”. Respondenten menar att om man har en kollega
som ar sarskilt bra pa en fardighet kan man be om ett mote for att diskutera deras stra-
tegi for framgang. Har forklarar respondenten att nar alla medarbetare lar sig i en miljo
tillsammans kan de tillampa de fardigheter de forvarvar pa gruppens uppgifter. Detta
kan tolkas som att kollektivt larande av nya idéer och metoder ger medarbetarna en ge-
mensam forstaelse for att hjalpa dem att forestalla sig mer framgangsrika och vardefulla
mal for sin verksamhet. Studien kan ocksa tydas som att det indikerar att teamlarande
och arbetsgruppens vilja till gemensamt l&drande kan skapa goda forutsattningar for
kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Genom att ta tillvara den kunskap som finns i
organisationen och dela den tillsammans med sina kollegor, sd kan summan av kun-
skapen bli storre an delarna och darmed vidga mojligheter till kompetensutveckling. For
att detta ska vara mojligt krdvs en stottande stdmning och att trygghet finns for att dela
med sig av sina kunskaper. Det kan tolkas som att det informella larandet i arbetsgrup-
pen kan ske genom olika larandeprocesser. Observation och samarbete kan skapa nya
insikter och perspektiv. Har kan det tankas att ledningen spelar en avgorande roll i
skapandet av en god larandemiljo. Om konkurrens ar ett faktum forsvaras mojligheterna
till att lara tillsammans. Organisationen kan da mojligtvis riskera att ga miste om en
viktig larandeprocess bland sin personal, en process som kunde bidragit med nytt I&-
rande och utveckling mellan kollegor. Detta kan kopplas till tidigare forskning da orga-
nisationens mojliggdrande till kompetensutveckling kan ténkas vara lika viktig som
individens motivation Filstad (2012). Det spelar ingen roll om individen &r motiverad
till att utvecklas om arbetsplatsen inte ger utrymme till detta. De bada faktorerna sam-
spelar med varandra. Organisationen kan bidra med resurser, uppmuntra samt ge tid och
skapa rum for kompetensutveckling. Likadant kan organisationen arbeta med att visa pa
varfor kompetensutveckling ar onskvart, om sa ar fallet, samt skapa gemensamma vis-
ioner och mal &r ocksa nagot som organisationen kan arbeta med for att inspirera till
kompetensutveckling. Efter att ha tagit del av tidigare forskning samt artiklar har en
forstaelse okat for att arbetet verkar vara en balansgang mellan att uppmuntra till 1a-
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rande utan att detta uppfattas som stressande eller dvervaldigande. Om uppmuntrandet
till utveckling évergar till en uppmaning som pressar individen kan det antas ge motsatt
effekt pa individens egen drivkraft och vilja i larandet.

Efter den har genomgangen av tidigare forskning och reflektioner med utgangspunkt i
respondenternas tidigare arbetslivserfarenheter kan ett monster ses till hur en ska moti-
vera anstéllda att vidareutvecklas. Bada tidigare forskning och respondenterna lyfter
fram vikten av att ha ett varierande arbete som inbjuder till larande pa flera olika plan.
Ingenstans tycks ett tryggt rutinartat arbete vara att foredra, i alla fall inte om arbetet ska
leda till utvecklingsmojligheter for individen och en vilja att lara sig nya arbetsuppgif-
ter. Givetvis kommer det alltid finnas individer som trivs med att halla sig inom en gi-
ven kontext och inte behova férandra dagliga rutiner. Aven att fa chansen att delta i
moten och fa komma med forslag till forandrade arbetssatt eller andra forbattringar har
gett en annan syn av arbetet och forandrat ens attityd. Aven ifall alla anstallda skulle fa
delta i liknande sammanhang skulle vissa eventuellt géra motstand i radsla for att lamna
sin trygghet och utséttas for frammande situationer. Daremot skulle antagligen den
storre delen av arbetsstyrkan motiveras genom att fa se andra delar av arbetsplatsen och
forsta de 6vergripande malen av verksamheten. Samtidigt som de skulle fa inse att de
besitter en kompetens som ar vérdefull, &ven ifall den inte varit uppskattad innan. Det
skulle sékerligen motivera fler att lara sig nya saker.

Det verkar som om individens vilja samt organisationens mojliggérande av kompetens-
utveckling fyller de viktigaste rollerna for kompetensutveckling for individen pa arbets-
platsen. Teamlarande och arbetsgruppens gemensamma larande kan sedan ses som ett
verktyg for att arbeta lattare mot malet och de 6msesidiga visionerna. Om det ekono-
miska ramverket ar ett hinder for kompetensutvecklingen sa verkar insatser for att upp-
muntra arbetsgruppen till att lara av och med varandra som en stark 16sning pa ett eko-
nomiskt barriar. Det kan téankas att kompetensutveckling ar en svar balansgang pa flera
plan. Individen behdver vara motiverad utan att bli hdmmad, arbetsgruppen behdver
utvecklas men inte kdnna av konkurrens, organisationen behéver uppmuntra och skapa
rum for larande men ocksa se till att de basala arbetsuppgifterna utfors och inte uppfatt-
tas pressande. En gemensam vision av framtiden verkar vara losningen pa detta. Att
veta vart organisationen vill ta sig och hur den pa basta satt tar sig dit, samt att ha en
Overgripande medvetenhet kring vad kompetensutveckling kan betyda for organisation-
en och individerna i den.
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8. Diskussion

| foljande avsnitt diskuteras resultaten av studien som framkommit i undersékningen
och den metod som anvants.

8.1 Resultatdiskussion

Studiens fragestallning beror respondenternas syn pa vikten av larandet pa arbetsplatsen
och vad de anser &r viktigt att lara sig pa arbetsplatsen for att utvecklas i sina fardighet-
er. Resultatet visar att respondenterna anser att larande pa arbetsplatsen ar oerhort vik-
tigt. Resultatet visar ocksa att larandet som respondenterna upplever framfor allt omfat-
tar informellt larande som gors mojlig nar medarbetarna pratar med varandra och utby-
ter erfarenheter.

Det &r viktigt med larande pa arbetsplatsen och att det &r standigt pagaende. Resultatet
visar ocksa att medarbetarna har majlighet till kompetensutveckling och larande pa sin
arbetsplats. Mer kontinuerligt larande pa arbetsplatsen behdvs for att ytterligare ut-
veckla kompetens och fardigheter. Flertalet séger att de behdver mer tid for att kunna
diskutera, hjalpa varandra och utvecklas vidare. Tva av de fyra respondenterna séager att
de har utvecklats otroligt mycket och till exempel fatt manga utbildningar dven utanfor
pa arbetsplatsen till att de har studerat pa universitet. Ett kontinuerligt larande och ett
tryggt klimat énskas for att utbyta kunskap och vara bekvdm med att dela med sig av
bade sina motgangar och framsteg. Respondenterna upplever att larande till viss del sker
genom diskussion med kollegor, vilket kan tolkas som ett larande i ett sociokulturellt
perspektiv. | det sociokulturella perspektivet sker larande genom interaktion och samar-
bete for att 16sa problem, samtidigt som man betonar larande av erfarenhet (Séljo 2014).

Resultatet visar ocksa att det handlar mycket om att utmana medarbetaren, ge fortroende
samt skapa en tid for medarbetarna att utvecklas. Det ar genom utmaning som medarbe-
tarna utvecklas. Jag haller med respondenterna om att det ar viktigt att utmana sig sjalv
genom att anvanda sig utav sin nya kompetens pa arbetsplatsen for att fortsétta framja
utveckling och kompetens. Det sker genom att soka sig fram till nya utmaningar. Detta
visar pa ambition och kan ofta leda till att bli en mycket vardefull person pa arbetsplat-
sen.

Mitt urval av tidigare forskning, teorier och begrepp mojliggér min analys av empirin.
Det sociokulturella perspektivet hjalper mig till exempel att analysera pa vilka satt med-
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arbetarna kan lara av varandra. Jag anser att det &r viktigt att medarbetare definierar sitt
mal, vilket jag menar genom att fundera 6ver varfor man vill utveckla sina fardigheter
pa arbetsplatsen och fokusera pa sitt mal sa att man kan lara sig fardigheter mer effek-
tivt genom att fokusera pa en formaga i taget. Enligt mig ar det ocksa viktigt att hitta en
mentor for att ha nagon man kan traffa regelbundet for att diskutera sina framsteg. Vag-
ledning kan hjalpa anstéllda att lara sig fardigheter snabbare. Det bidrar dessutom till att
sékerstélla att man utfor uppgifterna korrekt. Likval &r det viktigt att skapa en plan for
att lara sig respektive fardighet, beroende pa tillgangliga resurser och att satta upp mal
och forvantningar som kan hjalpa anstéllda att mata sina framsteg.

Baserat pa min erfarenhet ar kommunikation mellan alla medarbetare nyckeln till fram-
gang da de medarbetare som har utbildning kan ha idéer och forslag. Medarbetarna be-
hover fa feedback regelbundet och kunna fa nytta av att veta vad de &r bra pa i sina rol-
ler. Regelbunden och konstruktiv feedback hjélper darfor medarbetarna att kénna sig
varderade i sitt arbete, vilket ocksa kan ge dem mgjlighet att fokusera pa sina svagheter
for att veta vilka fardigheter de ska fokusera pa att forbattra. Kompetensutvecklingen
gor det lattare att attrahera rétt personer, att engagera dem i organisationen under en
langre tid och medarbetaren far en forstaelse for vilken kompetens de behover. Inlar-
ningsformaga pa arbetsplatsen visar pa medarbetarnas initiativ och engagemang for sitt
arbete, vilket kan oka karriarmojligheterna. Aven om de flesta arbetsplatser erbjuder
mojligheter att lara sig nya fardigheter kan det vara svart att bestamma sig for hur man
ska komma igang. Vilka specifika atgarder man maste vidta kommer att variera bero-
ende pa arbetsplats men vissa tekniker géller for manga olika miljoer. Jag anser att ett
av de viktigaste stegen for att fa fardigheter och kompetenser pa arbetsplatsen ar att
sOka utvecklingsmojligheter.

Larande pa arbetsplatsen ses som ett sétt att forbattra de anstélldas fardigheter och for-
battra deras kunskaper. Larande kan vara antingen formellt eller informellt. Formellt
larande, som bestar av kvalifikationer och certifierad utbildning ser jag inte langre som
den enda inlarningsmetoden. Formellt forvérvade kvalifikationer ser jag mer i termer av
en bredare struktur som paverkar arbetsplatsen och anstéllda, utbildningsinstitutioner
och olika gemenskaper inom organisationer. Samtidigt blir informellt larande pa arbets-
platsen ett allt viktigare verktyg for att utbilda anstallda. Bade formellt och informellt
larande kan gynna bade organisationen och individen.

Den har studien fokuserar ocksa pa betydelsen av larande pa arbetsplatsen. Larande
definierar vagen for vilken typ av kunskap som helst och arbetsplatsen kan vara en vik-
tig plats for larande och utveckling och dar kan kunskap skapas. En diskussion om de
olika typerna av arbetsplatslarande ingar i denna uppsats, namligen de som faller under
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kategorin formell, informell och omedveten. Forskning visar att 80 % av larandet sker
informellt genom sjélvstyrt larande, natverkande, coaching och mentorskap.

8.2 Metoddiskussion

Syftet med studien var att lyfta fram, utveckla och 6ka forstaelsen for larande pa arbets-
platsen. For att undersoka detta &mne valde jag intervju som metod for att fa mojlighet
att veta mer om hur medarbetarna upplever larande pa arbetsplatsen. Utan att hamna i
for manga sidospar hjélpte semistrukturerade intervjuer till med att halla samtalet till det
amnade omradet. Samma djup hade antagligen inte uppnatts i intervjuerna eller de svar
som kom fram om jag hade genomfort strukturerade intervjuer. Strukturerade intervjuer
kunde dock ha hjalpt till med att skapa mer konkreta direkta svar vilket hade kunnat
gora till exempel transkriptionsprocessen enklare. Nar det galler semistrukturerade in-
tervjuer medforde transkriptionsprocessen mycket arbete med manga skrivna texter och
omfattande ljudfiler. Fordelen med att fullfolja semistrukturerade intervjuer ar att det
gav respondenterna stort utrymme att besvara och anpassa fragesekvensen utifran re-
spondenternas svar. Alla respondenter hade mycket att bidra med och var dven tydliga i
sitt satt att svara pa fragorna. Det ar bra med en semistrukturerad intervju da den genere-
rar manga detaljer och &ar ganska flexibel, palitlig och latt att analysera. Daremot kan jag
inte ga i god for respondenternas arlighet, men dven flexibilitet i intervjun kan minska
tillforlitligheten. Det har ibland varit lite svart att analysera de 6ppna fragorna och att
jamfora svar.

Tva av intervjuerna spelades in, vilket gjorde att respondenterna inte kande sig helt av-
slappnade under intervjun. Jag har upplevt att de inte svarat pa fragorna pa samma satt
som de skulle ha gjort om de enbart hade pratat fritt. De tva andra respondenterna upp-
gav daremot att de inte ville bli inspelade och jag valde darfor att géra anteckningar. De
pratade mer an de andra. Det har varit svart for mig att lyssna, fraga och anteckna sam-
tidigt, vilket har gjort att jag blivit stressad och har missat lite information. Jag upplevde
att det empiriska materialet hjéalpte till med passande underlag efter att alla intervjuer
genomforts for att svara pa studiens syfte och fragestallning. Enligt min mening &r
materialet inte otillrackligt sa jag ar medveten om att betrakta detta ur ett annat perspek-
tiv. Darmed forstar jag att fler intervjuer kunde ha okat trovardigheten for studiens re-
sultat och en storre bredd av svar.

Valet av metod har gett en bredare, djupare och béttre forstaelse for min studie, vilket
skapar forstaelse for den fraga som jag har undersokt och starker fortroendet for resul-
tatanalysen. Enligt mig har den kvalitativa metoden manga fordelar, exempelvis har den
gett mig detaljer och en djupare insikt. Detta har gett respondenterna mojlighet att ge
bredare och mer utvecklade svar, vilket har kunnat 6ppna upp nya @mnesomraden som
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man inte tankte pa fran borjan. Jag har kunnat stalla 6ppna fragor nar jag har kant att det
har varit nddvandigt att samla in lite mer information fran dessa respondenter. Jag anser
dessutom att vi manniskor har forutfattade meningar om specifika demografier och
manniskor som kan paverka undersokningen, men kvalitativ forskning gor det mojligt
att lagga dessa bedémningar at sidan. Den kvalitativa metoden kan ge mer detaljerad
information for att forklara komplexa problem. Den gar ut pa att fraga respondenterna
om deras upplevelser av saker som hé&nder i deras liv vilket gor det mojligt for forskare
att fa insikter om hur det kanns att vara en annan person och att forsta varlden som en
annan upplever den. Det kan ocksa vara en fordel att den kvalitativa metoden anvander
en mindre urvalsstorlek &n andra forskningsmetoder. Jag menar att de flesta kvalitativa
forskningsstudier slutfors snabbt eftersom det anvands mindre urvalsstorlekar. Denna
struktur har gjort det mojligt for mig att snabbt samla in data fran respondenterna.

Den kvalitativa metoden ocksa har sin sida av nackdelar, exempelvis beskriver forskare
(Bryman, 2018) att en nackdel med kvalitativ forskning som alltid finns &r att den inte
har nagon statistisk representation, vilket jag haller med om. Det verkar som att det ar
en perspektivbaserad forskningsmetod som ger svar som inte dr méattade. Det har varit
utmanande att datainsamlingen vanligtvis har varit tidskravande. Det verkar ocksa som
att kvalitativ forskning inte bryr sig om procentsatser eller statistik, den vill hitta ge-
mensamma drag. Jag anser att den kvalitativa metoden kraver att jag har kunskap om
det jag undersoker. Om jag som intervjuare inte &r insatt i &mnet, kan jag inte stélla de
relevanta fragor som kravs for att fa dnskat resultat. Varje forskningsmetod kraver en
viss niva av personlig kunskap hos de inblandade, men denna nackdel kan leda till ett
totalt sldseri med tid for alla inblandade om ingen kan tolka svaren.

Jag har genomfort en noggrann och genomarbetad tematisk analysmetod for att forsdka
strava efter objektivitet och inte forsoka lagga vikt vid personliga omstandigheter och
egna varderingar (Bryman, 2018). Tematisk analys som analysmetod har manga forde-
lar som Braun & Clarke (2006) namner. Det finns en 6ppenhet och flexibilitet sa att
temat stdmmer 6verens med tidigare forskning och teori i analysmetoden. Vidare &r
tematisk analys fordelaktig for att det &r en enkel metodanalys. Dessutom ar den tema-
tiska analysen flexibel for den bidrar med olika analytiska tillvagagangssatt nar man
kodar och skapar teman. Jag har valt den tematiska analysen pa grund av denna flexibi-
litet som skapar en tydlig struktur for att analysera materialet och en utgangspunkt for
resultatdelen. A andra sidan tar Braun & Clarke (2006) upp en nackdel med tematisk
analyser; att den kan bli mindre av en analys och mer beskrivande till sin karaktér samt
att de teman som utvecklats med tidigare forskning och teori inte analyseras i den in-
samlade empirin. Bryman (2018) beskriver i sin tur att nackdelen med tematisk analys
kan vara nar forskaren véljer citat och intervjupastaenden vid kodningen av empirin kan
problem uppsta, eftersom annan viktig empiri kan ga forlorad. For att undvika detta har
jag forst lyssnat pa och fokuserat pa vad respondenterna sagt och uttryckt for att skapa
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en tydlig struktur. Ytterligare har jag gatt vidare med att lasa igenom hela materialet och
transkriberat det och sedan har jag borjat koda materialet. Efter det har jag valt att ana-
lysera och redovisa det utifran den insamlade datan.
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9. Slutsats

Detta avsnitt presenterar slutsatser och darefter forslag pa forskningsfragor for vidare
forskning.

Min uppfattning ar att larande alltsa ar ett komplext begrepp som kan ha valdigt manga
innebdrder och véarden. En kompetent individ kan finna stolthet i sitt sjalvforverkligande
eller generera en hogre vinst med hjalp av sina kompetenser. Fragestallningen var som
tidigare namnd vad respondenterna anser ar viktigt att lara sig pa arbetsplatsen for att
utvecklas i sina fardigheter. Att det finns olika aktorer som i somliga situationer kan
uppfatta det vardet som mer eller mindre vardefullt rader det inte heller nagot tvivel om.
I en vérld som standigt forandras sa kommer dessa varden med all sakerhet fortsétta att
gora det ocksa. Det som kan gdras ar helt enkelt att anpassa sig utan att effekten blir en
passivisering, ta vara pa saval tyst som explicit kunskap och se till att det livslanga la-
randet alltid har ett varde for nagon.

Generellt sett s kan vi saga att vardande av kunskap och kompetens inom organisation-
er kan fungera valdigt olika, precis som organisationer generellt gor. | denna undersok-
ning som granskats sa framgar larande pa arbetsplatsen men aven kunskaps- och kom-
petenshantering som en vital del for den organisation som vill utvecklas. Stegen nar det
kommer till att kunskap ska ga fran individ till organisation ser olika ut i olika samman-
hang. En del som verkar vara genomgaende for organisationer som lyckas vél med att ta
tillvara pa den kunskap som individerna sitter pa & medvetenheten kring att de behover
arbetas aktivt med den har typen av fragor.

Baserat pa min erfarenhet arbetar ”larande” pa arbetsplatsen fran ledningen och ner for
att fraimja den kunskap och erfarenheter som finns inom varje enskild organisation. Se-
dan kompletteras det arbetshaserade larandet dar majligheter ges at organisationen men
aven till den person som vill ha mer kunskap. Tron om att externa utbilningsforetag
kommer med I6sningen pa framtida utveckling ar sa dvertygande att man blundar for
verkligheten. Detta ar en enkel 16sning som slacker tillfalliga brander. Ett team tar tid
och resurser att bygga men aven kunskap fran ledningens sida om hur man skapar dessa
resurser. Darfor kan det vara sa att de ser den simpla och évertygande l6sningen som att
utveckling sker genom formella utbildningsformer.

Det ar viktigt att om mojligt 6ppna upp 6gonen hos de anstallda, som kanske motséatter
sig forandring och utbildning. Aven om pengar antagligen alltid &r en stor motivations-
faktor ar den eventuella 16nehdjningen oftast bortglomd. En storre inblick i verksamhet-
en och kanslan att fa vara med och paverka motiverar antagligen under en langre tid.
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Dilemmat ar eventuellt om de anstéllda far mersmak for att lara sig nya saker och forts-
atter vidareutbilda sig utanfor foretaget. Kanske &r det darfor respondenternas nuva-
rande arbetsgivare inte ar villiga att utbilda alla och &nhnu mindre med nagon sorts av
formell utbildning. Den forskning som jag har tagit del av betonar ocksa vikten av att
variera arbetsuppgifter och att stimulera de anstéllda genom det for att fa till ett utveck-
lande och l&rande klimat.

Jag betraktar larande pa arbetsplatsen som det informella larandet av anstallda i arbets-
miljon for att fortsatta att forbattra sina individuella kunskaper och férdigheter med
hjalp av befintlig arbetslivserfarenhet, kunskap och kompetens i syfte att framja bade
sin egen och arbetsplatsens utveckling. Jag anser att larandet pa en arbetsplats ska orga-
niseras med ett specifikt mal; utbildning anordnas for specifika medarbetare som utbild-
ningsdeltagare, anstéllda deltar i utbildningen och specifika metoder och tillvagagangs-
sétt anvands vid utbildningens implementering. Utbildning ska ha konkreta resultat att
uppna och ska bidra till utveckling av bade medarbetaren och organisationen. Enligt
min erfarenhet och praktiska aktivitet forandras kunskap kontinuerligt da den inte ar
konstant vilket gor att larande pa arbetsplatsen uppfattas som en kontinuerlig process.
For mig ar larande direkt relaterat till arbetet och larande pa arbetsplatsen ar ett sétt att
utveckla de féardigheter och kunskaper som kréavs for att medarbetarna ska kunna utféra
sina direkta uppgifter. Jag tror ocksa att larande pa arbetsplatsen kan organiseras genom
olika icke-formella uthildningar sasom coaching, mentorskap och erfarenhetshaserat
larande som kan kompletteras med formella utbildningar utanfor jobbet for att framja
eller bredda erfarenheter.

Avslutningsvis upplever jag vikten att av larande pa arbetsplatsen aldrig har varit storre
an nu. Globaliseringen, digitaliseringen, utvecklingen av teknik, och manga andra fak-
torer tvingar arbetsgivare att 4gna alltmer uppmarksamhet at larande och standiga for-
béttringar av de anstalldas kompetens for att forhindra den vaxande bristen pa sadana.
Enligt min mening &r utférandet av arbetsrelaterade uppgifter idag direkt kopplat till
kontinuerligt larande. Larande pa arbetsplatsen ar en av delarna av livslangt larande och
bor betraktas som ett av de viktigaste verktygen for att forbattra de anstalldas kompe-
tens, hjalpa dem att anpassa sig till férandringar och l6sa aktuella problem. For att skapa
en larandemiljo pa arbetsplatsen behovs ett klimat dar medarbetarna kan vara nyfikna
och visa tillit till varandra. Sattet som larande sker pa arbetsplatsen haller pa att forand-
ras och det handlar inte langre om en enda kurs eller workshop som medarbetarna ska
ga utan det ar mer an sa. Det handlar om ett kontinuerligt larande och att skapa en kultur
av larande. Att utveckla en larandekultur tar tid, sa det &r viktigt att avsatta tid for kun-
skapsutbyte och reflektioner for att dela med sig av sin kunskap med arbetarna.
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9.1 Nya forskningsfragor

Nagot jag skulle vilja forska mer om ar digitaliseringens inverkan pa medarbetarnas
utveckling da jag ar overtygad om att internet kommer att fortsatta vara en véaxande
arena for arbetslivet. Ett forslag pa vidare forskning ar pa vilka satt chefer skapar forut-
sattningar for larande i medarbetarnas vardag.
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Bilagor

Bilaga 1

Hej!

Jag ar en magisterstudent som utfér en undersokning vid Lunds universitet, inom d&mnet
pedagogik. Mitt dvergripande intresse ar larande pa arbetsplatsen. Larande pa arbets-
plats ett hogst aktuellt &mne da det har kommit att bli en allt storre del i savél samhéllet
som pa arbetsplats. Intressant med amnet &r att jag tror att det finns en debatt kring det
Okade larande. Jag tror att medarbetarna behover en 6kad kunskap och fardighet som
inte tidigare varit nédvandig och att arbetslivet har forandrats pa senare ar.

Jag vill fordjupa mitt kunnande i det har amnet for att fa ett battre perspektiv pa mina
fragestallningar. Jag ar intresserad av din unika inblick som du har och ert deltagande i
den har undersokningen &r av yttersta vikt for mitt arbete och for att bidra till 6kad kun-
skap om larande pd arbetsplatsen.

Du kommer att fa vara anonym och jag skulle dven garna vilja spela in den har intervjun
for att underlatta analysarbete. Ljudupptagningen kommer behandlas mycket varsamt
och inte spelas upp for nagon utomstaende.

Intervjun bestar av nagra éppna och detaljerade fragor inom amnet larande pa arbets-
plats med fokus pa dina erfarenheter. Den uppskattade tiden for intervjun ar omkring 40
minuter (Flexibel med tid)

Era svar avkodas och kommer behandlas helt anonymt. Medverkan ar givetvis frivillig
men jag ser garna att ni tar er tid for intervju. Jag hoppas du vill hjalpa mig att forsta
villkoren pa din arbetsplats.



Jag tackar pa forhand for ert bidrag till min undersokning och till framtidens forskning
inom amnet larande pa arbetsplatsen.

Jag ser fram emot dina svar och vid eventuella fragor eller ytterligare information far du
valdigt garna kontakta mig.

Kontaktinformation: 070X — XXXXXX eller XXX @student.lu.se

Bilaga 2

Mall Intervjun

: Presentera mig

Namn, universitetet, kurs

: Tacka for medverkan, stor hjéalp for mig.

:Syftet, lyfta fram medarbetarnas syn- installning- kompetens/utbildning- larande pa
arbetsplats

: Upplagg- oppna fragor om bakgrund som medarbetare foljt av fragor om asikter om
larande, anonymitet.

Forklaring om min sekretess, endast inom undersokningsgruppen , det vill sdga inga
namn eller bendamningar som kan harledas till personen i fragan utanfor gruppen. : Fra-
gor pa det? - red ut ifall fraga stalls

Fragorna.



Observeral.

Kom ihag att halla respondenterna i den roda traden, ex via tystnad, precisera foljdfra-
gor, uppmuntran, fraga om exempel. Ta endast féljdfragor om svaren inte ar tillrackligt
uttdmmande eller om respondenten svavar ivag fran amnet.

Intervjufragor

1-Alder?

2-Hur lange har du jobbat har?

3-Vad har du for arbetsuppgifter?

4-Hur ser dina arbetsdagar ut? kan du ge exempel pa hur en arbetsdag kan ses ut?

5-Vad har du for utbildning?

6-Hur ser du larande pa arbetsplatsen?

7-Pa vilka satt kan du utveckla din larande pa arbetsplatsen?

8-Hur kan arbetsplatser ta tillvara pa kunskap som finns hos individer?

9-Hur utbyter medarbetarna kunskap med varandra pa arbetsplatsen?

10-Finns det manga som studerar vidare pa din arbetsplats?

11-Vad tror du det & som motiverar att man vill utveckla sina fardigheter?.

12-Vad kan du gora for att for utvecklas dina fardigheter?



13-Finns det svarighet eller hinder att medarbetarna utvecklar pa sitt larande? om ja
eller nej, varfor da?

14-Vad tror du &r viktigt for kompetensutveckling pa arbetsplatsen?

Foljdfragor:

P4 vilket satt menar du da?

hm, kan du beritta mer om det. ..

Menar du sa och sa nar du séger sa har?

Vad intressant, kan du utveckla det pa nagot annat satt?

Kan du ge mig ett exempel?

Jag uppfattar sa har, har jag forstatt dig ratt?

Avslutande fragor

Har du nagra fragor till mig?

Ar det nagot jag missat som du tycker ar viktigt att jag har med mig?

Stort tack for att du tog dig tid!
Qasin Abdullahi
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