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Abstract

This study intends to map out the experiences of municipal employees regarding continuous
workplace education. The goal of this study is to paint a better picture of employees' workplace
education in the hopes of showing their benefits as well as giving employers clear points of
improvement for further implementation. The study is qualitative based and uses interview based
data with an inductive, phenomenographic lens to make its assumptions. The study's theoretical
framework is based mostly on pedagogy theory such as organizational learning, collective learning
as well as the theory of lifelong learning. When analyzing the data the study condenses and breaks
down the most important points that were brought up in the analysis chapter. The most prominent
point is that all who were interviewees appreciated workplace learning due to the fact that there is
always some knowledge to be received. There is overall a bias towards internal over external
workplace education due to the fact that the interviewees believe that they are more adapted
towards the specific conditions in their workplace. Most interviewees felt a lack of an established
process for integrating newly acquired knowledge throughout the organization. Lastly the study
concludes that there are always costs regarding workplace education in the forms of economy, time
and emotional stress. Therefore the potential improvements need to outway these costs for it to be a

worthwhile workplace education.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

1.1.1 Larande- och kompetensutveckling i arbetslivet

Begreppet ldrande dr extremt brett och kan definieras pa flera olika sétt. I denna studie kommer vi
att utgd fran en definition av lirande som togs fram av Granberg (2004). Granberg definierar
lairande som “Larande och larprocesser kan avse de samspelsprocesser som dger rum mellan
individen och hennes omgivning...” (Granberg, 2004 s.62-63). Kompetensutveckling och lirande
kan bdda anvindas som verktyg for vidareutveckling i arbetslivet. Den mest anvénda definitionen
av  kompetensutveckling skapades istdllet av Ellstrom (1992). Ellstrom definierar
kompetensutveckling som “En sammanfattande beteckning pa olika typer av planerade atgérder,
som kan utnyttjas for att paverka utbudet av kompetenser eller kvalifikationer pa den interna
arbetsmarknaden” (Ellstrom, 1992 s. 106-107). Kompetensutveckling har darfor anvints synonymt
med ldrande i arbetslivet och syftar till att tillimpa olika typer av insatser som Okar antalet
kompetenser (Ellstrom, 1992 s. 106-107). Tva relevanta begrepp som ofta bendmns i diskussion
kring larande och kompetensutveckling dr formellt- och informellt ldrande 1 arbetslivet. Det
formella ldrandet sker frimst inom en planerad eller malinriktad kontext dér det finns tydliga
kompetens- eller utvecklingskrav. Det informella ldrandet sker istillet kontinuerligt i vardagen och
sker alltid parallellt med andra aktiviteter eller uppgifter. Med aren har det informella ldrandet
utvecklats till idén om arbetsplatsiirande, vilket dr ett begrepp som ménga organisationer och
arbetsplatser anvéinder sig av idag (Granberg, 2004 s.206-207). Ett annat koncept som etablerats
genom &ren ir den lirda organisationen. Aven hir finns flera befintliga definitioner av konceptet,
men i denna studie har vi valt att utgd fran Granberg och Ohlssons definition som lyder “En
organisation som skapar forutsittningar for medarbetarnas ldrande och som tar tillvara pa och
nyttiggdr detta 1 organisationens strdvan att paverka och anpassa sig till omvirlden...” (Granberg,
2014 s. 170). Detta koncept syftar till att forma en organisationskultur som frédmjar ldrande pd

arbetsplatsen samt anvinder ldrandet som en strategi for att 0ka effektiviteten pa arbetsplatsen.

1.1.2 Utbildningsinsatser
I denna studie har vi valt att utga fran definitionen av utbildningsinsatser som “de insatser som

antingen dr finansierade av arbetsgivaren alternativt under arbetsgivarens regi”. Eftersom denna



definition dr central for studiens forskningsomrade &r det fordelaktigt att vélja denna definition mot
bakgrund av det omrade vi vill undersoka. Utbildningsinsatser pa arbetsplatsen har en lang historia

som utvecklats over tid 1 samband med samhéllets behov och arbetsmarknadens forédndringar.

I slutet av 1800-talet borjade arbetsmarknaden formas till den vi har idag (Eriksson-Zetterquist,
2006 s. 35). I samband med den 0kade méngden rekryteringar blev behovet av utbildning och
traning mycket omfattande bland de anstéllda. Bland de forsta rekryteringarna var majoriteten inte
laskunniga, detta resulterade dérfor i att cheferna fick ansvaret att utbilda sina anstdllda genom
muntliga instruktioner eller teckningar (Eriksson-Zetterquist, 2006 s. 35). Eftersom
arbetsuppgifterna under denna period var mycket simplifierade begriansade det &ven de anstilldas
kompetenser samt behov av annan utbildning (Eriksson-Zetterquist, 2006 s. 36). Den Okade
globaliseringen under 1800-talet medférde dven nya krav pa kompetenser och fardigheter inom
arbetsmarknaden (Jedel, 2023 s.17-18). Detta utvecklades sedan till att kunskapstrianing snabbt blev
en standardkomponent inom manga arbetsplatser. Sedan 1800-talet har arbetsmarknaden fortsatt att
utvecklas och blivit &nnu mer komplex, vilket 1 sin tur betytt att kraven pa de anstéllda standigt kat
(Jedel, 2023 s.17-18). Det har dirfor vuxit fram ett storre behov av kunskap hos anstéllda i dagens
samhille (Eriksson-Zetterquist, 2006 s. 36). Detta har gjort att foretag och organisationer idag ser
utbildningsinsatser som en investering i att halla sina medarbetare uppdaterade i en stdndigt
fordndrande arbetsmarknad. Med de tekniska och digitala framstegen 1 dagens samhille sd kan
utbildning 1 arbetslivet gestaltas pd flera olika sitt. De mest allmdnna metoderna idag &r genom
digitala- eller fysiska workshops, foreldsningar och medarbetarsamtal. Alla dessa nimnda metoder
syftar till att frimja en ldrande- och 6ppen arbetsmiljo med malet att 6ka individens eller gruppens

kunskap och kompetens.

1.1.3 Den offentliga sektorn

Den offentliga sektorn dr ett vitt begrepp som vanligtvis kan beskrivas som de verksamheter som
bedrivs av skattepengar och vars mal dr att fylla ett allmént samhéllssyfte. Verksamheten ska i
grund och botten styras av dess invénares intressen. Detta sker genom valda politiker som driver
fragor utefter allminhetens prioriteringar. Den offentliga sektorn kan delas upp 1 staten, regionen
och kommunen som alla har ansvar dver olika delar inom den offentliga sektorn. I denna studie har
vi valt att endast fokusera pa kommuner som bland annat ansvarar 6ver dldrevarden, utfirdandet av

olika tillstind samt grundskolor och gymnasieskolor (regeringen.se). I jamforelse med andra



EU-ldnder hamnar Sverige pa femte plats nir det kommer till landets offentliga sektor i relation till
antalet medborgare 1 landet (F. Jansen et al., 2020). I samma undersékning visade det sig dven att
Sverige var det land i Europa dir den storsta andelen av utgifterna gick till utbildning. Da
kommunerna 1 Sverige ansvarar for utbildning upp till gymnasieniva ér detta av storsta relevans {or
denna studie. Sveriges offentliga sektor har sedan 1980-talet till stor del anvint sig av
styrningsprincipen New Public Management (NPM). NPM iér ett begrepp som sammanfattas som
ett styrningssétt med ett resursperspektiv, detta innebdr en malsittning att allt inom organisationen
ska kunna forklaras genom nummaéra virden. Denna styrprincip foresprékar ett ledarskap och ett
tillvigagéngssétt dar administration, detaljstyrning och kostanalyser blir centrala delar av
organisationen, nagot vi kan se i hur den svenska offentliga sektorn arbetar idag (Hasselbladh m.fl.
2008). Kommunens invénare blir kunder och patienter 1 sjukvirden blir brukare av varden och
utvirderingar blir dérfor ett krav. Enligt Rogonja (m.fl. 2019) kan vi se detta etablera sig 1 flera
olika verksamheter. Inom utbildning kan vi till exempel se att skolans betygskriterier har blivit mer
etablerade samt att konkurrensfaktorerna mellan skolor séljs in och anvinds i reklam (Karlsson,
2022). Inom varden kan vi istéllet se det 6kade beroendet av digitala system som ska kartldgga

varden med nyckeltal och effektivisering.

1.1.4 Alingsds kommun
Vi har nedan valt att inkludera en kortare beskrivning av studiens tvd kommuner samt tidigare

forskning genomford av respektive kommun.

Alingséds kommun har en befolkningsméngd pa cirka 43 000 invanare och ligger strax utanfor
Goteborg. Vi valde Alingsds kommun som en av studiens forskningsorter d& kommunen har den
mingd invinare som sdtter den ungefdr i1 mitten av alla Sveriges kommuner 1 relation till dess
befolkningsmédngd. Da Alingsds kommun har en relativt liten befolkningsméngd i jamforelse med
dess grannkommun samt inte heller har ett eget centrum for eftergymnasial utbildning, har det
gjorts relativt lite forskning péd-, och 1 Alingsds kommun. En nyare studie som inbegrep Alingsés
kommun samt involverade dess offentliga sektor var “Skillnader 1 kvalitet inom hemtjinsten”
(2023). Forfattarna till denna studie jdmforde den offentliga vdrden med den privata varden i
diverse kommuner i Vistra Gotaland, inklusive Alingsés. Resultatet visade pé att det inte skilde sig
mycket mellan olika brukare utan snarare att varden varierar oberoende av om det géllde offentlig

eller privat vardgivare.



1.1.5 Goteborgs kommun

Goteborgs kommun dr beldgen vid véstkusten och &dr en av Sveriges storsta stider, bade ytmaéssigt
och befolkningsméssigt. Med ett invanarantal pd dver 600 000 blir Géteborgs kommun den nést
storsta staden i landet (SCB, 2023). Vi valde att involvera denna kommun i studien da vi ansag att
det var noddvindigt att inbegripa en storre kommun med bredare verksamhet samt med fler
medarbetare och anstillda. Detta kan da ge ett mer omfattande perspektiv av forskningsomradet
samt mojligheten att intervjua anstdllda med storre erfarenhet av utbildningsinsatser pé
arbetsplatsen. Under aret 2023 genomfordes en jamlikhetsrapport i Goteborgs Stad. Rapporten
syftar till att undersdka om man kan skapa en mer langsiktig, jadmlik och hallbar stad genom att
minska eventuella skillnader 1 livsvillkor. Denna undersdkning gjordes i syfte att oka
sammanhéllning, tillit och delaktighet i staden (Go&teborgs Stad, 2023 s.10). Genomgéiende i
rapporten analyserades sex olika sakomraden; utbildning, arbete, inkomst, boende, ndrmiljo, tillit
och delaktighet. Utifrdn analysen visade resultatet att grunden for jdmlika livsvillkor och

handlingsutrymme var jdmlika uppvixtvillkor (Géteborgs Stad, 2023 s.11).

1.2 Syfte

Syftet med denna studie &r att 6ka kunskapen om anstélldas erfarenhet av utbildningsinsatser inom
den offentliga sektorn. Genom denna studie syftar vi till att fa insikter om hur dessa
utbildningsinsatser upplevs samt tas tillvara pa av de anstillda. Vi syftar dven till att skapa en
grundlaggande forstaelse som arbetsgivare senare kan utga ifran for att fatta framtida beslut kring

utbildningsinsatser inom den offentliga sektorn.

1.3 Forskningsomrade

Studiens undersokningsomrade &r: Anstdilldas erfarenheter av utbildningsinsatser inom den

offentliga sektorn.

Detta forskningsomrdde valdes d& vi bdda fann @mnet oerhort intressant. Efter beslutet om
forskningsomradet inleddes sedan processen med att avgrinsa omradet samt urvalet. Vi valde att
begrinsa studien till den offentliga sektorn d& vi under studiens tidigare forskning fann skillnader 1
hur de tvad sektorerna motiverar syftet med implementeringen av utbildningsinsatser pa

arbetsplatsen. Vi valde dé att endast rikta in oss pd den offentliga sektorn d& vi ansag att den var



mest relevant for studiens dndamal och syfte. Vi gick sedan vidare med att besluta studiens metod
och infallsvinkel. Vi valde hér att anvinda intervjuer som datainsamlingsmetod for studien. Detta
beslut togs da det fanns ett intresse av att f& en mer komplex och implicit kunskap fran

datainsamlingsprocessen.

1.4 Tidigare forskning
Vi har valt att ldgga upp denna del av studien utifrdn de olika teman som é&r relevanta utifran
studiens forskningsomrade. Vi tar med oss diverse tillvigagangssatt och teorier kopplade till dessa

studier for att sedan applicera dessa pa studien.

1.4.1 Lirande- och utbildningsinsatser i arbetslivet

En studie som bygger péd utbildningsinsatser &r “Anstdlldas deltagande i1 ldraktiviteter” som
genomfordes av Maud Baumgarten, en doktorand vid Linkopings Universitet, 2006.
Forskningsstudien dr en kvalitativ fallstudie som undersokte industriarbetarnas deltagande i
laraktiviteter pd arbetsplatsen i samband med en organisationsfordndring (Baumgarten, 2006 s.1).
Syftet med studien var att undersoka industriarbetarnas kompetens samt vilka laraktiviteter som kan
hjidlpa dem att anpassa sig battre till fordndringar pa arbetsplatsen. Studien syftar ocksé till att
identifiera faktorer som kan paverka industriarbetarnas motivation till att delta i ldraktiviteter pa
arbetsplatsen (Baumgarten, 2006 s.1). Genom att analysera dessa fragor hoppades forskaren kunna
bidra till en béttre forstdelse till hur foretag kan hantera kompetensutveckling i samband med
eventuella organisationsforandringar och didrmed é&ven o©Oka chanserna for en lyckad
organisationsfordndring (Baumgarten, 2006 s.1-2). Den huvudsakliga datainsamlingsmetoden i
studien utgick fran kvalitativa intervjuer (Baumgarten, 2006 s.51). Utdver intervjuerna samlades
dven data in fran forskarens egna deltagande pa arbetsplatsen (Baumgarten, 2006 s.52). Vidare 1
studien undersoktes det dven om deltagandet i l4raktiviteter pa arbetsplatsen eventuellt paverkades
utav andra externa faktorer. Négra exempel pa dessa faktorer var kon och alder. Men efter en
djupgéende analys- och resultatdel pavisades att det inte gir att finna nigra betydelsefulla
gemensamma faktorer for att entydigt och generellt forklara de anstilldas deltagande i liraktiviteter
(Baumgarten, 2006 s.175-176). Resultatet har dock visat pa att de anstéllda varken agerade utifran
omgivningsfaktorerna eller ur ett individuellt- eller sjdlvstidndigt perspektiv. De agerade utifrin ett
systematiskt deltagarmonster som formades i ett samspel mellan individens motivation samt aktiva

agerande inom ramen fOr omgivningens forutsdttningar (Baumgarten, 2006 s.177). Hér drar



Baumgarten slutsatsen att samspelet mellan individen och kontexten dr central i vidare forskning.
Denna forskningsstudie blir relevant for var studie dd& Baumgarten dven undersokt liknande
forskningsomrade. Eftersom forskningsomrddena ar lika kan vi vidare analysera Baumgartens val
av metod och teori och pd sédant sitt dra lairdomar utifrdn de teorier och metoder han valt att
anvinda sig av. Baumgarten har dven anvént sig av en liknande insamlingsmetod genom kvalitativa

intervjuer, vilket d&ven kan ge inspiration och stod under studiens skrivprocess.

Vidare inspirerades vi av en annan liknande undersdkning “Vad hinder sen da?” som gjordes av
Jennifer Holst och Jennifer Malm vid Uppsala Universitet &r 2019. Denna rapport syftade till att
undersoka effekterna av personalutbildning samt hur de nya kompetenserna tillimpades i det
dagliga arbetet (Holst et Malm, 2019 s. 8-9). Trots att denna studie dr ett examensarbete har vi valt
att involvera den da den utgér fran liknande andamal och syfte som denna studie. Vi kommer darfor
endast anvinda denna studie som inspiration ndr det giller metod, teori- eller resultatavsnitt.
Studiens datainsamlingsmetod utgick frdn en enkdtundersokning, dér resultatet visade att
utvirderingsenkéter var det mest allmanna séttet att folja upp utbildningsinsatser pa (Holst et Malm,
2019 s. 20). Trots detta upplevde medarbetarna att deras synpunkter frin enkéterna inte foljdes upp.
Studien anvénde dven ett teoretiskt begreppsramverk som analyslins och grundades i metodologiska
principer fran forskare som Bryman (2011), Barmark & Djurfeldt (2015), Trost (2012) och
Vetenskapsradet (2002) (Holst et Malm, 2019 s. 14-15). Vi kommer darfor dra lardomar utifran
dessa insikter genom att analysera hur datainsamling kan forbattra utbildningsinsatser bland de
anstéillda. Genom att vidare anvédnda liknande teoretiska ramverk och metoder kan vi pa sadant sétt

oka validiteten och tillforlitligheten i var studie.

1.4.2 Erfarenheter i tidigare forskning

Denna forskningsstudie “Potentialer for lirande i1 processoperatorers arbete” genomfordes av
doktoranden Maria Gustavsson vid Linkdpings Universitet, 2000. Syftet med studien var att studera
och bidra till en 6kad forstdelse av processoperatorernas larande 1 det dagliga arbetet (Gustavsson,
2000 s.15). Vidare i studien sd undersoktes dven hur ldrandet i deras arbete kunde bidra till
produktivitetsutveckling. I studien har Gustavsson valt att anvinda sig av fallstudier som metod i
form av dagbocker och intervjuer (Gustavsson, 2000 s.61). For att nd studiens dndamél har
Gustavsson genomfort kontinuerliga intervjuer med anstillda pa arbetsplatsen samtidigt som hon

dven varit ute pd félt och antecknat 1 olika dagbocker. Utifran hennes dagbdcker och observationer

10



har Gustavsson noterat hur processoperatorernas erfarenheter har stor betydelse i studien. De
anstélldas niva av erfarenhet dr nidmligen avgdrande i hur processoperatdrerna anammar larande i
deras dagliga arbete (Gustavsson, 2000 s.105-106). Gustavsson argumenterar vidare for hur
larandet 1 arbetslivet bor ses som en kollektiv samt social konstruktion. Det blir alltsa fordelaktigt
och léttare for individer med storre erfarenhet av lirande pa arbetsplatsen. Detta innebér alltsa att
anstdllda med tidigare erfarenheter blir centrala for att formedla vidare kollektiva arbetssétt
(Gustavsson, 2000 s. 197). Detta kriver alltsa att de anstillda reflekterar Gver sin egen kunskap och
kompetens for att kunna formedla dem vidare (Gustavsson, 2000 s.197). Denna studie utgér frén
anstélldas tidigare erfarenheter av ldrande pé arbetsplatsen for att dra slutsatser angdende nya sétt
att strukturera utbildningar (Gustavsson, 2000 s.45). Denna avhandling blir pé sa sitt relevant och

aktuell for vér studie di dven den dr baserad pa anstélldas erfarenheter av lirande pa arbetsplatsen.

Nista studie “Maste vi anvinda det hdr?” genomférdes &r 2023 av Emma Ostberg vid
Mittuniversitetet. Studien undersoker vilka faktorer som paverkar anstilldas acceptans av
digitalisering inom den offentliga sektorn, med specifikt fokus pd Socialférvaltningen i Skelleftea
Kommun (Ostberg, 2023 s. 2). D4 denna studie genomfordes av en studerande, har vi endast valt att
involvera denna 1 inspirationssyfte. Studien visar pd vikten av att informera och utbilda anstillda
om befintliga system och fordelarna med digitalisering. Studien utgar frén en kvalitativ ansats och
utgar frdn fem semistrukturerade intervjuer med fem anstillda inom olika yrkesgrupper pa
Socialférvaltningen pa Skellefted Kommun (Ostberg, 2023 s. 29-30). Intervjuerna genomfdrdes i
syfte att undersoka vilka faktorer som pdverkar acceptansen av digitaliseringen inom den offentliga
sektorn (Ostberg, 2023 s.34). Analysen i studien visar pa att det finns ett tydligt samband mellan de
anstélldas erfarenheter och de anstilldas sociala inflytande pa arbetsplatsen. Studien visar alltsa att
okad erfarenhet innebir att de anstillda paverkas mindre av andra i sin omgivning (Ostberg, 2023.
s.31). D& denna studie anvinde sig av en kvalitativ ansats samt genomforde semistrukturerade
intervjuer med anstéllda, kommer vi kunna dra jimforelser och likheter d& vi planerar att anvénda
liknande metoder 1 var studie. Vi kan pé sé sétt dra paralleller mellan resultaten i var studie och 1
denna studie for att fordjupa forstdelsen av hur anstilldas erfarenheter kan paverka deras

engagemang samt acceptans av utbildningsinsatser.

11



1.4.3 Den offentliga sektorn

I Aarum Andersens (2010) studie “Public versus Private Managers: How Public and Private
Managers Differ in Leadership Behavior” kan vi se hur cheferna inom de tvé olika sektorerna utfor
sitt arbete samt hur det skiljer sig mellan offentlig och privat sektor. Studien genomférdes 1 Norge
med urvalet rektorer, chefer inom Socialforsdkringen samt diverse chefer inom olika privata
foretag. Studien dr av kvantitativ karaktir vilket gor det svarare att nyttja studiens metod i1 detta
arbete. Detta innebér att vi endast kommer kunna anvinda oss utav studiens relevanta killor,
resultat och diskussion. Studien lyfter flera anvdndbara kdllor som ger insyn 1 det tillvigagéngssétt
studien har samt ger en inblick i ett flertal relevanta definitioner och begrepp. Studiens resultat visar
att chefer inom den offentliga sektorn ar fordndringsorienterade, tar beslut grundat i intuition samt
strdvar efter prestationer. Chefer inom den privata sektorn &r istillet relationsorienterade, tar ocksa
beslut grundat 1 intuition samt strdvar efter makt. Dessa resultat dr intressanta dé det visar pé att det
finns tydliga skillnader mellan chefer inom de bada sektorerna, vilket dven innebér att anstdllda
inom de olika sektorerna arbetar utifrdn olika principer och mal. Det dr dven viktigt att pdpeka att
de olika yrkena inom den offentliga sektorn svarade pé ett liknande sitt, vilket pa sddant sétt dven
starker validiteten i studien. Detta ger oss insyn i hur det inte alltid gér att generalisera utifran privat
och offentlig sektor, vilket dven &r viktigt att ha i atanke under studiens gang. Studien avslutas
genom ndgra tankar till vidare korrelationer. Viljer individer med den offentliga sektorns
virderingar att arbeta inom den offentliga sektorn eller skapar den offentliga sektorn dessa

vérderingar hos de anstéillda? Det kan dven vara ett forslag pa vidare forskning.

1.4.4 Anstillda

En studie som pd manga sétt liknar var studie dr “Flexibla Arbetstider” av Lars Silén (2015).
Studien bygger pé anstéllda vid en kommun 1 Norrland dér Silén jamfor schemaldggningen mellan
tva avdelningar. Den ena avdelningen anvénder sig av ett timecaresystem samtidigt som den andra
anvinder sig av ett klassiskt onskeschemasystem. Studien visar att de anstdllda pd avdelningen som
anvinde sig av timecaresystemet upplevde fler negativa konsekvenser av det. Avdelningen anség att
de tagit pa sig mer arbete, har mindre forutsédgbart schema och har ett mindre réttvist ledarskap samt
att arbetet 1 storre utstrackning paverkar deras fritid. Studiens diskussion lyfter dock argument kring
timecaresystemets fordelar kontra personalens attityder. Aven om studien utgar frin en kvantitativ

ansats kunde vi finna ménga likheter mellan Siléns studie och vér studie. Bada studierna anvénder
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sig av offentligt anstdlldas erfarenheter for att dra sina slutsatser. En annan likhet mellan véra
studier &r att bada utgar fran den anstilldes erfarenheter av de beslut som arbetsgivaren tar. I detta
fall &r det schema och i vért fall dr det utbildningsinsatser. Schemaldggningen dr dock nagot som en
absolut majoritet av de anstdllda har, vilket d&ven gor studiens urval mycket bredare. Vidare blir
denna studie en sprangbridda eller referenspunkt d& den refererar till relevant litteratur angdende

erfarenheter och anstélldas asikter kring fordndring pa arbetsplatsen.
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2. Teori

I detta avsnitt redogors de teorier som kommer att anvidndas under studiens analys. Teorierna har
valts ut utifran studiens resultatavsnitt och har pa si sétt formats efter studiens behov. Teorierna
bygger frimst pd hur ldrandet utformas pa arbetsplatsen likt begreppet Human Resource
Development. Enstaka teorier talar till de anstdllda och organisationen i relation till 1drandet samt

hur det kan identifieras i resultatet.

2.1 Livslangt lirande

Teorin om livslangt larande definieras som “alla ldrandeaktiviteter man deltar i genom hela livet
med syftet att frimja vetande, fardigheter och kompetens ur ett personligt, medborgerligt, socialt
och deltagarrelaterat perspektiv.” (Filstad, 2012 s. 131). En annan definition av teorin &r
EU-kommissionens som lyder “Med livslangt ldrande avses allt ldrande frdn forskolan till efter
pensioneringen. Det omfattar alla former av utbildning (formell, informellt och icke-formellt).”
(EU-kommissionen, KOM/2001/0678). Teorin bygger pa att larandet sker pa tre olika huvudarenor;
individens utbildningsinstitutioner, arbetsplatser samt privatliv. EU-kommissionen lyfter
arbetsplatserna som en central grundliggande ldrandemiljo och forklarar hur arbetsplatsen blir
avgorande for hur bade kunskap och kompetens anvinds i arbetslivet. Arbetsplatserna ges tva olika
tillvigagangssatt att frimja larandet péd; genom formell- och informell utbildning (Filstad, 2012 s.
131). Den formella utbildningen syftar till insatser dir individen kan berika sin kunskap, men som
inte nddvindigtvis leder till 6kad kompetens genom exempelvis utbildningar eller kurser. Den
informella utbildningen sker istdllet genom iakttagelser eller problemlosningar inom olika
yrkesutdvningar med kollegor och medarbetare (Filstad, 2012 s. 131). Genom att identifiera vilken
typ av utbildning samt ldrande som existerar i organisationen, kan man dven identifiera den
inldrningsmetod som dr mest effektiv pd arbetsplatsen. Teorin innefattar dven tva olika aspekter av
begreppet kunskap; den allminna kunskapen samt den praktiskt tillimpade kunskapen. Filstad
forklarar att kunskap dr en farskvara, och déarfor behover den allmidnna och generella kunskapen
med nddvandighet utvecklas efter hur samhéllet utvecklas (Filstad, 2012 s. 132). Med detta menar
Filstad att kunskap som idag &r relevant kanske inte &r lika eftertraktad under morgondagen
(Filstad, 2012 s. 132). Teorin understryker alltsa vikten av utbildning och ldrande i en stindigt

foranderlig miljo.
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2.2 Individuellt lirande

Teorin om individuellt ldirande bygger pd en individs egna ldrande och brukar forknippas med
formellt ldrande i form av skola och liknande utbildning (K. Abrahamsson et al., 2002 s. 416). Detta
ar dock inte begransningarna for individuellt ldrande d& de &dven syftar pa all kunskap inom
Lundvall och Johnsons (1994) kunskapsformer. Dessa kallas “veta vad” och “veta varfor”. “Veta
vad” dr kunskapens kunnande och dr ofta forknippat med memorerande samt faktabaserad kunskap.
“Veta varfor" dr individens fOrstaelse av hur teorier och vetenskaper kan anvédndas for att deduktivt
generera kunskap. En stor del av individuellt larande &r ocksa “praktisk kunskap” (K. Abrahamsson
et al., 2002 s. 417). Praktisk kunskap bygger till stor del pa erfarenhet och ar visentligt for vissa
branscher som anvénder sig av anstillda som arbetar pa ett praktiskt sétt, bade socialt och fysiskt.
Diremot sa finns det en grins for hur mycket en person kan generera kunskap utan hjélp, speciellt
inom praktisk kunskap (K. Abrahamsson et al., 2002 s. 418). Abrahamsson foresprakar istillet
larande genom interaktion dir deltagarna byter information genom socialisering da detta bland

annat kan 6ka inldrningshastigheten.

2.3 Kollektivt liirande

Teorin om kollektivt ldrande har sin grund i lidrande genom erfarenhet, interaktion och
kommunikation. P& organisationsnivd kan kollektivt larande uppstd genom olika arbetsuppgifter,
problem eller situationer (Granberg et Ohlsson, 2016. s. 19). Det kollektiva larandet kan alltsé ske 1
form av hur anstéllda pa en arbetsplats behandlar kunskap eller kompetens sinsemellan eller hur

cheferna kommunicerar kring utbildningsinsatser pa arbetsplatsen.

For att astadkomma det kollektiva ldrandet kravs att tre villkor dr uppfyllda; 1) individerna maste
ingd 1 en gemensam situation 2) individerna maste ha liknande forutsittningar infor larandet 3)
Individerna maste dela ett gemensamt engagemang, sa att forutsattningarna for ett larande kan ske
inom den gemensamma kontexten (Granberg et Ohlsson, 2016 s. 15). Granberg fortydligar att det
kollektiva ldrandet &ven bor utveckla handlingsstrategier for hur det kollektiva kunnandet ska kunna

anvindas pa arbetsplatsen (Granberg, 2014 s. 98).
For att det kollektiva ldrandet ska kunna uppsta pa arbetsplatsen kravs det dven att organisationen

besitter en del forutséttningar. Dessa forutsdttningar bestdr av olika gemensamma aktiviteter som

forutsitter processer som interaktion, kommunikation och reflektion pé arbetsplatsen (Granberg et
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Ohlsson, 2016 s. 16). De gemensamma aktiviteterna kan utspela sig inom flera olika former av
kollektiv pd arbetsplatsen exempelvis inom ett arbetslag, projektgrupper, yrkesgrupper eller i
personliga nétverk (Granberg et Ohlsson, 2016 s. 16). Man kan dven implementera det kollektiva
lirandet genom digitala former samt pd digitala motesplatser, pd sadant sitt utdkar man
mojligheterna for kollektivt larande (Granberg et Ohlsson, 2016 s. 17). Fordelarna med kollektivt
larande pé arbetsplatsen dr manga, men det utgor bland annat ett effektivare arbete samt en dkad

motivation bland de anstillda (Granberg et Ohlsson, 2016 s. 18).

2.4 Organisatoriskt lirande

Organisatoriskt lirande kan definieras som ett samlingsnamn for olika tillvigagangssitt som
organisationer kan utbildas pa. En definition av organisatoriskt lirande 4r organisationens behov av
att stindigt anpassa sig genom omvérldsbevakning (March, 1991 s. 72). Detta kan innebéra att
foretag som anvinder sig av specifik teknologi alltid maste anpassa sig for att organisationen ska
forbli relevant. Denna definition planerar vi inte att anvénda i denna studie men kan dterkomma i
teorins nésta del. Studien utgar istillet frdn en definition som bygger pé tanken att organisationen
forvarvar kunskap genom till exempel utbildningsinsatser, rekryteringar eller skapandet av

manualer (Granberg et Ohlsson, 2016 s. 418).

Nér man talar om ldrande i social kontext dr det dven viktigt att definiera vissa begrepp som é&r
relaterade till det. Implicit och explicit kunskap &r en kategorisering av kunskap som relaterar till
kunskapens form hos individen. Explicit kunskap &r den definition av kunskap som ar baserad pa
fakta och uttalad kunskap. Det &r denna typ av kunskap man lér sig i bocker eller i skolan och som
ar enklast att dela med sig av i text. Implicit kunskap, eller tyst kunskap som det ocksa kallas for,
definieras som kunskap som tillkommit genom medveten eller omedveten reflektion. Implicit
kunskap kan alltsd 1 regel inte gora sig bra i att uttryckas i sprdk utan kan endast ldras genom

agerande och erfarenhet (Illeris, 2015 s. 35)

Enligt var definition av organisatoriskt lirande kan vi anvéinda 4I-processen for att forklara hur
organisatoriskt ldrande sprids inom organisationen och stér for insikt, interpretation, integrering och
institutionalisering (Ellstrom, 1992). Denna process startar med insikt som é&r inldrning pa
individniva. Nar denna kunskap ér tillimpad pa individnivd sd nds modellens nista steg som &r

interpretation. Detta steg for sedan kunskapen vidare till gruppniva. Hér tolkas informationen av
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gruppens individer och kan ocksa gora implicit kunskap till explicit kunskap. P4 samma sétt
formedlar sedan integreringen vidare kunskapen till organisationsniva. Till sist blir kunskapen
institutionaliserad och nya tillvigagangssitt och mentaliteter etableras inom organisationen.
Parallellt med denna process sa sker det alltid aterkoppling fran dessa tre nivéer tillbaka till grupp-
och individnivad. Kunskap som dr kopplad till en anstélld och som forsvinner om den anstéllde
lamnar organisationen ridknas som individuell kunskap, vilket stirker betydelsen av att integrera
individers kunskap och kompetens inom organisationen (Jedel, 2023 s. 25). Organisationer kan
dven bidra till sitt kunskapsinnehall genom att samarbeta med andra organisationer genom ett
interorganisatoriskt samarbete (Granberg et Ohlsson, 2016 s. 422). Detta kan sdledes vara positivt

for bada organisationerna dé ingen av dem annars hade kunnat ta del av denna kunskap.

Marchs (1991) teori om Explorativt & Exploaterande lirande utgér fran att organisationer har tvi
tillvigagéngssétt for att hdmta ny kunskap. March har dérfér delat upp teorin i tvd olika
dimensioner; det explorativa stadiet samt det exploaterande stadiet. Det explorativa stadiet innebar
att organisationen forvirvar ny kunskap genom att soka efter nya kéllor. Detta gors for att
inforskaffa nya innovativa l6sningar (Jedel et Palmquist, 2023 s. 26). Det exploaterande stadiet dr
ndr organisationen utnyttjar kunskap som redan forvirvats. Hiar implementerar organisationen en
16sning som redan utvecklats inom eller strax utanfor organisationens granser (Jedel et Palmquist,
2023 s. 26). March forklarar vidare hur bada stadierna ér relevanta for det organisatoriska larandet

och kraver darfor att man finner en balans mellan de tva.

2.5 Nyinstitutionell teori & Den institutionella omvirlden

Den nyinstitutionella teorin studerar hur samhéllet och organisationsfiltet pdverkar den enskilda
organisationen. Teorin lyfter bland annat hur organisationer strdvar efter stabilitet genom att
exempelvis imitera varandra for att vara sa lika som mdgjligt (Eriksson-Zetterquist, 2006 s. 280).
Teorin ser dven till forhdllandet mellan organisationen och omgivningen samt betonar de kulturella
aspekterna for att forstd hur organisationer utvecklas (Eriksson-Zetterquist, 2006 s. 286). Sjilva
definitionen av institutionell teori bendmns olika inom olika discipliner. Inom sociologin avser
begreppet institution vanligen; organiserade och etablerade sétt att handla. Handlingarna ses som de
regler som géller for hela samhillet (Eriksson-Zetterquist, 2006 s. 281). Den nyinstitutionella teori
ar intressant for denna studie 1 relation till offentlig sektor d& konceptet kund och samhille inte gar

att Oversatta direkt i relation till kommunernas arbetssatt.
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Den nyinstitutionella teorin samverkar 4ven med den institutionella omvérlden. Furusten definierar
begreppet institutionell omvérld som “den varld 1 vilken enskilda organisationer dr inbdddade”
(Furusten, 2007 s. 18). Med begreppet inbdddat si syftar Furusten pad de direkta samt indirekta
faktorer som paverkar organisationen (Furusten, 2007 s. 18). Dessa faktorer dr de faktorer i det
omgivande samhillet som begrdnsar enskilda individer samt organisationers handlingsutrymme
(Furusten, 2007 s. 18). For att bést styra en organisation blir det darfor nodvandigt att etablera
tydliga grianser samt riktlinjer som definierar organisationens samt ledningsgruppens
handlingsutrymme. Det som reglerar handlingsutrymmet ar primirt arbetsmarknaden men dven
legala, sociala samt mentala strukturer som exempelvis normer och standarder i samhillet. For att
darfor tolka den institutionella omvérlden pa basta sétt bor man tyda att omvirlden kan begripas ur
tva olika skikt; den indirekta institutionella omvdrlden och den direkta institutionella omvdrlden
(Furusten, 2007 s. 23). Den indirekta omvérlden syftar till olika kénnetecken som kan kopplas till
samhéllsrorelser och samhéllstrender. Den direkta omvérlden bestar istdllet av olika aktdrer som
organisationer moter samt eventuella regler och tjdnster som aktorerna producerar (Furusten, 2007

s. 23).

2.6 Digitalt lirande

For att forstd principen av det digitala ldrandet bor man dven vara inforstddd i hur teorin
konstruerades. Teorin har sin avstamp i den digitala transformationen som tar form inom olika
organisationer och arbetsplatser. Den foljande definitionen av digital transformation ges av Vial
som lyder; “En process som syftar till att fOrbéttra en entitet genom att trigga visentliga
fordndringar 1 dess egenskaper till foljd av kombination av information, datakunskap,
kommunikation och anslutningsteknik™ (Vial, 2019 s. 118). Digitala transformationer kan ske pa
organisations-, industri- och samhéllsnivd och syftar till att stdlla krav pad att organisationerna
nyttjar sina digitala teknologier (Jedel, 2023 s. 20). Den digitala transformationen pa
organisationsniva genererar ett storre behov hos de anstédllda att anpassa sig efter samt ldra sig nya
verktyg, system och arbetsprocesser. Detta i sin tur stiller hogre krav pa organisationen och
arbetsgivaren att strategiskt arbeta med ldrande och innovation pd arbetsplatsen (Jedel, 2023 s. 21).
Digitalisering av organisationer innebér dven digitalisering av ldrandet men med detta f6ljer 4ven
fordelar och nackdelar (Jedel, 2023 s. 22). Fordelarna med inlérningsséttet ér att den anses som mer

kostnads- samt tidseffektiv. Samtidigt har tidigare forskning visat pa att digitala utbildningsinsatser
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har medfort extra kostnader och istéllet behover utformas ritt for att generera ett positivt resultat
(Jedel, 2023 s. 22). Det digitala ldrandet kan ta form pa flera olika sitt inom arbetsplatser och
organisationer. Det kan bland annat gestaltas i att organisationen erbjuder ett bibliotek av digitala
utbildningsinsatser eller att ett kunskapshanteringssystem etableras ddr kompetensen sammanstills

samt dr tillgdnglig for hela arbetsplatsen (Jedel, 2023 s. 23).

Det tekniskt-rationella perspektivet dr ett synsdtt som kan appliceras pd organisering och
personalhantering inom organisationer. Perspektivet anviander personal som en resurs och gor dem
till ett verktyg for att dstadkomma specifika mal och teknologiska utvecklingar pa arbetsplatsen.
Perspektivet bygger pa ett starkt ledningsarbete med tydliga hierarkier genom hela organisationen
med ett fokus pa effektiv administration (Ellstrom, 1992 s. 108). Den tekniska-rationella synen
grundar sig pa Webers byrakratimodell samt pa begreppet Scientific Management och har sedan
90-talet varit en av de vanligaste perspektiven inom offentliga organisationer (Ellstrom, 1992 s.
107). Enligt det tekniskt-rationella perspektivet bor organisationer applicera utbildningsinsatser for
att tdcka organisationens nuvarande och framtida behov. 1 perspektivet vérderas &ven
spetskompetens Gver generell kunskap och man bor prioritera att endast utbilda nyckelpersoner
istéllet for en hel arbetsgrupp. Utbildningsinsatser bor ockséd ha ett gediget méal med en explicit
mening, vilket inte heller ger mycket utrymme for allménbildning inom organisationen. Eftersom
det tekniskt-rationella perspektivet bygger pa ett resursperspektiv dr det darfor viktigt att
utbildningsinsatserna blir kosteffektiva och de ska gérna gé att rdkna péd insatsens potentiella
utgifter och intékter (Ellstrom, 1992 s. 109). Utifran detta tolkar vi perspektivet som en typ av
synonym till begreppet New Public Management som ndmndes i inledningen. Vi kommer dérfor att

hantera dem tillsammans vidare i studien.
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3. Metod

3.1 Genomforande

Forskningsprocessen inleddes med en diskussion dir det beslutades att studiens forskningsomrade
skulle vara "utbildningsinsatser i arbetslivet.” Déarefter valde vi att undersoka tidigare forskning
som fanns kopplade till &mnet. Detta gjorde att vi kunde f4 en béttre dverblick samt tydligare insikt
1 forskningsomrddet. Med denna insikt beslutades det att rikta in studien pa offentliga sektorer dé vi
ansdg att den offentliga sektorn var mest relevant for studiens dndamal. Vi ansag att den offentliga
sektorn var mest relevant dé foretag i den privata sektorn kan se vildigt olika ut vilket kan forsvara
processen att generalisera. Efter detta kunde vi sedan besluta att en kvalitativ forskningsmetod var
mer ldmplig for studien &n en kvantitativ forskningsmetod. Detta da en kvalitativ ansats utgér fran
minniskor och hindelser samt podngterar vikten av mangfaldiga samband mellan ett brett spektrum
av faktorer (Denscombe, 2018 s. 23-24). Vi ansag darfor att dessa utgangspunkter stimde mer

Overens med studiens syfte dn det kvantitativa tillvigagingssittet.

Nésta steg i processen var att besluta vilka typer av kommuner som var relevanta for studiens
andamal. I en diskussion togs beslutet att kontakta tva olika kommuner; en mindre med cirka 30-60
000 invanare samt en stérre med 100 000+ invanare. Vi ville involvera en mindre samt en storre
kommun for att f4 sa generella erfarenheter som mdjligt. Efter att ha undersokt studiens potentiella
urval kom vi sedan fram till att Alingsads kommun och Géteborgs kommun var ldmpliga kommuner
da de passade vart urval utifrdn invénarantal. Direfter tog vi sedan kontakt med diverse
forvaltningar inom kommunerna for att finna eventuella intervjupersoner som var villiga att delta i
studien. Vi valde att kontakta majoriteten av fOrvaltningarna men uteslot specifikt

utbildningsrelaterade forvaltningar eller ndmnder.

Vi inledde sedan kontakten med fOrvaltningarna genom ett introduktionsmail samt
introduktionsbrev. Introduktionsbrevet innehdll en tydlig presentation av studien och forklarade
dven genomfOrandet av intervjuerna samt att deltagandet var helt anonymt. Vi avslutade
introduktionsmailet med vara kontaktuppgifter for vidare dterkoppling och deltagande 1 studien.
Parallellt med detta pabdrjades dven processen att sammanstilla intervjuguiden infor intervjuerna.
Denna process tog lidngre tid &n planerat men resulterade sedan i fem intervjutillfillen under de

kommande veckorna. Vi tog dven beslutet att skicka ut intervjuguiden ett par dagar innan vardera
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intervju sé att intervjupersonen fick mgjlighet att forbereda eventuella svar eller fragor infor
intervjuerna. I samband med detta skickade vi dven ut ett samtyckesbrev som inneh6ll information
om intervjupersonernas deltagande i studien samt fortydligade deras réttigheter infor deltagandet 1
studien. Infor genomférandet av intervjuerna var uppldgget att vi bada skulle medverka under
intervjuerna men att endast en av oss skulle hélla i intervjun. Detta beslut togs for att sdkerstilla att
intervjuprocessen flot pa naturligt utan eventuella avbrytningar eller storningar. Under
intervjuprocessen utgick vi fradmst fran intervjuguiden men omformulerade ibland fragor utefter
behov eller 6nskemdl. Nér samtliga intervjuer var genomforda inledde vi direkt med att transkribera

datainsamlingsmaterialet utifran bearbetningskategorierna.

3.2 Datainsamling

3.2.1 Urval

Denna studie har anvint sig av ett sndbollsurval. Enligt Denscombe &r definitionen av ett
snobollsurval “(...) att urvalet vixer fram genom att en person hidnvisar vidare till nista person"
(Denscombe, 2018 s. 70). Processen inleddes med att tillfraga forvaltningar vid olika offentliga
sektorer som ansdgs vara relevanta for studien i syfte att de kontaktade skulle tinkas delta i
undersokningen. Urvalet vidxte sedan som en sndboll allt eftersom de nya intervjupersonerna sedan
foreslog ytterligare intervjupersoner som skulle tdnkas delta i studien. En av fordelarna med

urvalsmetoden &r att den anses vara vildigt effektiv (Denscombe, 2018 s. 70).

Nista steg 1 processen var att besluta om eventuella avgrinsningar. De avgrdnsningar som
tillampades i studien var:
1. Anstilld inom den offentliga sektorn

2. Minimum ett ars anstéllning hos den nuvarande arbetsgivaren

Avgréansning 1 tillampades da hela studien hade sin utgangspunkt inom den offentliga sektorn och
den ansags darfor vara nddvindigt med en markant begrénsning for anstillningen.

Avgrinsning 2 tillimpades d& den anstéllde behdvde ha viss erfarenhet av sin arbetsplats for att
kunna uttrycka sig kring dess tillvigagdngssitt. Eftersom forskningsomrddet innefattar
utbildningsinsatser behdvde studien endast involvera anstidllda som haft nagon tidigare erfarenhet

av utbildningsinsatser pé arbetsplatsen. Genom slutsatser fran tidigare forskning har det visats att
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anstdllda med en lédngre anstillningstid oftast har storre erfarenhet av utbildningsinsatser.
Anstillningsperioden pd ett ar bor dven innebdra att de anstillda har hunnit avsluta eventuella

introduktionsutbildningar.

3.2.2 Semistrukturerade intervjuer

Denna studie har anvint sig av semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. D& studien
grundats 1 anstélldas dsikter, uppfattningar, kénslor och erfarenheter ansag vi att semistrukturerade
intervjuer var det lampligaste metodvalet. Semistrukturerade intervjuer innebidr att intervjuaren
utgar frdn en fardigstilld intervjuguide med fragor som ska behandlas eller besvaras (Denscombe,
2018 s. 269). Under intervjuprocessen dr dven intervjuaren flexibel med att ordningsfoljden kan
variera beroende pa intervjupersonens svar (Denscombe, 2018 s. 269). Detta ger intervjupersonen
mer tid och mojlighet att utveckla sina tankar och idéer kring de &mnen som intervjuaren tar upp

(Denscombe, 2018 s. 269).

Till f6ljd av studiens breda urval involverades fem intervjupersoner frdn tvd olika offentliga
sektorer geografiskt utspridda i landet. Den geografiska spridningen komplicerade genomforandet
av fysiska intervjuer och darfor beslutades det att endast genomfora internetbaserade intervjuer.
Alla fem intervjuer genomfdrdes Over plattformarna Zoom eller Teams 1 samrdd med
intervjupersonen. Internetbaserade intervjuer gér att genomfora med alla som har tillgang till en
dator eller telefon samt &r uppkopplade till internet (Denscombe, 2018 s. 286). Eventuella kostnader
for intervjun dr minimala och darfor mdjliggor detta att man som intervjuare kan intervjua
maéanniskor utspridda 6ver hela landet (Denscombe, 2018 s. 286). Men med fordelar kommer dven
en del nackdelar. Det kan bland annat medfora en del tekniska problem som anvidndaren oftast inte
kan kontrollera som délig anslutning eller eventuella ljudstérningar (Denscombe, 2018 s. 286-293).
Internetbaserade intervjuer kan dven gora det svarare for intervjuaren att validera datan di den
digitala ndrvaron minskar insikten 1 huruvida intervjupersonen agerar autentiskt eller ej
(Denscombe, 2018 s. 293). Internetbaserade intervjuer forhindrar dven intervjuaren att se fysiska
rorelser eller tyda kroppssprak, vilket annars kan ge ett intryck huruvida intervjupersonen agerar

autentiskt eller e;.
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3.2.3 Intervjuguide

Intervjuerna utgick ifrén en fardigstilld intervjuguide som innehdll 10 huvudsakliga frdgor som
sammanstélldes tidigt 1 forskningsprocessen. I skapandet av intervjuguiden utgick frdgorna fran
tematiserade &mnen som formades utifran studiens forskningsomrade. Intervjuguiden bestod av fyra
olika delar dir den forsta delen var en inledningsdel med 2 huvudsakliga fragor samt 1 foljdfraga.
Respektive foljdfragor i intervjuguiden stilldes endast vid behov om inte intervjupersonen redan
besvarat fradgan efter den fOrsta huvudfrdgan. Inledningsdelen innefattade frdgor om

intervjupersonens anstillning samt huvudsakliga arbetsomraden och arbetsuppgifter.

Den andra delen undersokte intervjupersonens tidigare erfarenhet av utbildningsinsatser pa
arbetsplatsen och utgick frdn 4 huvudsakliga fragor samt 4 foljdfragor. For att fi en enhetlig
forstaelse for det undersokta @mnet inleddes denna del med att fortydliga vilken definition av
utbildningsinsatser som var aktuell 1 denna studie. Vidare stilldes sedan frdgor som undersokte
intervjupersonens upplevelser och instéllning till utbildningsinsatser pa arbetsplatsen. Ett exempel
pa en frdga som stdlldes i denna del var “Hur har utbildningsinsatserna bidragit till eller paverkat

ditt arbete?”

Den tredje delen 1 intervjuguiden undersokte intervjupersonernas instdillning till organisationens
arbete med utbildningsinsatser och utgick fran 3 huvudsakliga frdgor samt 1 foljdfraga. Denna del
undersokte bland annat hur intervjupersonen upplever att arbetsgivaren arbetar med
utbildningsinsatser pa arbetsplatsen. Utifran detta kunde vi dven undersdka hur intervjupersonen
anser att arbetsgivaren kan forbdttra eller utveckla sitt arbete med utbildningsinsatser pa
arbetsplatsen. Denna del 1 intervjuguiden gav en béttre och tydligare insikt 1 det undersdkta dmnet
av flera anledningar. Den gav bland annat en djupare forstéelse for &mnet genom att identifiera mer
komplexa och detaljerade aspekter. De utvecklade svaren genererade d4ven mer innehéllsrika svar,
vilket underlédttade processen att samla in mer kvalitativ data for studien. Ett exempel pa en fraga
som stélldes 1 denna del var “Hur anser du att din arbetsplats kan forbéttra sitt arbete med interna

utbildningsinsatser?"
Den sista delen i intervjuguiden undersokte intervjupersonernas oévergripande reflektioner och

innehodll 3 huvudsakliga fragor samt 1 foljdfrdga. Den forsta fragan undersokte vad som motiverar

intervjupersonerna till vidareutveckling och ldrande pa arbetsplatsen. Denna fréga stélldes i syfte att
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identifiera liknande eller samma motivationsfaktorer bland intervjupersonerna. Den andra frdgan
undersokte  huruvida intervjupersonerna Overlag var ndjda med de genomforda
utbildningsinsatserna. Denna fraga stélldes for att summera intervjun samt avsluta med eventuell
véardefull feedback. Den sista fragan i intervjuguiden undersokte huruvida intervjupersonen hade
ndgot mer att tilligga. Denna fraga stélldes for att ge intervjupersonen mojlighet att dela med sig

utav eventuella avslutande tankar eller kommentarer.

3.2.4 Transkribering & Bearbetning av data

Det forsta steget i transkriberingsprocessen innebar att transkribera datan som samlades in genom
en ljudinspelning (Fejes et al., 2019 s. 123). Transkribering dr den process dir man skapar en
version av datamaterialet i skriven form (Fejes et al., 2019 s. 123). Darfor inleddes processen med
att skriva ned allt som sas i datamaterialet. Transkriberingsprocessen utgick ifran att bortse fran
eventuella pauser eller tillaggsord som exempelvis "hm", "liksom" och “assd.” Detta beslut togs pa
grund av att de inte ansags relevanta for studiens syfte (Fejes et al., 2019 s. 123). Efter
transkriberingen bearbetades datan utifran fiargkodning (Fejes et al., 2019 s. 123). Fargkodningen av
datan  gjordes utifrdn tvd olika  bearbetningskategorier; inledningskategorier  samt
fordjupningskategorier. Dessa kategorier togs fram efter genomforandet av de fem olika

intervjuerna.

Inledningskategorierna bestod utav tre omraden som fargkodades enligt foljande:
1. Anstilldas allmédnna asikter om utbildningsinsatser: "Jag tycker att...”
2. Anstilldas erfarenhet av utbildningsinsatser: “Jag har gjort/varit med om...”

3. Objektiv information: “Sahér ar det...fakta /information"

Inledningskategorierna var ett verktyg for att dela upp datamaterialet pd ett sitt som gav en
tydligare Overblick av datan. Detta underlittade nésta steg i bearbetningsprocessen som var att
genomfora en mer grundlig kodning av datan. I nésta steg togs datamaterialet fran den forsta
transkriberingen utav inledningskategorierna for att sedan utféra en mer grundlig kodning. For att

genomfora den grundliga kodningen sammanstélldes fordjupningskategorierna.

Fordjupningskategorierna bestod utav sex omraden som fargkodades enligt f6ljande:

1. Positivt stillningstagande till utbildningsinsatser
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Negativt stiallningstagande till utbildningsinsatser
Konstruktiv-, forbéttrings- och utvecklingsasikt
Positiv erfarenhet av utbildningsinsatser

Negativ erfarenhet av utbildningsinsats

A

Icke fargad text/kursiv text: Ej nodvéindig

For att vara sé effektiva som mojligt 1 bearbetningsprocessen strukturerades transkriberingen i

tabellform. Nedan presenteras ett exempel:

Friga 10: Finns det nigot du vill tilléigga? Sammanfattning av svar

Intervjuperson 1 | Intervjupersonens svar

Intervjuperson 2 | Intervjupersonens svar

Intervjuperson 3 | Intervjupersonens svar

Intervjuperson 4 | Intervjupersonens svar

Intervjuperson 5 | Intervjupersonens svar

Tabellerna organiserades sedan utifrdn respektive fraga for att ldttare fa en overblick. Med hjdlp av
fordjupningskategorierna delades sedan datamaterialet upp vilket ledde till att man kunde
identifiera svar ddr intervjupersonerna antingen overlappar, instimmer eller motséger varandra. Har
identifierades ocksa eventuella nyckelord, &sikter eller citat som intervjupersonerna virderade

hogst. Nedan presenteras ett exempel pa fargkodningen utifrin en av studiens intervjuer:

“...det brukar vara vildigt givande for da dr det ofta ett kompetensomradde ddr vi dr flera som
kédnner att vi vill bli bdttre i det hdr och vi tillsammans viljer metoden att ta hit en foreldsare. Vi
alla har avsatt tiden for det och vi dr nyfikna och vetgiriga och vill bli béittre pda ndgonting. Sen fran
att vi har en bred verksamhet sd blir man matad pd kompetensinsatser som kommer i ldgen ddr man
egentligen ska gora ndagonting helt annat, sa det finns en viss matt av korvstoppning ocksa i
kompetensinsatser”

Slutligen sammanstilldes intervjupersonernas svar i en egen kolumn for att ldttare identifiera

intervjupersonernas asikter och tankar.

3.3 Utgangspunkter

Denna del av metoden syftar till att klargora studiens vetenskapsteoretiska utgangspunkter.
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3.3.1 Induktiv ansats

Studiens ansats syftar till den ansats en studie utgar ifrdn for att dra kopplingen mellan teori och
resultat. En induktiv ansats innebdr att samla in data som sedan analyseras for att identifiera
eventuella kopplingar mellan resultatet och eventuella teorier. En deduktiv ansats &r istillet
motsatsen da den syftar till att analysera teorin for att sedan applicera den pa omvirlden, for att se
om teorin stimmer. Om man kombinerar delar av bada kallas det for en abduktiv ansats (Ahrne et
al., 2011 s. 192). Ett exempel pa en induktiv frdgestédllning ar “Varfor véxer trdd?” medan den
deduktiva kan vara Ar det solen som gor att triid viixer?”. Studien utgér frin en induktiv ansats d&
studien i grunden forhéller sig till anstilldas erfarenheter. Det dr forst ndr datan ar insamlad som
studiens teorier appliceras péd resultatet. Att studien utgir fran en induktiv ansats kan latt
ifrdgasdttas dd det 1 teori dr omojligt att forhélla sig helt induktivt till sin forskning. En induktiv
ansats utgar ndmligen frén att forskaren inte har ndgra som helst forkunskaper kring d&mnet, ett krav
som i praktiken &r svart att forhélla sig till. Vi har dock valt att se den induktiva ansatsen utifrén ett
pragmatiskt perspektiv dd studien fortfarande anvédnder det induktiva tillvdgagangssittet som
forklaras ovan. Samtidigt kan man argumentera for att studien har anvint sig av en abduktiv ansats.
Trots detta har vi valt att redogora studien utifrdn en induktiv ansats da vi frimst utgétt frdn en

induktiv ansats.

3.3.2 Fenomenografi

Fenomenografi dr en pedagogisk forskningsansats som syftar till att forstd hur ménniskor forstar
och uppfattar fenomen. Fenomenografi ar inriktat pd att identifiera och analysera individuella
skillnader 1 kunskapsbildning och forstaelse kring ett fenomen. Detta kan sedan anvindas for att
kartldgga hur intervjupersoners svar forhaller sig till varandra vilket forskarna sedan kan anvénda
for att dra slutsatser (Fejes et.al, 2019 s.179-180). Den fenomenografiska analysmodellen &r
uppdelad i1 flera steg som har implementerats under forskningsprocessen. Inledningsvis ska
forskarna, efter att ha utfort alla intervjuer samt transkriberat materialet, bekanta sig med materialet
sd att de far en tydlig bild av dess innehéll. Det andra steget &r att kondensera och generalisera
texterna till ett material som dr lattare att hantera. I det tredje steget jamfors de olika styckena for att
lattare identifiera likheter och skillnader mellan de olika intervjupersonerna. Efter detta steg ska
dessa likheter och olikheter sedan grupperas pé ett sddant sitt att man kan tyda ett monster. I det
femte steget ska de artikulera kategorierna vilket syftar till att man identifierar vilka likheter som

finns 1 majoriteten av erfarenheterna. Dessa ska i nésta steg namnges pd ett genomtinkt och
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strukturerat sdtt. Till sist ska de olika kategorierna kontrasteras. D& kan man se om vissa
pastaenden, likheter eller kategorier kan séttas i fler 4n en lada (Fejes et.al, 2019 s.184-188). 1
denna studie har bearbetning av material skett pa ett liknande sitt, dock har dessa steg inte f6ljts
ortodoxt utan har istédllet foljts som en mall for de steg som dr relevanta i forskningsprocessen. Till
exempel har vissa steg slagits ihop samt lagt till andra bearbetningsmetoder for att effektivt kunna
bearbeta datainsamlingsmaterialet. Resultatet av detta gar att se i metodens transkriberingsdel samt
1 studiens analysavsnitt. I analysavsnittet definieras fenomenografins artikulerade kategorier som
olika delar av studiens teorier dir studiens resultat definieras utifrdn de teoretiska

utgangspunkterna.

3.3.3 Hermeneutik

Hermeneutik kan forklaras som vetenskapen kring kunskap och bygger pa att identifiera
intervjupersonernas upplevelser av olika fenomen. Det som skiljer fenomenografi och hermeneutik
ar att hermeneutik dr en vetenskap och tolkningsprocess, inte en forskningsansats. Detta innebér att
den inte finns en enhetsmetod for en hermeneutisk tolkningsprocess (Fejes et.al, 2019 s.72-73).
Hermeneutiken har tre huvuddelar som forklarar olika sétt att tolka information. Det forsta
tillvigagéngssittet dr en existentiellt inriktad hermeneutik och innebidr att forskaren ska forsoka
forstd en intervjuperson som individ, likt en psykolog. Det andra tillvigagéngsséttet dr misstankens
hermeneutik vilket innebér att forskaren gor en strukturanalys pa datan i ett forsok att ldsa mellan
raderna och se vad intervjupersonen egentligen menar. Det tredje tillvigagéngsséttet kallas allmén
tolkningsldra och utgér fran forskarens tolkning av datan och, likt en prast och bibeln, dérifrdén mala
upp vad intervjupersonen egentligen sidger (Fejes et.al, 2019 s. 73-75). Vi anser att det tredje
tillvdgagangssattet dr det mest applicerbara i studiens forskningsprocess, d vi likt en prast forsoker

mala upp en tydligare bild av studiens data samt identifiera de egentliga upplevelserna.

3.4 Kallkritik

For att forsdkra sig om att studiens innehdll dr autentiskt dr det &ven nddvéndigt att kritiskt granska

de kéllor som anvénts (Denscombe, 2018 s. 479 ). For att sdkerstélla kvalitén bland studiens kéllor
har studien endast anvénts sig av killor som har tillgdngliggjorts av Lunds Universitet. Studien har
endast involverat litteratur som wvarit tillgdnglig vid universitetets samtliga bibliotek samt
vetenskapliga artiklar som funnits genom den webbaserade portalen LubSearch och dérifrén Google

Scholar. Studiens litteraturundersdkning har &ven utgatt fran en allmént kritisk lins dér kéllorna
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dven har utvirderats utifran information och tillvigagangssatt. Detta har skett genom att kéllorna
har granskats utefter opartiska asikter eller annat bias som kan komma att paverka kéllans
information och validitet (Denscombe, 2018 s. 480). Under studiens litteraturundersokning har ett
antal nyckelord anvénts for att hitta relevant litteratur och artiklar. Studiens mest relevanta
nyckelord vid litteraturundersdkningen var i ordning av mest relevant: “utbildningsinsats”,
"kompetensutveckling", utbildning”, “lirande”, “anstéillda”, “erfarenhet” och "offentlig sektor".
Genom att redovisa de mest relevanta nyckelorden, stirker detta studiens trovardighet (Denscombe,

2018 s. 478).

3.5 Kvalitet
3.5.1 Validitet och tillforlitlighet

Begreppet validitet innebér till den grad det dr sannolikt att studiens resultat dr en rimlig slutsats
utifran studiens data (Denscombe, 2018 s. 386). Denna process dr svarare att konstatera inom
kvalitativ forskning da processen att aterskapa experimentet dr sa gott som omdjlig ndr datan man
samlar in dr av kvalitativ karaktdr. Darfor har en del forskare istdllet anvént sig av begreppet
trovardighet (Denscombe, 2018 s. 419). Troviardighet i relation till validitet & medvetenheten om
att kvalitativ data till stor del inte gér att aterskapa utan sétter istillet upp riktlinjer for att sidkerstélla
trovdrdigheten hos datan. Denscombe (2018 s. 420) Forklarar att det finns tre sétt att gora kvalitativ
data trovdrdig. Responsvaliditet innebdr forskarens formaga att ga tillbaka till intervjupersonen och
stdimma av sa att deras svar r korrekt tolkat. Detta dr det enklaste sittet att validera denna studie dé
alla intervjupersoner har samtyckt till vidare kontakt. Daremot dr de andra tva sitten, grundad data
och triangulering, inte sirskilt applicerbara pa denna studie dé studien inte utgér fran féltarbete eller

anvinder sig utav fler &n en datainsamlingsmetod.

3.5.2 Etiska overviganden

Inom kvantitativ forskning finns vissa forsiktighetsatgarder som bor dtas i relation till det
forskningsetiska forhallningsséttet. Sittet som studien moter intervjupersonerna pa ar darfor
utformat for att undvika eventuella komplikationer relaterade till intervjupersonernas anonymitet
eller negativa emotioner. Dessa komplikationer kan ndmligen annars komma att paverka studien
eller intervjupersonerna negativt (Denscombe, 2018 s.436-437). Studien har valt att folja

Denscombes (2018 s. 438-446) fyra huvudprinciper kring forskningsetik: 1. Skydda
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intervjupersonernas intresse 2. Frivillighet for information och samtycke 3. Oppenhet och érlighet

4. Folja den nationella lagen.

For att sdkerstilla att dessa principer foljts har ett introduktionsmail samt ett samtyckesbrev
skickats ut till respektive intervjuperson. Dessa mail innehdll all nddvéndig information for att
intervjupersonerna sedan skulle kunna gora en objektiv bedomning av deras delaktighet i studien.
Samtyckesbrevet innehdll information kring intervjupersonernas behorigheter och réttigheter under
intervjuprocessen. Brevet forklarade &ven hur studien hanterade datan samt informerade om
intervjupersonernas anonymitet under hela forskningsprocessen. Under varje intervju fick vardera
intervjuperson dven en snabb sammanfattning av de tvd bilagorna. For att vidare folja
forskningsprinciperna beslutades det dven att pseudonymisera intervjupersonerna och endast
referera till dem som intervjuperson 1, intervjuperson 2 o.s.v. Mot slutet av forskningsprocessen
raderades dven inspelningarna fran intervjuerna for att sikerstilla att de inte kunde anvéndas i andra
syften. Detta gjordes bade i forskningsetiska skdl men dven i linje med svensk lag (Lag 2018:218)
med kompletterande bestammelser till EU:s dataskyddsforordning (2018).

3.6 Metoddiskussion

Urvalet var noggrant genomtdnkt utifran studiens syfte och #dndamal. Eftersom studiens
forskningsomrdde kretsar kring utbildning och ldrande, valde vi att bortse frén anstéillda som pé
nagot sitt var verksamma inom pedagogik eller utbildning. D4 dessa anstéllda besitter en hogre
kunskap inom omradet valde vi att bortse helt frdn utbildningssektorn for att sidkerstilla att studien
forblev opartisk och neutral. Om vi istillet hade inkluderat utbildningssektorn 1 urvalet kunde det
resultera 1 att studien istillet fick en annan infallsvinkel 4n den vi efterfragat. Med grund i detta
beslutades det dérfor att inte involvera individer med for stor kunskap kring pedagogik och ldrande
1 arbetslivet. Detta tankesétt gar dven att applicera pa urvalet chefer inom studien. Da studien
involverade tva intervjupersoner med chefsposition kunde detta dven paverka studiens resultat
negativt i form av avvikande svar med opartiska infallsvinklar. Detta kan i sin tur minska studiens
validitet och kan &ven &ndra riktning péd studiens forskningsomrade. Studiens resultat kan dven
brista pa grund av att urvalet involverade fler intervjupersoner inom samma forvaltning. Detta kan
pa sddant sdtt generera en inkorrekt bild av hur den Overgripande situationen ser ut i resterande
organisation. Valet av dessa intervjupersoner var samtidigt inte ett medvetet val utan var snarare en

insikt vi tog del av forst under intervjuprocessen.
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Intervjuer som datainsamlingsmetod &r avgorande for studiens resultat, men med varje
datainsamlingsmetod forekommer dven vissa nackdelar. Den storsta nackdelen med intervjuer som
datainsamlingsmetod dr att studien inte kan validera om intervjupersonens svar dr legitima eller inte
(Denscombe, 2018 s. 293). For att sakerstélla validiteten inom studien valde vi darfor att forma
forskningsomradet pé ett sétt att studien endast utgick fran de anstélldas erfarenheter. Detta innebar
att vi endast var intresserade av de anstilldas upplevelser och inte den existerande situationen 1
organisationen. Om studien istéllet hade undersokt organisationens existerande situation, kunde
observationer varit en mer lamplig datainsamlingsmetod dé& det hade gett en mer autentisk bild av
situationen. Internetbaserade intervjuer har enligt Denscombe (2018 s. 293-294) nackdelen att
kvalitén pa en inspelning av en uppspelning kan vara sdmre @n en direkt inspelning pa plats. Detta
noterades under transkriberingsprocessen men var endast nagot som krdvde mer tid och energi {for
att 6verkomma. Samtidigt har internetbaserade intervjuer dven en del fordelar. Dessa fordelar ar
bland annat en storre flexibilitet, lattare att finna intervjupersoner samt att man minskar forskarens

negativa paverkan pa intervjupersoner exempelvis utifran ett maktperspektiv.

Metodens litteratur har framst utgatt frdn en och samma kélla, Denscombe. Denna kélla har varit
hogst trovérdig och legitim da den foresprakas och tillgédngliggjorts av Lunds Universitet. Genom
att frimst anvinda sig utav en och samma kélla underléattades forskningsprocessen da det blir lattare
for oss, savél som ldsaren, att tyda och f6lja metodprocessen. Om vi istillet hade valt att involvera
fler kéllor hade det kunnat leda till att studien fatt flera olika tillvigagangssitt och perspektiv.
Resterande killor som anvénts i metodens litteratur har dven varit legitima killor som foresprakats

och tillgéngliggjorts av Lunds Universitet.
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4. Resultat

I resultatavsnittet har studien utgatt frdn tva olika bearbetningskategorier som &ven ndmndes i
metodavsnittet. Vi inledde med att analysera utifran inledningskategorierna och évergick sedan till

att géra en mer grundlig analys och utgick dé fran fordjupningskategorierna.

4.1 Tidigare erfarenheter av utbildningsinsatser pa arbetsplatsen

Detta avsnitt belyser intervjupersonernas tidigare erfarenheter av utbildningsinsatser pa
arbetsplatsen. Avsnittet involverar fragor som “Hur ofta genomfor du utbildningsinsatser pd din
nuvarande arbetsplats?” samt “Hur har utbildningsinsatserna bidragit till eller paverkat ditt
arbete?” Utifran detta har vi sedan sammanstillt intervjupersonernas svar samt redovisat dessa

nedan.

Inledningsvis har samtliga intervjupersoner genomgaende haft positiva erfarenheter av
utbildningsinsatser pa arbetet. Intervjuperson 2 forklarar att positiviteten hirstammar frin den

mingd stottning som hen fitt frén sin arbetsgivare.
“Jag tycker nog att insatserna dr valdigt bra. Man dr vildigt generos...” - Intervjuperson 2

Samtidigt som intervjuperson 5 menar att positiviteten istidllet harstammar fran att insatserna sker
regelbundet och frekvent. Majoriteten av intervjupersonerna foredrar &dven interna
utbildningsinsatser samt upplever de som mest givande. Alla intervjupersoner delar asikten att
interna insatser dr fordelaktiga d& insatserna &r mer anpassade samt vélinriktade utefter
organisationens egna behov. Detta uppméirksammar intervjuperson 5 di hen anser att interna
insatser frimjar det kollektiva ldrandet pa arbetsplatsen samt tillhandahaller kunskap specifikt for

organisationen samtidigt som de &r flexibla.
“Men tar vi hit foreldsaren och vi dr flera som lyssnar pad alla frdagor som stdlls sa blir det ett
kollektivt ldrande inom gruppen. Sd det blir ett storre mervirde och vdr arbetsplats fdar mer nytta
utav det dn att skicka ivig en ensam person pd ndagon utbildning och sen sa ska den istdllet forséka

dterberdtta vad den har ldrt sig” - Intervjuperson 5

Intervjuperson 2, 3 och 4 delar dven en negativ instéllning till digitala utbildningsinsatser.

31



“(...) sedan Covid och under Covid sd var det mer digitala utbildningar och det har ju fastnat lite i
nu att det dr mojligt att ge digitala utbildningar vilket jag inte tycker att det dr haha. Jag tycker inte
att det blir alls lika bra” - Intervjuperson 3

Samtidigt som detta uppmérksammar intervjuperson 3 att digitala utbildningsinsatser kan vara

fordelaktiga for en del ménniskor.

“Sen finns det ndgra som tycker att det dr smidigt ndr det dr digitalt for da kan dom typ jobba

samtidigt” - Intervjuperson 3

Intervjuperson 4 anser istdllet att digitala utbildningsinsatser minskar inldrningen samt forsdmrar

ens fokus vilket skapar en sdmre inlérningsmiljo.

“..jag mdste ha fysiska. Man mdste ha kontakt med sina kollegor, man mdste ha spontaniteten, man
madste se mdnniskor. Inte bara hora vad dom sdger utan liksom, rorelseménster och det mdste vara
tredimensionellt” - Intervjuperson 4

Vidare belyser intervjupersonerna nackdelarna med genomforandet av externa utbildningsinsatser.
Intervjuperson 1 och 3 fortydligar att externa insatser riskerar att bli for allménna, vilket gor det
svért att omséatta dem 1 deras praktiska arbete. Intervjuperson 5 instimmer med detta och tilligger
att externa insatser anses vara mer tidskrivande samt kostsamma fOr respektive anstilld.
Intervjupersonerna lyfter dven konsekvenserna av implementeringen av for manga
utbildningsinsatser pd arbetsplatsen. Intervjuperson 1 menar att for minga insatser kan skapa en
overbelastning hos medarbetarna vilket i sin tur inte blir effektivt for organisationen. Intervjuperson
5 instdmmer med intervjuperson 1 men anser dven att flera insatser inte &r relevanta eller aktuella
for organisationen. Intervjuperson 5 tilligger att insatser som genomfOrs regelbundet pa
arbetsplatsen bor vara frivilliga pa grund av tidsfristen. Intervjuperson 1 lyfter dven de negativa
effekterna som kan tillkomma vid implementeringen av for ménga utbildningsinsatser.
Intervjuperson 1 upplever att det blir ett for stort fokus péd det som inte fungerar pd arbetsplatsen

och att hen istillet vill fokusera samt lyfta fram det som fungerar bra.

“Det blir alldeles for mycket fokus pa det man inte tycker dr bra istdllet for att bara “det hdr och
det hdr har vi lyckats med eller gjort” - Intervjuperson 1
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Samtidigt belyser intervjuperson 3 och 5 fordelen med externa insatser samt insatser som
genomfors pa annat kontor eller ort. Intervjuperson 3 upplever att det dr ldttare att fokusera pa
inldrning om ens egna arbetsverktyg inte dr i1 ndrheten. Hen forklarar vidare att det forbéttrar ens
fokus samt skapar en béttre inldrningsmiljo. Intervjuperson 5 menar att externa insatser kan bidra
till att fylla eventuella kompetenshal som finns pa arbetsplatsen. Dessa kompetenshél kan annars

utveckla en stor osdkerhet hos en sjilv samt i organisationen.

4.2 Instillning till organisationens arbete av utbildningsinsatser

I denna del undersoktes intervjupersonernas instéllningar och erfarenheter av arbetsgivarens eller
organisationens arbete med utbildningsinsatser. Tvad av frigorna som stélldes i denna del av
intervjuguiden var “Hur anser du att din arbetsplats arbetar med eller foresprdakar idén om
utbildningsinsatser/kompetensutveckling?”” och “Hur anser du att din arbetsplats kan forbdittra sitt

arbete med interna utbildningsinsatser?”

Inledningsvis kommunicerade alla intervjupersoner att de &verlag var nojda med hur deras
organisation arbetar med utbildningsinsatser. Intervjuperson 2 upplever att arbetsgivaren dr mycket
generds med utbildningsinsatser, att arbetsgivaren dr man om de anstéillda samt har ett véletablerat
system for utbildningsinsatser. Samtidigt som intervjupersonerna overlag anses vara ndjda, sé delar
de dven en del negativa erfarenheter. Intervjuperson 3 belyser hur utbildningsinsatser som varken ar
genomtiankta eller anpassade efter verksamhetens behov, inte dr givande. Intervjuperson 1 delar
med sig av ett exempel frén en workshop som arbetsgivaren genomforde i syfte att f4 mer input om
en davarande organisationsforidndring. Intervjuperson 1 upplevde istillet att de endast var dér for att

de behovde vara delaktiga 1 fordndringen samt att de i sjdlva verket inte hade nagot att sdga till om.

“Inte det hdr, workshopa fram med nya modeller for hela verksamheten som jag da dnda knappt
kan paverka men didr alla dndd ska tycka nat for att kunna liksom pseudo-delaktighet, det kan jag ju

slippa assa” - Intervjuperson 1
Flera intervjupersoner lyfter dven tidsaspekten som en central faktor 1 relation till

utbildningsinsatser. Intervjuperson 5 anser att tidsfaktorn 4r den storsta faktorn mot att

implementera utbildningsinsatser. Bade intervjuperson 1 och 2 pépekar att de stdrre insatserna tar
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extremt mycket tid vilket leder till att de inte kan prioritera dem Over sitt ordinarie arbete.
Intervjuperson 5 belyser istéllet att hen foredrar kortare samt sammanstéllda presentationer av
innehéllet i en utbildningsinsats. Detta underldttar hens arbete da hen inte behover ligga lika
mycket tid utan kan endast ta del utav det visentliga innehallet. Men trots detta s& instimmer alla

intervjupersoner att utbildningsinsatserna dnda inte ar bortkastad tid.

Intervjupersonerna har sedan belyst vad som utgér en bra utbildningsinsats. Intervjuperson 1, 3
samt 5 foredrar de praktiska insatserna dir foreldsaren anvinder sig av verkliga exempel eller
specifika exempel utifrin den berdrda organisationen. Intervjuperson 1 podngterade att en
vélstrukturerad insats kraver en konkret handlingsplan for att den ska vara sé eftektiv som mgjligt.
Pa& samma spdr belyser intervjuperson 3 och 4 att foreldsarens forstelse av utbildningsmaterialet ar
vasentligt for att deltagarna ska vara inforstddda i fardplanen framat. Intervjuperson 5 uppmanar
arbetsgivare att prioritera kompetensplanering dé detta ger organisationen en komplett kunskapsbild
sé att de kan forbéttra sitt uppldgg samt planering av utbildningsinsatser. Intervjuperson 3 delar
dven med sig av en negativ erfarenhet ddr hen upplevt utbildningsinsatser som tillkommit pa grund

av budgetdverskott och principskil som darfor inte varit givande.

“ibland blir det liksom.: Oj! Nu fick vi en klump med pengar hdr, vi mdste gora ndat dt det. Nu
skickar vi alla pa en san hdr utbildning, innan de ens hinner tdinka vad man ska ha det till. ”
- Intervjuperson 3

Manga av intervjupersonerna lyfte dven tankar kring ansvarsfordelningen av utbildningsinsatser
inom organisationen. Intervjuperson 1 anser att det dr avdelningschefens ansvar att se till att
utbildningsinsatsens innehall dr bearbetat samt relevant for respektive organisation. Intervjuperson
3 instimmer med detta och fortydligar att det &ven ar chefens ansvar att forvalta den kunskapen och

kompetens som de fitt.

"Att chefer och arbetsledare (...) tar ansvar och kan ta till sig utbildningarna pd nat plan. Inte att
de behover ga utbildningarna men att dom vet vad de handlar om. Att de fortsdtter att stdlla fragor

’

om dom, fortsdtter fraga om man anvinder dom” - Intervjuperson 1

Intervjuperson 2 anser istéllet att det finns ett individuellt ansvar hos varje anstélld att pa egen hand

reflektera over vilka kompetenser som ar nddvéindiga for att kunna utfora sitt arbete pa béasta sitt.
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Samtidigt anser intervjuperson 2 att det dven finns ett kollektivt ansvar pa arbetsplatsen, att
tillsammans kunna identifiera eventuella kompetensluckor pa arbetsplatsen samt tidppa igen dem
genom olika 10sningar. Intervjuperson 3 ndmner istillet att varje individ bor ha en grundlaggande
kunskap kopplad till den individuella yrkesskickligheten. Intervjuperson 3 anser att detta dr viktigt
for att kunna arbeta pd ett produktivt och effektivt sitt. Intervjuperson 4 menar istéllet att stravan
efter kompetens ar direkt relaterad till individens egna vérderingar. Hen anser att det &r individens
ansvar att under utbildningsinsatser ha sjilvinsikt och att vara sjilvreflekterande for att pa bésta sétt

ta till sig ny kunskap.

“Alla konferenser, om man gdr in med ett 6ppet sinne, har alltid nagra guldkorn. Gdar man in och

tror att man dr vdrldsbdst pa allting, dd finns inga guldkorn” - Intervjuperson 4

4.2.1 Asikter kring forbittrings- och utvecklingsmdjligheter
Nistkommande stycken &dr relaterade till intervjupersonernas asikter kring forbéttrings- och

utvecklingsmojligheter for organisationens arbete med utbildningsinsatser.

Intervjuperson 2 och 5 anser att arbetsgivaren bor sdkerstdlla att de anstéllda har mdjlighet att sétta
undan tid for att genomfora olika utbildningsinsatser. Intervjuperson 5 fortsétter denna tanke med
att podngtera att utbildningsinsatserna bor vara tidseffektiva samt bra forberedda sd att

arbetstagaren kan ta sa lite tid som mojligt bort frén sitt eget arbete.

“Som jag alltid tinker kring utbildning dr att just gora den relativt tidseffektiv. Det betyder att ska
man ha in en utbildningsinsats, behéver man skapa goda forutsdttningar for medarbetarna sd att de
sjdlva kan ta in utbildningsinsatsen, men ocksa for dom som ska leverera insatsen sa att dom méter

en grupp som dr mottaglig” - Intervjuperson 5

Intervjuperson 1 anser dven att chefer har for lite tid for att samordna utbildningsinsatser och
foreslar déarfor att arbetsgivaren bor ta hjélp av HR-enheten pé arbetsplatsen. Intervjuperson 1 tror
att detta kan ge cheferna en tydligare bild samt béttre fOrstdelse av organisationens vidare

kompetensmojligheter.

“Ofta dr det cheferna som ska gora jikligt mycket saker, de kanske inte alltid har tid att gora det.

Det dr vil ett samarbete mellan HR och cheferna att hitta nagonting bra” - Intervjuperson 1
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Intervjuperson 4 fortsitter med att fortydliga att utbildningsinsatser bor forbattras pé ett sddant sétt
att de bor vara organisationsanpassade samt kan implementeras i praktiken. Hen anser darfor att
utbildningsinsatserna bor ha ett tydligt syfte och dndamal samt bor vara tydligt genomtédnkta innan
de presenteras. Intervjuperson 5 ser dven behovet av ett vilfungerande system dir kunskap och
utbildningsinsatser alltid kan vara tillgdngliga for medarbetare. Hen belyser vikten av tydlig
planering samt god framforhéllning da hen upplever att det skapar trygghet 1 individens arbete samt

beslutsfattning.

“En god forplanering till utbildningar dr en framgdngsfaktor, sd att inte utbildningar ses som ndagot
stressigt som man ska hacka i sig” - Intervjuperson 5

Intervjuperson 4 belyser istillet vikten av omvérldsbevakning for att uppmérksamma eventuella

kompetensluckor inom organisationen.

“Mycket av de hdr konferenser och seminarier dr ndtverksbyggande sa man kan ju prata med
talaren sen och skapa nat mote eller skapa ndt annat (...) Det kan vara kunskapséverforing mellan
stdder eller inom stdder, sd att man inte behover ga over bron for att hdmta vatten. Det dr lite
omvdrldsbevakning” - Intervjuperson 4

Intervjuperson 1 har dven en liknande tanke kring det nationella utbytet. Intervjuperson 1 menar att
dd manga kommuner upplever samma eller liknande problem, kan de lira sig av varandra och
utbyta l6sningar.

“Varfor ska alla uppfinna samma sak?" - Intervjuperson 1

Intervjupersonerna har &dven ndmnt en méngd utvecklings- samt forbattringspunkter kring den
interna  kunskapsdelningen och bearbetningen. Intervjuperson 4 fortydligar behovet av

uppfoljningsinsatser for att kunskapen ska kunna bevaras samt aktiveras pa bésta sétt.
“Ibland kan det vara som en interaktiv process ddr man mdste pd ndgot sdtt ha ndgon fortsdttning

eller nagon uppfriskning vid nagot annat tillfille, men det viktigaste dr att det alltid dr nagonting

som fastnar” - Intervjuperson 4
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Intervjuperson 5 instimmer med detta da hen anser att det kravs ett tydligt uppfoljningsarbete for
att bevara kunskapen hos den anstillde. Hen foresprdkar utvirderingar hos de som utfor
utbildningen i1 forebyggande syfte for framtida samt liknande utbildningsinsatser. Intervjuperson 5
uppmanar dven chefer att ha kontinuerliga samtal kring de insatser den anstéllde har fatt si att de

inte later kunskapen ligga och gléommas bort.

“Vi brukar ha utvirdering pd utbildningarna och vi har dven en chef som far tycka till om
utbildningen och om det dr nagot vi behover trycka in i den hdr utbildningen for om det kommit ndt

nytt eller om vi behover ett nytt budskap...” - Intervjuperson 5

Intervjuperson 3 instimmer ocksd med detta samt anser att det dr viktigt med dialoger séd att
informationen inte “ldggs i nat fack ddar bak som man inte anvinder i det dagliga saddr.”
Intervjuperson 3 foresprikar specifikt metoddiskussioner dér deltagarna far mojlighet att diskutera
olika tillvigagangssétt kring deras nyfunna kunskap. Intervjuperson 3 uppmanar darfor
organisationer att ha kontinuerliga diskussioner kring tidigare utbildningsinsatser for att dven gora

kunskapen tillgénglig for fler anstillda.

“(...) man behover oftare ha metoddiskussioner ddr man diskuterar, vilka typer av verktyg har vi?
Vad kan vi plocka fram ddr och inte bara liksom lata vara? Att ha en riktiga metoddiskussioner. Det
tror jag man skulle kunna ha mer av. Sd att man kan forenkla arbetet och forfina” - Intervjuperson

3

4.3 Intervjupersonernas vergripande reflektioner

Detta avsnitt belyser intervjupersonernas overgripande reflektioner kring utbildningsinsatser pé
arbetsplatsen.  Avsnittet undersdker intervjupersonernas individuella ~motivation kring
vidareutbildning och intervjupersonernas  positiva  erfarenheter av de genomforda

utbildningsinsatserna pa arbetsplatsen.

Inledningsvis undersoktes intervjupersonernas motivation for fortsatt ldrande pd arbetsplatsen.
Intervjuperson 1, 2, 3 och 5 instimmer med att man alltid kan lira sig nagonting nytt genom
utbildningsinsatser. Hir belyser intervjuperson 2 vikten av att visa upp sin kompetens for sina

medarbetare samt viljan att ge tillbaka till sin arbetsgivare.
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“Ndr man gdtt en kurs och alla kanske inte har gdtt samma kurs, dd kommer man tillbaka och sa
kan man: titta hdr, det hdr ldrde jag mig och det var ju jdttebra. Det dr ju ocksa en liten kul grej att
stotta sina kollegor och saddr. (...) dven att man kdnner att arbetsgivaren har investerat i mig och
att man dd vill ge tillbaka till arbetsgivaren genom att man da presterar’ - Intervjuperson 2

Intervjuperson 2 forklarar vidare att insatserna gjort hen mer skicklig samt effektiv i arbetet men att
det dven har Okat hens arbetsglddje. Med detta menar intervjuperson 2 att den tillhorighet som
skapas genom utbildningsinsatser bidrar till att forbittra ens arbetseffektivitet. Aven intervjuperson
1 upplever att utbildningsinsatserna bidragit med arbetsglidje samt mer positiv energi pa
arbetsplatsen. Detta instimmer intervjuperson 5 med, men fortydligar dven att utbildning &r
vésentligt for en positiv arbetsprestation. Intervjuperson 4 belyser dven detta men anser dven att

kunskap ér visentligt for att forbli relevant inom sitt specifika yrkesomrade.

Intervjuperson 4 lyfter dven behovet av det sociala. Hen forklarar hur nétverksbyggande samt
kunskapsoverforing dr den storsta motivationen till fortsatt ldrande. Detta §verensstimmer med
intervjuperson 1 da hen belyser vikten av att socialisera sig samt dela erfarenheter och kompetenser
med de flesta kollegor sinsemellan. Intervjuperson 1 menar att man kan moéta tusentals olika
minniskor, men att de viktigaste dr de som arbetar en ndrmast eller direkt berdr en 1 arbetet.
Intervjuperson 2 argumenterar dven fOr att utbildning och ldrande genererar en slags
yrkesskicklighet samt yrkesstolthet.

“Och ocksa kanske nagot som man kanske egentligen ndgot som man pratar om, hantverksmdn.
yrkesskicklighet. Att man kdnner en sorts yrkesstolthet. Att man presterar sa bra som man ndgonsin
kan. Det tycker jag ocksa dr viktigt. Och att man kdnner att man ocksd dr yrkesskicklig” -
Intervjuperson 2

Intervjuperson 3 instimmer med detta och anser dven att vissa utbildningar dr centrala samt

nodvindiga di de kan forstirka ens CV samt gora en mer konkurrenskraftig.

“Assa ibland sa ser ju man ju att det hér skulle se bra ut pa CV ocksad, kompetensmdssigt. Ndista
steg som man kanske tdnker att man vill ta sdddr sd kan det vara vildigt gott att fd en utbildning
som kan hjdlpa en” - Intervjuperson 3

Naista frdga stdlldes 1 syfte att undersoka om intervjupersonerna oOverlag var ndjda med
utbildningsinsatserna. Intervjupersonerna hade delade &sikter kring frdgan men med liknande

utgangspunkter. Intervjuperson 3 inledde med att tydliggora att hen overlag var vildigt ndjd med
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insatserna, men att hen dven upplevt att majoriteten av insatserna varit svara att omsatta i praktiken.
Aven intervjuperson 1 instimmer med detta och menar att vissa insatser varit svira att

implementera 1 deras arbete da de varit for allmédnna.

“For det mesta ja, men just ndr man képer in kurser utifrdn sa dr de gjorda for vilken bransch som
helst. Dom dr inte anpassade just efter var verksamhet, dd blir det mer abstrakt och da gar det inte
att applicera pd var verksamhet. Man ska inte ta ndgon bara for att det later bra” - Intervjuperson
1
Aven intervjuperson 2 anses vara ndjd men fortydligar att hen tar avstind frin de digitala
utbildningarna.

“Ja.. nd men det dr de hdr onlineutbildningarna var inte min tekopp” - Intervjuperson 2

Intervjuperson 5 svarar att hen Overlag dr ndjd men att hen Onskat att man haft mer tid for
utbildningsinsatser och fortydligar dven att tidsfaktorn ar den stdrsta faktorn i implementeringen av

utbildningsinsatser.

“I huvudsak ja. Ibland dr man stressad och kdnner att man vill ldigga mer tid pa dom. Om jag inte
dr helt nojd med en utbildningsinsats sa dr det ofta att tidsfaktorn inte gor att jag kan avsdtta
tillrdckligt med tid for den. Men tidsfaktorn dr den storsta boven i utbildningsinsatser “-
Intervjuperson 5

Intervjuperson 5 upplever dven att utbildningsinsatser kan vara extremt tidskrdvande samt
kostsamma for organisationen. Darfor anser intervjuperson 5 att man bor skilja pa dvergripande
utbildning samt spetskompetens i larandesyfte. Intervjuperson 4 svarar att hen overlag ar jattendjd
med de insatser som genomforts. Samtidigt upplever hen att det finns alldeles for fa utbildningar
inom hens specifika yrkesomridde. Hen fortsdtter dock med att forklara att det inte langre finns ett

lika stort behov att genomf6ra utbildningsinsatser nir man nitt ett visst stadie i sin karriér.

“Absolut. Det dr jag. Jag dr jdttenojd. Men ndr man uppnatt en viss kompetensnivd sd dr det inte sa

mycket att gd pd en utbildning” - Intervjuperson 4

Ovan dr en sammanstéllning av studiens resultat. Ndr resultatet har sammanstéllts sé dr nésta steg i

processen att analysera datan och applicera de teorier som tagits upp i studiens teoriavsnitt.
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5. Analys

I detta avsnitt har vi komprimerat resultatavsnittet och teoriavsnittet for vidare analys. I
analysavsnittet har vi valt att fordela teorierna utifrdn de tre delar som bendmns i resultatavsnittet.
Teorierna har placerats inom den del ddr majoriteten av datan &r hidmtad ifrdn. Detta
tillvigagéngssétt motsvarar dven studiens fenomenografiska utgdngspunkt dé vi refererar studiens
resultat till de teorier som studien anvént sig av. Detta kommer i sin tur generera det ramverk som

studiens diskussion kommer att bygga pa.

5.1 Tidigare erfarenheter av utbildningsinsatser pa arbetsplatsen

5.1.1 Individuellt lirande

Teorin om det individuella ldrandet innebér processen att formellt ldra sig och aterspeglas 1 stor
omfattning 1 studiens resultat. Intervjupersonerna delar med sig av de inldrningssétt som de sjdlva
foredrar dir individens roll &ven star 1 centrum. Intervjupersonerna argumenterar for hur
utbildningsinsatser dr en form av vidareutbildning som kan komma i diverse former. Det séttet som
majoriteten av intervjupersonerna foredrar dr interna utbildningsinsatser med utrymme for sociala
interaktioner samt dialoger mellan individerna. Majoriteten av intervjupersonerna antydde att de
foredrog kunskap som byggde pa verkliga eller specifika exempel, vilket kan speglas i deras
foredragna val av utbildningsinsatser. Detta sdtt kan forknippas med Lundvall och Johnsons (1994)
tvd kunskapsformer “veta vad” samt “veta varfor”. Interna utbildningsinsatser ger pd sd sétt
utrymme for bada kunskapsformerna da individen bade lir sig faktabaserad kunskap (veta vad)
samt ldr sig fOrstd hur teorier kan anvédndas for att frambringa kunskap (veta varfor). Tva av
intervjupersonerna belyser d@ven nackdelarna med externa utbildningsinsatser. De argumenterar for
att externa insatser riskerar att bli for generella vilket hindrar dem fran att anvinda dem i det
praktiska arbetet. Detta podngterar dven vikten av den praktiska kunskapen inom individuellt
larande. P4 samma sitt har intervjupersonerna fortydligat vikten av att utbildningsinsatserna bor
vara mer anpassade utifrdn verksamhetens behov samt vara mer praktiskt lagda. Detta i sin tur
forbattrar de anstdlldas inldrningsprocess da det skapar mer konkreta arbetsuppgifter som ar
baserade utifrdn de anstdlldas befintliga tjdnster och arbete. Det praktiska ldrandet dr da visentligt
for ett effektivt arbetssitt vilket &dven stirker intervjupersonernas argument. En av
intervjupersonerna belyser dven vikten av att individerna sjdlva har ett ansvar over att regelbundet

se over vilka kompetenser samt kunskaper som fattas eller existerar pd arbetsplatsen. Detta sokande
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efter direkt kunskap inom begreppet "veta vad” kan vara ett sétt att implementera begreppet “veta
varfor,” da individen sjilv identifierar eventuella saknade kompetenser utefter praktisk reflektion
och socialisering. En stor del av det individuella larandet dr dven att upptédcka inlarningssétt som &r
bédst anpassade efter individens egna behov och Onskemdl. Detta bekriftas i1 resultatet dd en
intervjuperson upplever att det dr ldttare att fokusera pa inldrning om ens egna arbetsverktyg inte ar
i ndrheten. Detta kan i sin tur skapa bittre forutsittningar utifrdn individens egna behov och

larande.

5.1.2 Digitalt lirande

Teorin om digitalt ldrande syftar pa organisationens sitt att anpassa sig efter omvirldens digitala
utveckling och har flera infallsvinklar utifran studiens resultat. Resultatet visar att majoriteten av
intervjupersonerna har en negativ instéllning till digitala utbildningsinsatser och inldrningssétt. En
faktor till detta kan vara att digitala utbildningsinsatser endast ger utrymme for en av
kunskapsformerna “veta vad.” Da utbildningsinsatsen sker online begrinsar detta kunskapen som
individen kan erhalla vilket i sin tur kan ha en paverkan pa individens inldrning samt erfarenhet av
insatsen. Teorin om digitalt ldrande syftar till att vara mer kostnads- samt tidseffektiv, vilket &ven
bekriftas av intervjupersonerna. Trots detta medfoljer d4ven en del nackdelar med det digitala
inlarningssittet. Dessa nackdelar syftar frimst till de begransningar som medfoljer med tekniken,
exempelvis bristen pa social och ménsklig interaktion. En av intervjupersonerna bekriftar dven
detta 1 resultatet d4 hen menar att digitala utbildningsinsatser forsdmrar ens fokus vilket i sin tur
skapar en forsdmrad inlédrningsmilj6. Resultatet visar pa att intervjupersonerna ér starkt kritiska till
digitala utbildningsinsatser samt att digitala utbildningsinsatser bor vara mer anpassade utifran

verksamhetens egna behov for att &stadkomma positiva resultat.
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3.2 Instéllning till organisationens arbete av utbildningsinsatser

5.2.1 Kollektivt lirande

Resultatet visar att det kollektiva ldarandet &r centralt for alla fem intervjupersoner.
Intervjupersonerna redogoér alla att det finns tillfdllen eller utbildningsinsatser som frdmjar
interaktion, dialoger samt utveckling pa arbetsplatsen. En av intervjupersonerna bekréftar dven att
det finns ett kollektivt ansvar pd arbetsplatsen att identifiera samt 16sa eventuella problem eller
konflikter som kan uppstd. En av intervjupersonerna uppméirksammar specifikt att interna
utbildningsinsatser frimjar det kollektiva larandet pd arbetsplatsen d& hen regelbundet har tillgang
till olika former av kollektiv pa arbetsplatser exempelvis arbetsgrupper eller projektgrupper av olika
slag. Detta bekréftas dven 1 resultatet dir en av intervjupersonerna uppmirksammar att den
viktigaste kontakten man skapar dr med de man arbetar med nidrmast. Teorin belyser dven hur
anstillda behandlar kompetens sinsemellan pa arbetsplatsen. Detta bekréiftas i1 resultatet da
intervjupersonerna uppmirksammar vikten av att dela med sig av sina kompetenser och
erfarenheter till sina medarbetare samt till sin arbetsgivare. Detta fortydligas dven av en
intervjuperson som menar att nitverksbyggande samt kunskapsdverforing ar de primira faktorerna
till vidare utbildning. Resultatet visar dven pd att intervjupersonerna upplever en kénsla av
gemenskap samt tillhorighet vilket 1 sin tur genererar en béttre arbetsprestation. Detta gir hand i
hand med teorin om kollektivt lirande dé teorin utgar fran att ldrande i grupp genererar en béttre
utbildningsinsats dn individuellt larande. Detta kan i sin tur frimja en battre inldrningsmiljo for
individerna samt ett effektivare arbete och 6kad motivation bland de anstillda. Intervjupersonerna
belyser dven att utbildningsinsatser sker regelbundet och frekvent pa arbetsplatsen. Detta skapar i

sin tur en positiv arbetsmiljo som &r dppen for utveckling samt reflektion bland medarbetare.

5.2.2 Organisatoriskt lirande

Teorin om organisatoriskt ldrande kan appliceras pd en stor andel av studiens resultatdel.
Organisatoriskt ldrande bygger pd hur organisationer genererar och applicerar kunskap, béade
gentemot sina anstdllda och pa andra sétt inom organisationen. Organisatoriskt 1drande kan darfor
forklaras som ett samlingsnamn f6r hur organisationen hanterar larande. Detta kan praktiskt ta form
1 hur organisationer hanterar utbildningsinsatser, rekryteringar eller skapandet av manualer.
Eftersom studien kretsar kring utbildningsinsatser var detta det exempel som intervjupersonerna tog
upp mest. Skapandet av manualer lyftes utav en intervjuperson men eventuella rekryteringar

bendmndes inte utav intervjupersonerna. Samtliga intervjupersoner poédngterar arbetsgivarens
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ansvar 1 att hantera organisationens kompetensbank samt leta efter sétt att 16sa organisationens

kompetensbehov. Dessa ansvarsomraden kan relateras till kommande teorier.

Resultatet visar att majoriteten av intervjupersonerna saknar ett strukturerat system for hanteringen
av utbildningsinsatser. Teorin om explorativt samt exploaterande lirande kan anvindas for att
inkorporera dessa onskemal. Teorin bygger pa de tva sitt som organisationer kan generera kunskap,
vilket ar att explorativt himta in ny kompetens utanfor organisationen och att exploaterande ta
tillvara pa de kompetenser organisationen redan har. En av intervjupersonerna uppmérksammar att
externa utbildningsinsatser specifikt kan vara avgorande i organisationens hantering av eventuella
kompetensluckor pa arbetsplatsen. Detta kan utspela sig inom det explorativa stadiet av ldrande pa
arbetsplatsen dir organisationen inforskaffar ny kunskap utifrdn externa kéllor, som inhyrda

forelasare eller externa konferenser.

Nir det giller interna utbildningsinsatser ar 41-processen ett tydligt exempel pa hur organisationer
kan arbeta med att etablera de befintliga kunskaperna som organisationens medarbetare redan
besitter eller kommer att besitta. Processen bygger pa att 1 fyra steg implementera kunskap inom
organisationen fran individniva till organisatorisk niva. Processen ldgger dven stor vikt vid
aterkoppling och utvirderingar for en god och tydlig tvavigskommunikation. L&t séga att en
medarbetare tar del av utbildningsinsatser som ger hen en unik spetskompetens som kan komma att
vara anvindbar inom organisationen, dd kan organisationen anvénda sig utav 4I-processen fOr att
sakerstdlla att individens kompetens kan komma till anvéindning inom organisationens arbete. Detta
i sin tur ser till att resterande medarbetare kommer kunna ta del av kunskapen och att
organisationen sedan kan utvecklas. Samtidigt uttrycker en intervjuperson asikten att alla anstédllda
inte ar skickliga nog att pedagogiskt formedla sina kunskaper till sina medarbetare. 4I-processen
utgér inte endast frdn att formedla kunskap inom organisationen utan den utgar dven frin att ge
aterkoppling tillbaka 1 flodet till gruppen diar kompetensen implementerades i forsta hand. Denna
del av processen kan ta flera former och studiens intervjupersoner hade olika &sikter kring hur detta
kan ske. Samtliga intervjupersoner tog upp dialoger som ett tillvigagangssitt for aterkoppling,
vilket kan genomforas pa flera olika sdtt. Andra intervjupersoner uppmuntrade dven chefer att fora
en dialog med de medarbetare som utfor utbildningsinsatser sé att de pa basta sétt kan aktivera sina
kunskaper inom sitt arbete samt féra den vidare genom interpretering. Flera av intervjupersonerna

uppmanar dven organisationerna att fora diskussioner med sina medarbetare. I dessa diskussioner
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kan individerna som tagit del av en utbildningsinsats tillsammans diskutera hur man kan ga tillviga
for att implementera kunskapen samt gora den tillgdnglig for alla anstdllda. En intervjuperson
foresprakade utvarderingar fran gruppniva till individniva inom de interna utbildningsinsatserna sa
att de lattare kan anpassas till framtida insatser. Till sist foresprikar flera intervjupersoner att
organisationen bor schemaldgga officiella uppfoljninginsatser dir kompetensen och

utbildningsmaterialet kan kategoriseras och bevaras.

5.2.3 Nyinstitutionell teori

Den nyinstitutionella teorin lyfter bland annat hur organisationer bor forhalla sig till varandra samt
vilka forhallningssétt de bor ga efter. Teorin tar bland annat upp koncept som omvérldsbevakning
och vilka direkta och indirekta faktorer som paverkar organisationen utifran. I resultatet presenterar
en intervjuperson en vision dér flera kommuner med liknande problem ska kunna komma att hjélpa
varandra genom ett nationellt samarbete. Utifran ett nationellt samarbete skulle kommunerna kunna
dela med sig av bade problem och l16sningar samt skapa bédttre metoder for att bearbeta liknande
problem i framtiden. Detta nationella samarbete kan dven kopplas till den nyinstitutionella teorin
kring forhéllningssittet mellan organisationer och samhéllet samt tron om att organisationer kan
anpassa sig till varandra. I resultatet har &ven en intervjuperson uttryckt betydelsen av

omvérldsbevakning da organisationen bor kunna anpassa sig efter hur andra kommuner arbetar.

5.2.4 Tekniskt-rationellt perspektiv

Det tekniskt-rationella perspektivet har ett styrningssétt som ofta forknippas med en offentlig sektor
och bestar till stor del av byrakrati och tydliga ledningsstrukturer. Férutom styrningsséttet bygger
perspektivet pd kostnadseffektivitet, numera virden och princip dver pragmatik. I resultatet delar en
intervjuperson med sig av erfarenheter dir hen tagit del av utbildningar endast pa grund av
principiella skél. I detta fall hade arbetsgivaren en specifik budget som skulle ldggas pa utbildning
varje 4r, men ndr arbetsplatsen inte anvdnde upp hela budgeten spenderades den pa en
utbildningsinsats som inte var efterfrigad av medarbetarna. Detta ska ha gjorts av principskél och
inte pa grund av behov eller efterfrdgan. Chefens tankesétt gar i linje med det tekniskt-rationella
perspektivet dd det grundas i en princip och ett tankesétt som kan se ritt ut pa papper men som i
praktiken skadar mer @n det hjdlper. En annan erfarenhet relaterat till detta perspektiv var en
intervjuperson som deltog i en workshop kring en organisationsfordndring endast pa grund av att

hen skulle uppleva en pseudo-delaktighet och dirav en acceptans av fordndringen. Detta kan

44



refereras till det teknisk-relationella perspektivets sitt att se anstéllda som resurser och verktyg
medan cheferna istéllet ses som beslutsfattare. Samtidigt forsoker cheferna implementera ett
tillvidgagangssitt for organisationsfordndring som istdllet krockar med perspektivet. Flera
intervjupersoner forklarar att alla utbildningsinsatser kostar tid, energi och produktiv 16n. Méilet
med utbildningsinsatser dr dock att kompensera for dessa kostnader genom forbéttring och
utveckling av arbetet. Om dessa forbattringsaspekter inte finns med i utbildningsinsatsen kvarstar

endast de kostnader som arbetsgivaren och arbetstagaren har investerat.

3.3 Intervjupersonernas dvergripande reflektioner

5.3.1 Livslangt lirande

Teorin om livslangt lirande utgar fran perspektivet att lirande &r en process som varken har en
borjan eller ett slut exempelvis vid en skola och foreldsning. Istéllet fortsdtter lirandet genom hela
livet och kan ske i1 form av erfarenheter inom arbetslivet eller privatlivet. Utifrdn studiens resultat
kan vi se att livsldngt ldrande kan appliceras i tvd aspekter. Den fOrsta aspekten talar till
intervjupersonernas instillning till ldrande 1 livet. Resultatet visar pd att fyra av fem
intervjupersoner instimmer med att utbildning och ldrande alltid dr nddvandigt samt att man som
individ alltid kan ldra sig ndgonting nytt genom utbildningsinsatser. Denna aspekt kan kopplas an
till teorin om livslangt larande genom att notera hur formellt ldrande inte &r det enda
inldrningssittet, utan att d&ven informellt ldrande &r en central del av ldrande i arbetslivet. Den andra
aspekten som kan relateras dr hur individens egna vérderingar dr kopplade till individens stravan
efter kompetens och kunskap. Denna aspekten bekraftar istillet att intervjupersonerna ér i stindigt
behov av regelbunden kompetensutveckling d& dagens kompetens inte &dr lika mycket vird i
framtidens arbetsmarknad. En av intervjupersonerna uppmairksammar samtidigt bristen pa diverse
utbildningar inom arbetsmarknaden, vilket 1 sin tur kan begrinsa individens mojlighet att
vidareutbilda sig. Resultatet visar dven pa att utbildningsinsatser overlag har bidragit till 6kad
arbetsglddje, positiv energi och 6kad motivation bland intervjupersonerna samt har genererat en
yrkesskicklighet samt yrkesstolthet pa arbetsplatsen. En av intervjupersonerna understryker dven att
utbildning och ldrande dr nédvandigt for en positiv insats 1 arbetet. Resultatet visar samtidigt pa att
vidareutbildning ar vasentligt for att upplevas mer attraktiv inom arbetsmarknaden men dven for att

forbli relevant inom sitt yrkesomrade.
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6. Diskussion

Sammanfattningsvis visar studien att alla intervjupersoner anser att utbildning och lidrande i
arbetslivet alltid &r nddviandigt da man alltid kan ldra sig ndgonting nytt. Intervjupersonerna har
formedlat att de alla har positiva erfarenheter av utbildningsinsatser pé arbetsplatsen. Dessa positiva
erfarenheter grundar sig i olika upplevda emotioner som exempelvis 6kad arbetsglddje samt dkad
motivation. Utifrdn studiens analys kan vi dven se att externa utbildningsinsatser potentiellt har
positiva effekter for organisationens arbete med kompetensforsdrjning. Men samtidigt visar studien
att det bor finnas en balans mellan implementeringen av interna och externa utbildningsinsatser 1
linje med teorin om explorativt och exploaterande ldrande. Resultatet visar sedan pé att majoriteten
av intervjupersonerna fOredrar interna utbildningsinsatser framfor externa utbildningsinsatser.
Orsaken till detta var att de interna utbildningsinsatserna tenderar att bygga pa verkliga exempel
baserade pa praktisk kunskap utifrdn verksamhetens egna behov. Detta i sin tur gor det lattare for
intervjupersonerna att anvdnda sig av kunskapen 1 deras dagliga arbete. Studiens resultat visar dven
att interna utbildningsinsatser framjar det kollektiva ldrandet pa arbetsplatsen. Det kollektiva
larandet har bland annat anvénts som ett verktyg for vidareutbildning, men har dven bekréftats vara
en central komponent inom ldarandet pa arbetsplatsen. Resultatet visar dven pa ett stindigt behov av
ett nationellt samarbete mellan organisationer, ett stort behov av olika tillfdllen som framjar
dialoger kring utveckling pa arbetsplatsen samt vikten av att dela med sig av sina kompetenser och
erfarenheter till medarbetare. Detta stirker dven det informella ldrandets centrala roll nér det géller

larande 1 arbetslivet.

Resultatet har ocksé redovisat intervjupersonernas dnskan kring hur utbildningsinsatser bor arbetas
med inom organisationen. Hir har vi sammanstillt de overgripande dnskemélen som redovisats i
analysen. Det forsta onskemalet bestar av ett viletablerat system dir det primédra ansvaret faller pa
arbetsgivaren. Det andra Onskemadlet dr att arbetsgivaren bor mojliggora for de anstillda att
obehindrat av schema kunna delta i utbildningsinsatser genom organiserad administrering. Det
tredje Onskemalet ar regelbunden kompetensutveckling och kontinuerliga utbildningsinsatser pa
arbetsplatsen. Det fjarde och sista onskemalet dr regelbunden aterkoppling mellan arbetsgivare och
arbetstagare kring utbildningsinsatser, pd liknande sdtt som beskrivs 1 4l-processen.
Organisationernas fOrutséttningar dr inget som kommit pa tal under studiens gang si vi &r inte
inforstddda i vilka forutsittningar som finns for att atgirda eller implementera dessa fyra dnskemal

inom kommunerna.
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Studien har dven visat pa en del negativa effekter relaterade till utbildningsinsatser pa arbetsplatsen.
Dessa negativa effekter grundar sig frimst i det ekonomiska perspektivet, det tidsbaserade
perspektivet samt det emotionella perspektivet. Det ekonomiska perspektivet utspelar sig framst
inom det organisatoriska och syftar till eventuella kostnader for utbildningsinsatserna men dven till
l6nen i1 form av forlorad arbetskraft. Det tidsbaserade perspektivet baseras pa den méngd tid som
arbetstagare och arbetsgivare lagger pa utbildningsinsatser. Det emotionella perspektivet baseras pa
de emotioner som arbetstagaren upplever i samband med utbildningsinsatser, till exempel
Overbelastning och stress. Utdver dessa negativa effekter har studien &ven visat pd en generell
kritisk instdllning till digitala utbildningsinsatser. Studien visar att digitala utbildningsinsatser har
en sdmre forméga for inldrning dd de inte besitter de fordelar som foreligger inom det kollektiva

larandet.

I samband med de negativa erfarenheterna identifierades éven tre dvergripande forbéttrings- och
utvecklingspunkter. Den forsta punkten utgar fran det tidigare ndmnda tidsbaserade perspektivet
och syftar till att man bor gora regelbundna utbildningsinsatser frivilliga for att underlitta de
anstélldas dagliga arbete. Den andra punkten syftar till att ocksd uppmirksamma den positiva
utvecklingen inom organisationen i kontrast till utbildningsinsatsernas kritiska milj6. En kritisk
miljé kan bildas pa en arbetsplats som stindigt dr 1 olika utvecklings- och fordndringsprocesser.
Den tredje punkten syftar till att endast genomfora utbildningsinsatser vars innehall ar relevant eller
behovsanpassat for dess deltagare eller organisation. Detta kan goras i samrdd med HR-avdelningen

pa arbetsplatsen.

Utifran dessa forbattringspunkter har vi sedan dragit egna slutsatser kring potentiella fordelar och
nackdelar. Den fOrsta punkten som syftar till att man bor gora regelbundna utbildningsinsatser
frivilliga, anser vi kan generera en mer effektiv arbetstid bland de anstéllda. Diremot ser vi
problematiken 1 att gora regelbundna utbildningsinsatser frivilliga da detta kan minska antalet
deltagare som tar del av utbildningsinsatsen, vilket 1 sin tur kan minska det kollektiva ldrandet bland
de anstillda. Punkt tvd som syftar till att uppméirksamma den positiva utvecklingen inom
organisationen, anser vi kan bidra till en 6kad motivation for individens livsldnga ldrande. Detta kan
1 sin tur dven skapa bittre forutsittningar for lirande hos individen. Samtidigt dr syftet med

utbildningsinsatser att utveckla eller forbattra vilket medfor en konstruktiv och kritisk miljo. Detta
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gir emot konceptet att istéllet uppmiarksamma den positiva utvecklingen pa arbetsplatsen. Den
tredje punkten som syftar till att endast genomfora utbildningsinsatser vars innehall ar relevant eller
behovsanpassat for dess deltagare eller organisation, anser vi kan underlitta deltagarnas arbete att
implementera eller anvinda sig utav utbildningsinsatserna i det dagliga arbetet. Samtidigt ser vi
problematiken med detta d& det kan innebdra en Okad arbetsbelastning for arbetsgivaren eller
foreldsaren. Det kan dven komplicera processen for foreldsaren, da den vederborande har begransat
med insyn och information vad géller organisationens verksamhet samt de anstilldas

arbetsuppgifter.

Under forskningsprocessen har vi dven haft stort fortroende for de teorier som studien byggt pa.
Den teori som har varit mest relevant for denna studie &r teorin om organisatoriskt larande. Denna
teori kunde appliceras pad ett flertal olika teman fran resultatet, exempelvis det strukturerade
systemet for inldrning, implementeringen av nyvunnen kunskap samt vikten av aterkoppling. Teorin
om organisatoriskt lirande var darfor ovérderlig i relation till studiens resultat. Samtidigt fanns
andra teorier som var mindre relevanta for studiens resultat. Ett exempel pé en sadan teori dr teorin
om det tekniskt-rationella perspektivet. Denna teori fyllde i denna studie syftet att tyda
intervjupersonernas negativa upplevelser kopplade till utbildningsinsatser. Trots att teorin fyllde sitt
syfte 1 studien kunde vi dra slutsatsen att den inte var tillrdckligt visentlig for studiens resultat i

jamforelse med studiens andra teorier.

Under forskningsprocessen har vi dven reflekterat kring ett flertal &mnen kopplade till studien som
sedan gav oss ett forslag pa vidare forskning. Detta forslag &r en studie pd nationell nivd som
undersoker kunskapsutbytet mellan organisationer inom den offentliga sektorn. Denna studie kan
dels grunda sig i teorin om den nyinstitutionella omvérlden samt teorin om det kollektiva larandet.
Denna studie kan ocksd utga frdn en annan typ av datainsamlingsmetod for att {4 ett mer verifierat
resultat. Vi tror dirfor att observationer i kombination med intervjuer kan ge en mer heltdckande
bild av kunskapsutbytet. Vi tror att detta hade varit intressant att undersdka dd det ar ett aktuellt
omrade inom sambhiéllets arbetsmarknad. Det kan dven generera gemensamma Idsningar och

metoder som organisationer inom den offentliga sektorn kan anvénda sig av.
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Bilagor
Bilaga 1 - Intervjuguide

Introduktion & bakgrund
e Du far gdrna borja med att presentera dig sjalv!

o Vad ér din nuvarande anstillning?
o Hur lidnge har du varit anstélld pa arbetsplatsen?

e Kan du ge en kort beskrivning om dina huvudsakliga arbetsomraden/uppgifter?

Erfarenhet av tidigare utbildningsinsatser
Den definitionen som vi utgér fran inom utbildningsinsatser &r alla slags insatser som pa nagot sitt ar
finansierade eller under arbetsgivarens regim.

e Hur ofta genomf6r du utbildningsinsatser pd din nuvarande arbetsplats?
o Hur manga insatser har du totalt genomfort?

e Kan du dela med dig av ndgra exempel pa hur de insatserna har sett ut/genomforts?
o Finns det ndgon metod som du foredragit? (workshops, videos etc)
o Vilka insatser édr de vanligaste?

e Hur har utbildningsinsatserna bidragit till eller paverkat ditt arbete?

e Hur har du upplevt dessa utbildningsinsatser?

o Har de varit givande?

Feedback & utveckling
e Hur anser du att din arbetsplats arbetar med utbildningsinsatser/kompetensutveckling?

o Alternativt, hur anser du att de foresprakar idén om utbildningsinsatser?
o Hur anser du att din arbetsplats kan forbéttra sitt arbete med interna utbildningsinsatser?
e Hur tror du att utbildningsinsaterna kan forbéttras for att mota behoven hos de anstdllda

battre?

Overgripande reflektioner
e Vad motiverar dig till att fortsétta delta i olika utbildningsinsatser?

o Kan det exempelvis finnas ekonomiska, sociala (i form av utbyte) eller akademiska
beléningar?
e Ar du 6verlag ndjd med de utbildningsinsatser som du genomfort?

e Finns det nagot du vill tilldgga?
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Bilaga 2 - Introduktionsbrev

Hej!
Vi hoppas att detta mejl finner er vl och i gott skick. Vi skriver till er som studenter vid Lunds
Universitet, dér vi studerar for att avsluta vart examensarbete inom Arbetslivssociologi och vi skulle

vara tacksamma om vi kunde fa er hjdlp for att utféra vér studie.

Vart examensarbete syftar till att undersoka anstilldas erfarenhet av interna utbildningsinsatser inom
den offentliga sektorn. Syftet med denna undersokning &r att forbéttra framtida utbildningsinsatser 1
fordel till bade arbetsgivare och arbetstagare. For att genomfora denna studie och fa en djupare
forstaelse for &mnet skulle vi darfor vilja genomfora intervjuer med fem erfarna medarbetare inom er
forvaltning pd XXX Kommun. Om ni skulle vara villiga att stdlla upp pa ett par intervjuer, skulle vi
uppskatta det oerhort mycket. Intervjun kan antingen utforas via Zoom eller Teams beroende pa er
tillgénglighet och preferens. Vi ér flexibla och kommer att anpassa oss till era dnskemaél och
tidsbegransningar. Vara forhoppningar ar att genom dessa intervjuer kunna 6ka kunskapen inom vért

dmne och dven att bidra med insikter som kan vara till nytta for XXX Kommun.

Alla uppgifter som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt och vid 6nskeméal kommer ni att ges
mojlighet att granska och godkénna eventuell anvéndning av era citat eller er information innan de

inkluderas 1 vért arbete.

Vi uppskattar ert dvervigande av var forfragan och ser fram emot att hora fran er. Tack pd forhand!
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Bilaga 3 - Samtyckesbrev

Hej,

Infor din intervju skickar vi hir med ett samtyckesbrev.

Precis som ni tackat ja till denna studie i forhand, har ni dven en rittighet att senare tacka nej. Som
intervjuperson har du ocksa rétt att nar som helst avbryta intervjun eller vilja att inte besvara enskilda
fragor. Om ni vill avbryta intervjun innan intervjutillfallet kan ni hora av er till oss enligt

kontaktuppgifterna nedan.

I samband med studien kommer vi att spela in och transkribera var intervju. Vi forhéller oss till
riktlinjer satt av svensk och europeisk lag och kommer dédrmed att behandla informationen med rimlig
sekretess. Vi kommer ej att dela med oss av ramaterialet samt kommer efter anvandning radera
ramaterialet. Ni kommer ocksé att vara pseudonymiserade under hela processen. Om det finns fragor
angaende vér informationshantering eller dnskemal frin er sida kan ni hora av er till oss enligt

kontaktuppgifterna nedan.

Examensarbetet kommer att vara klart den 10 januari 2024. Forutom vi som genomfor studien kommer
intervjun ocksa bearbetas till pseudonymiserat empiriskt material som vara universitetslektorer samt
vissa av vara klasskamrater kommer fa ta del utav. Nér studien &r fardigstdlld kommer ni att f ta del

av slutprodukten, vilket kommer att ske under vecka 3.

Ni kan né oss pé: ....

Lunds

Universitet LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen
Box 114, 221 00 LUND

www.soc.lu.se
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