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Abstrakt

Syftet med denna studie &r att undersdka medarbetarnas syn pé larande genom att belysa de
forutséttningar som skapar larande i den studerade kontexten. Studien &r forlagd pa en
serviceenhet i forvaltningen Regionservice inom den offentliga organisationen Vistra
Gotalandsregionen. En tidigare genomford medarbetarenkat ligger till grund for denna studie
och utifrdn enkétens svar valdes en serviceenhet ut, dd denna enhet pavisade goda resultat
inom kategorierna ldrande i arbetslivet, socialt klimat och aterkoppling. For att besvara syftet
har kvalitativ metod anvénts och 17 stycken intervjuer har genomforts. Vi som studenter har
inspirerats av en fenomenografisk ansats och det insamlade materialet har saledes analyserats
med inspiration frén fenomenografins sju analyssteg. Resultatet visar att respondenterna
uppfattar ldrandet och dess forutséttningar p olika sitt, men att det samtidigt finns
gemensamma karaktirsdrag i uppfattningarna. Det 6ppna klimatet och den goda
sammanhéllningen i teamen anses av majoriteten skapa ett bra arbetsklimat. Det visade sig
dven att teamarbete som arbetssitt var en forutséttning for det kollektiva larandet pd de

studerade arbetsplatserna.

Nyckelord: Kollektivt ldrande, ldrande, teamarbete, arbetsplats, fenomenografi,



Abstract

The aim of the study is to investigate the employees' views on learning by highlighting the
conditions that creates learning in the context. The study is located on a service management
called Regionservice within the public organization Véstra Gotalandsregionen. A previously
made quantitative survey has been the foundation for this study, and based on the responses
one unit was selected becauce it showed good results in the categories of learning in working
life , social climate and feedback . To answer the purpose a qualitative method where used,
and 17 employees were interviewed. We as students have been inspired by phenomenographic
and the data material has been analyzed with inspiration from a phenomenographical method.
The results shows different perspectives of learning, but it also reveals similar opinions. An
open climate and good cohesion in the teams are considered by the majority to create a good
working atmosphere. It was also found that teamwork approach was a prerequisite for

collective learning in the studied workplaces.

Keywords: Collective learning , learning, teamwork, workplace, phenomenography,
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Inledning

Att i framtiden arbeta med hélsofragor och ldrande i arbetslivet dr ndgot som ligger oss bada
varmt om hjértat. Vart gemensamma intresse for ldrande i arbetslivet och dess indikationer
bidrog till att vi valde att skriva vart examensarbete kring detta &mne. Under examensarbetets
inledande fas fick vi kontakt med en fore detta hidlsovetarstudent som for nuvarande arbetar
med dessa frdgor inom Véstra Gotalandsregionen. Detta ledde vidare till ytterligare kontakter
inom organisationen och efter ett antal méten med berdrda chefer faststédlldes vart uppdrag till
att ta reda pa medarbetarnas uppfattningar kring fenomenet larande. Denna uppsats kommer
belysa och beskriva medarbetarnas syn pé larandet och dess forutséttningar. Resultatet
kommer att analyseras med hjdlp av fenomenografisk ansats samt olika pedagogiska teorier

och tidigare forskning som berér dmnet.

Bakgrund

1 detta avsnitt ges forst en kort redogorelse for ldrandets forutsdttningar kopplat till
arbetslivets utveckling utifran relevant litteratur, vi beror dven tidigare forskning kring
dmnet. Sedan foljer en beskrivning av Vistra Gotalandsregionen som organisation samt
forvaltningen Regionservice ddr vdr studie genomfordes. I slutet av avsnittet forklaras
bakgrunden till vart uppdrag, det vill sdga den process som tillslut mynnade ut i vart

formulerade syfte.

Lirandets forutsittningar

Arbetslivet utvecklas och fordndras hela tiden, dirmed dndras dven villkoren och
forutsédttningarna. Historiskt sett har arbetsvillkoren éndrats i samband med urbaniseringen, da
minniskor flyttade till stider for att arbeta inom industriverksamheten. Aven idag har
arbetslivets forutsittningar forandrats, dd vi gar ifrén ett industrisamhélle till ett
marknadssamhille (Allvin m.fl. 2006, s. 9). Arbetslivet fordndras och blir mer omfattande
som f6ljd av fordndringar i teknik och arbetsorganisation. Ménga verksamheter gar mot en
okad komplexitet och 6kad decentralisering vilket bidrar till en spridning av beslutsfattandet.
Det stills dirmed hogre krav pé att medarbetarna ska vara flexibla, ha kunskaper om olika
omriden samt mikta med ett hogre eget ansvar. Lirande i arbetslivet handlar 4ven om kraven
pa arbetsmiljon. En god arbetsmiljo som tillater och stimulerar ldrandet &r gynnsam {or
medarbetarnas hilsa, vilbefinnande och personliga utveckling (Ellstrom 1996, s. 6-7).
Arbetslivets utveckling av olika organisationsformer till exempel i form av team, &r starkt

priglad av samarbete, kompetensutveckling och larande. Detta géller framforallt



projektrelaterade arbetsformer i olika organisationer. Henry Fayol och Max Weber ansig att
arbetsgruppen &r en central utgangspunkt for specialisering i relation till antal anstdllda. Fokus
hér lag endast pa det anpassningsinriktade ldrandet, det vill sdga att den anstéllde ldrde sig att

utfora arbetsuppgifter mer eller mindre rutiniserat (Granberg & Ohlsson 2005, s. 228).
Tidigare forskning

Telebranschen

Do66s, Wilhelmson och Backlund (2001, s. 43) har i sin forskning undersokt hur gemensam
kunskap uppstod i en organisation inom telebranschen. For att genomfora detta valde de att
gora 26 individuella intervjuer, sex gruppintervjuer och flertalet arbetsplatsbesok i form av
bland annat observation av arbetet och deltagande pd teamméten (D66s, Wilhelmson &
Backlund 2001, s. 54). Nigot som Overraskade forskarna var att de sag en kollektiv kunskap
men inte uttalade kollektiva lirprocesser i teamen, med andra ord fanns det resultat men inget
tydligt tillvigagingssitt for det kollektiva larandet. Med detta som grund ville D66s,
Wilhelmson och Backlund (2001, s. 44) undersoka hur den kollektiva kunskapen i en
organisation kan byggas pé ett annorlunda sitt 4n det som vanligtvis beskrivs vara kollektivt
larande i team. De fann dé att den studerade organisationen dr mycket beroende av
individernas eget kunnande och utveckling och att detta verkade fungera vil da
organisationens mal och de anstélldas mal till stor del var samstammiga. Medarbetarna
uttryckte arbetsglddje och stolthet 6ver den hoga kvalité som visade sig men samtidigt var
arbetet alltfor komplicerat for att klara pa egen hand, varpd alla blev beroende av varandras
kompetens. Det skedde ett stindigt utbyte av teknisk information och tips pé l16sningar i en
organisation som préglades av ett individualistiskt tinkande. Under dessa forutsittningar
menar D66s, Wilhelmson och Backlund (2001, s. 55) att det kollektiva ldrandet skedde i1 de

studerade teamen pa ett annorlunda sétt.

Industribranschen

I en doktorsavhandling av Kock (2002, s. 13) beskrivs vad inférandet av en teamorganiserad
produktion betyder for larvillkoren och laraktiviteterna hos operatdrerna pa tre tillverkande
industriforetag. Det framgar att inférandet av team har paverkat bade arbetsuppgifter och
kompetenskrav i alla tre foretagen, dock i varierande grad. I ett utav foretagen var inférandet
av team mindre betydelsefullt for arbetsuppgifterna da de redan innan var varierande,
komplexa och inneholl hog grad av autonomi. Déremot bidrog inférandet av team till att driva

utvecklingen av arbetsuppgifter och kompetenskrav till en hogre niva. I de andra tva foretagen



blev forandringen mer omfattande med en utvecklad malstruktur, ansvarsroller och rotation i
arbetet. Operatorerna i bdda foretagen upplevde att kompetenskraven hade dkat i form av mer

ansvar, storre variation och mer komplexa arbetsuppgifter (Kock 2002, s. 221).

Finansbranschen

Aven Wong (2002) har i sin doktorsavhandling studerat hur team lir sig med fokus pa det
kollektiva ldrandet. Wong utgér till stor del fran Peter Senges (2006) tankar kring ldrande 1
team. Avhandlingen har undersokt den sociala och strukturella kontext dar kollektivt lirande
sker, olika typer av kollektiv kunskap samt hur ett teams prestation kan paverkas av kollektivt
larande och kollektiv kunskap. Detta har Wong genomfort med en fallstudie pé fyra team i en
finansfirma och en webbaserad undersokning pé 78 olika team frén fyra foretag inom
ekonomibranschen. Bada studierna pavisade samma resultat, ndmligen att det fanns ett
samband mellan kollektivt ldrande och teamets sammanhéllning, delaktighet vid beslut och
anvindandet av scanning (scanning anvénds enligt Wong for att avsdka den externa miljon pa
information for att snabbare kunna uppticka och 16sa eventuella problem). Med sina fynd
pastar Wong (2002, s. 45) att kollektivt ldrande inte bara dr en process som okar kunskapen 1
teamet utan dven att den ger en uppdatering av kompetenskartan hos teamets medlemmar, det
vill sdga dkar medvetenheten om vad kollegorna i teamet har for kunskaper (kallad transactive
memory system). De studerade teamens prestation paverkades enligt Wong (2002, s. 51) av
det kollektiva ldrandet och den kollektiva kunskapen och kunde dven relateras till att
medlemmarna i teamet kénde till allas kompetenskarta. Vad som dock visades vara negativt
for teamets prestation var nér kunskapen hos medlemmarna var densamma dé det skapade ett

grupptinkande och dérmed ett mer trdngsynt perspektiv.

Att ha i dtanke dr att dessa ndmnda studier dr gjorda inom arbeten som givetvis skiljer sig
markant ifran vért studieobjekt géllande arbetsuppgifter, forutséittningar och framforallt
kontext. Trots detta ansdg vi att dessa studier var relevanta, da vi till viss del utgatt fran bland

annat Kock i vart teoretiska ramverk gillande larande i team.

Om Vistra Gotalandsregionen

Vistra Gotalandsregionen &r en politiskt styrd organisation som styrs av folkvalda politiker.
Den hogsta beslutande forsamlingen dr Regionfullméktige déar 149 ledamoter har det yttersta
ansvaret for ekonomin och verksamhetens inriktning (Vastra Gotalandsregionen 2014a).
Enligt Personalvision 2021 dr verksamhetsidén att bidra till ett gott liv for mdnniskorna i

Vistra Gotaland, for hélsa och trygghet i vardagen och for ett livskraftigt Véstra Gotaland nu
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och i framtiden. Vistra Gotalandsregionen som organisation och arbetsplats tar tillvara pd ny
kunskap och ser kompetens som en gemensam resurs och samtliga anstéillda ska déarfor ha en
individuell kompetensutveckling. Medarbetaren ska bidra med hela sin potential i arbetet, ta
ansvar for sin egen hilsa och den gemensamma arbetsmiljon samt vara en god ambassador for
Vistra Gotalandsregionen och ser dirfor sin roll 1 helheten. Chefens ansvar dr bland annat att
skapa delaktighet, sétta upp tydliga mél som foljs upp samt att motivera sina medarbetare.
Detta mojliggdrs genom att kommunikation &r grunden for ledarskapet samt att chefen dr en
god forebild. Méinniskosynen i organisationen grundar sig pa att alla ménniskor har lika virde
samt att alla dr unika med formagan att utvecklas och ta ansvar (Vistra Gotalandsregionen

2012).

Om Regionservice

Regionservice dr Vistra Gotalandsregionens interna serviceleverantdr inom inkop,
materialforsorjning, tvétteri och administration med mera. Kunder dr regionens sjukhus,
vardcentraler och folktandvardskliniker, men &ven regionens ovriga verksamheter och bolag
samt ett antal kommuner (Véstra Gotalandsregionen 2014b). Ett av de viktigaste uppdrag som
Regionservice har dr att utveckla regionens serviceverksamheter for att pd basta mojliga sétt
kunna effektivisera och frigora resurser fOr att aterinvestera in i sjukvarden. Inom
Regionservice finns foljande verksamhetsomrdden Administrativt centrum, Gemensam

produktion, méltider, inkdp och servicedistrikt (Véstra Gotalandsregionen 2014c).

Bakgrund till vart uppdrag

Under hosten 2013 genomforde Vistra Gotalandsregionen en medarbetarenkét som
genomsyrade hela organisationen. For att identifiera nuléget pa Regionservice infor denna
studie har medarbetarenkiten analyserats noggrant. Att anvinda sig av data som andra samlat
in dr ett sdtt att f idéer menar Eliasson (2006, s. 53), samtidigt som man tittar pa tidigare
forskning inom dmnet. Ddremot bor man som forskare vara medveten om att dessa data har
samlats in till en annan unders6kning vilket gor att de inte kan anvindas rakt av utan mer som
ett stod vid en nuldgesanalys. I analysen av medarbetarenkiten framgick det tydligt att ett
verksamhetsomréade lag over “riktvirdet” for vad som ansdgs vara ett tillfredsstdllande vérde
enligt enkdtverktygets skapare inom kategorierna lirande i arbetslivet, socialt klimat och
aterkoppling. Att det var relevant att utgd frdn medarbetarenkdten nér vi identifierade nuldget
bestdmdes i samrad med ledningsgruppen for forvaltningen. Denna studie dr ddrmed en
fortsatt fordjupning av medarbetarenkiten. Pa detta sétt kan vi jimfora avstandet mellan ett
makro och micro perspektiv. Genom att analysera medarbetarenkiten far vi ett resultat fran en
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storre skala kallad makronivd, medans vi med ett kvalitativt synsétt studerar fenomenet pé
micronivd dér vi belyser sociala beteenden i mindre grupper, detta hdvdar Bryman (1997, s.
175). Med detta som grund foll valet pé att undersdka varfor detta omrade 1ag dver
“riktvérdet” 1 dessa ovan ndmnda kategorier. En av motiveringarna till varfor vi valt att
genomfora denna studie &r for att generera ytterligare kunskap till Véstra Gotalandsregionens
fortsatta arbete. Denna studie kan dven ses som en fordjupning ifran vér sida da vi i detta

examensarbete véljer att fokusera pé larande i arbetslivet och @mnet pedagogik.

Syfte
Att undersoka medarbetarnas uppfattningar om larande genom att belysa vilka forutséttningar

som mojliggor detta pa en utvald enhet 1 Vistra Gotalandsregionen.

Teoretisk referensram

1 det hdr avsnittet redogor vi for studiens teoretiska ram, ddr vi tar upp teorier som dr
relevanta for vart resultat. Forst forklaras de centrala begreppen ldrande och team for att
skapa en bdttre forstdelse kring begreppen. Detta gors dven for att visa vilken typ av litteratur
som begreppsforklaringarna kommer ifrdn da det kan paverka utfallet av analysen. Hdr

nedan foljer sdledes en forklaring av de mest vdsentliga begreppen i uppsatsen

Forklaring av centrala begrepp

Lirande

Granberg (2009, s. 72) menar att man i dldre definitioner av ldrande har lagt fokus pa ldrande
som en fordndring i beteende. I de nyare definitionerna lyfter man istillet fram att ldrande ar
en process av stindig fordndring av en manniskas sétt att tinka. Det menar dven Ellstrom
(1996, s. 11-12) nér han hivdar att ldrande pagar fortlopande och ses darfér som en process.
Han menar vidare att en sddan process kan vara bade planerad och medveten eller omedveten,
samt att den kan ge bade positiva resultat i form av fordjupad kompetens men dven negativa

foljder sasom passivisering och ddrmed minskad kompetens.

Team
Enligt Senge (2006, s. 217-218) kédnnetecknas ett team av att medlemmarna har ett
gemensamt syfte, vision och forstaelse for hur man kan komplettera varandra i teamet. Denna

gemensamma vision har skapats utifrdn medlemmarnas personliga visioner och ér en
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nddvindig process for att varje individ ska vara en tillgang for teamet, annars kan forvirring
uppstd om enstaka individer i teamet star for kraftfulla arbetsinsatser. En av grunderna i ett

team ar darfor enligt Senge att alla strivar mot samma mal.

Det sociokulturella perspektivet

Omvirlden och den kultur som en individ befinner sig i har stor betydelse for dennes sétt att
lara och utvecklas. Roger Siljé (2000) havdar att kunskap och ldrande lever i samspel mellan
ménniskor och blir sedan en del av den enskilde individens handlande och tinkande. Han
menar att ett 1arande ska forstas i ett sociokulturellt och kommunikativt perspektiv. Larandet
kan di ske i olika miljoer som inte har i syfte att formedla en viss kunskap, exempel pa dessa
miljoer kan vara en diskussion pa fritidsgarden eller i ett samtal pa ett café. Ett larande
uppstar dé i1 olika ssmmanhang genom interaktion och samspel mellan olika individer (S&ljo

2000, s. 12).

Som nidmnts ovan skapas de sociokulturella resurserna genom kommunikation och interaktion
mellan olika méinniskor. Resurserna, dven kallade redskapen som kulturen skédnker oss &r bade
intellektuella och praktiska, de lever i ett samband och tilliter oss att hantera vardagens
praktiska sammanhang. Genom att kommunicera med olika individer menar S&lj6 (2000, s.
22) att de intellektuella och praktiska verktygen utvecklar samspel med varandra vilket gor att

de sociokulturella resurserna utvecklas.

I vara uppfattningar om hur larandet sker forstdller vi oss ofta att det sker en privat process
hos en individ, vi uppfattar och tdnker oss ofta ldrandet som en medveten process. Men hur
ménniskor lar kan aldrig relateras till en speciell metod eller teknik havdar Saljo6 (2000, s. 12-
13). Han anser att skola och utbildning ar viktiga delar men att vi bor beakta var forméga att
lara 1 andra sammanhang det vill séga, bland vénner, familj och arbetsplatser som egentligen
inte har som syfte att frambringa kunskaper. Larandet handlar da om vad individer tillignar

sig ifrén sociala relationer som de sedan kan nyttja i framtiden.

Vad som dr betydelsefull kunskap kan inte enbart relateras till vad individer har {6r kognitiv
forméga utan vi méste ha med i var berdkning hur var omgivning ser ut, vilka resurser som
erbjuds och vilka krav som stélls. Siljo (2000, s. 17) menar att vi dr kulturvarelser som

samspelar och ténker tillsammans med andra méinniskor. Att se pa ldrande som en frdga hur
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individer och kollektiv ldr sig av varandra och utvecklas, har flera teoretiker forespréikat,

exempelvis Dewey och Vygotskij.

Utgéngspunkten i Deweys teoribildning citerad av Granberg och Ohlsson (2009) &r att se
individen i sitt sociala sammanhang. Lérandet och tinkandet integreras med omgivningen och
individen ldr sig genom ett samspel med sin omvirld samt lir sig att forsta olika
sammanhang. Deweys teoribildning belyser dven erfarenheternas véirde for ldrandet. Han
skiljer hdr mellan tvé sidor av erfarenhet som relateras till varandra. Den ena sidan beskrivs
som den priméra, dir upplevelser 4r omedelbara och konkreta. Dessa upplevelser ligger till
grund for ldrandet men kompletteras med sekundéra upplevelser. De sekundira upplevelserna
kallar Dewey for reflektiva erfarenheter. Dessa erfarenheter gor det mdjligt for individen att
reflektera dver de priméra upplevelserna. Grunden for larandet hdvdar Dewey sker nér

individen reflekterar 6ver de priméra erfarenheterna (Granberg & Ohlsson 2009, s. 18).

John Dewey citerad av Sundgren (2011, s. 110-111) féormedlade dven tankesittet “learning by
doing”. Larandet utvecklas da och sker genom att gora eller handla i olika situationer. Han
menade att all kunskap maste kunna bli till nytta och ddrmed ha en tydlig
verklighetsaknytning. Detta innebér att de fyra komponenterna teori, praktik, reflektion och
handling gér hand i hand. Egidius (2002, s. 65-66) citerar Dewey som menar att en annan
grundpelare for ldrandet dr delaktighet. Dewey hdvdade att om ménniskor bara blir bihang till
maskiner och andras dsikter forlorar de sin ménsklighet. Individen méste ddrmed uppfatta sin
egen roll 1 att samarbeta med andra och forstd de redskap och foremal som anvénds for en
gemensam produktion av ett arbete. Kunskap och forverkligande blir da olika former av social
aktivitet dar gemenskap i team bidrar till att individernas handlingar betyder nagot for
gruppens anstrangningar for att na ett specifikt mal. Darav foljer Deweys pedagogik att
grupparbeten och yrkeserfarenhet inte leder ndgon vart om man inte uppfattar och forstar
deras djupare mening. Oengagerade grupparbeten utan laganda kan darmed leda till

utanforskap (Egidius 2002, s. 65-66).

Ozerk (1998) skriver om pedagogen Vygotskij som ocksé har sina huvudtankar om att
ménniskors ldrande dr relaterat till sociala och kulturella sammanhang. Han hivdar att spraket
ar ett viktigt verktyg for att forstd och skapa mening at det som individer upplever och lér
(Dzerk, 1998, s. 80-83). Spraket blir ddrmed avgorande for hur ménniskan uppfattar sin

omgivning och miljo, vilket bade skapas och har inverkan pa manniskan. Ett annat begrepp
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som &r vilkéint och grundat av Vygotskij dr den proximala utvecklingszonen citerad av
Partanen (2009, s. 51-53). Utgdngspunkten for begreppet ér att en individ besitter en forméga
att 16sa uppgifter av en viss svarighetsgrad nér individen arbetar sjélvstandigt, men vid stod av
en arbetskamrat eller en annan individ kan denne klara en uppgift av en hogre svarighetsgrad.
Detta utrymme kallade Vygotskij for den proximala utvecklingszonen. Det vigledande stddet
frén till exempel en arbetskamrat blir till en dmsesidig paverkan pé ldrandet som leder till att
individen kan behédrska en svérare uppgift. Den proximala utvecklingszonen forutsétter att
medarbetaren sténdigt far arbeta med olika typer av utmaningar som ligger i medarbetarens
utvecklingsomrade, vilket senare kommer leda till en ny utvecklingzon av lirandet. Om
medarbetaren endast far arbetsuppgifter inom det omrdde som den redan behérskar sker inte
samma utveckling, detta leder till repetition och arbetet kan di uppfattas som trakigt och
enformigt. Inte heller far arbetstagaren utsittas for Overkrav, diar denne dé standigt forsoker
arbeta ovanfor sitt utvecklingsomrade. Detta kan leda till att arbetstagaren blir passiv och blir
1 stort behov av att nén annan leder arbetet och driver larandet. Ett kiinnetecken for att
individer befinner sig i utvecklingsomrédet dr att de ha ett engagemang och intresse for

arbetet och dven upplever att larandet &r meningsfullt ur deras perspektiv menar Partanen

(2009, s. 51-53).

Kollektivt lirande

Kollektivt larande dr ett begrepp som kan anvindas pa olika sétt, vilket innebér att man inte
har kunnat enas om dess innebord. Granberg och Ohlsson (2005, s. 228) skriver att vissa anser
att det kollektiva larandet ska forknippas med en organisation medan andra betonar individers
lirande i ett socialt ssmmanhang, i bada fall handlar det dock om att liira av varandra. Aven
Gustavsson (2004, s. 67) menar att vi lar av varandra i sociala situationer, men bendmner det
istéllet som ett kontextuellt perspektiv pa ldrande. Detta perspektiv framhéller ldrandets
sociala och relationella karaktdr genom att utgd ifrén att vi lar i samspel med andra manniskor
1 dagliga situationer och sammanhang. I samspelet med andra blir vi ménniskor tillgidngliga
for varandra, vilket gor att det finns mdjlighet att utbyta kunskaper och erfarenheter enligt

Gustavsson (2004, s. 67).

Kollektivt lirande genom teamarbete

En form av kollektivt ldrande &r det ldrande som sker i ett arbetsteam. Larandet bygger da
enligt Granberg och Ohlsson (2005, s. 228) pa forutséttningen att de interaktiva och
kommunikativa handlingar som sker i teamet skapar forstaelse for gemensamma uppgifter

samt hur arbetet ska utformas och genomforas. Denna gemensamma forstaelse anses innebéra
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en Okad potential till kollektiv handlingsrationalitet . Daremot verkar det som att denna
potential inte tas till vara pa bésta sitt enligt Granberg och Ohlsson (2005, s. 235). Det finns
nidmligen tydliga exempel pa bristande kollektivt 1drande, i synnerhet nér man ser till gruppers
beslutsfattande, d4 det har visat sig att ledningen har en viss tendens att fatta beslut som inte
utgar ifrdn gruppens kollektiva kompetens. Granberg och Ohlsson refererar till Janis (1987)
som menar att grupper tenderar att 6verga i groupthink, vilket innebér att den kollektiva
kompetensen i en grupp inte star som grund vid beslutsfattande vilket skapar en negativ
synergi. Tillstdndet teamthink skapar ddremot en positiv synergi i gruppen genom att den
kollektiva handlingsrationaliteten och det kollektiva ldrandet tas tillvara menar Neck & Manz

(1994) citerade av Granberg och Ohlsson (2005, s. 235).

Ett team bestar av individer som i regel bar med sig olika erfarenheter och avsikter in 1
teamet, vilket gor att de tdnker olika och didrmed tolkar en uppgift, situation eller ett problem
pa skilda sétt. Detta leder till att individer i ett team kan bidra i1 varierande utstrackning till
teamets gemensamma arbete, ndgot som enligt Granberg och Ohlsson (2005, s. 231) visar

varfor teamets kollektiva kompetens dr sé viktig.

Att leda ett team som forvéntas leda sig sjdlvt forutsitter enligt Kock (2004, s. 111) ett
distribuerat ledarskap som delas upp mellan teamets medlemmar, med andra ord att teamet
leder sig sjédlva. Det finns ddremot risk for tolkningssvarigheter och missforstand kring detta
eftersom béade ledare och medarbetare ofta tolkar fragan utifran en hierarkiskt uppbyggd
produktion dér det dr chefen som leder i storre utstrackning. Det blir da svart att enas om vilka
krav och forvintningar som bor gélla for ledaren i teamorganisationer. Kock menar att en
ledare i detta sammanhang bor stodja utvecklingen av en effektiv och kvalitetsinriktad
produktion, stodja 6kade mojligheter till 1drande och kompetensutveckling, samt motivera och

mojliggora for medarbetarna att gé in i mer ansvarsfyllda roller i arbetet.

Enligt Kock (2004, s. 90-91) bor man se till sammanhanget dér teamet har studerats for att
forsta inneborden av teambegreppet i en kontext, forst d4 kan man se vilka egenskaper det
studerade teamet besitter. Begreppet kontext kan delas upp 1 yttre respektive inre kontext
menar Kock (2004, s. 92), dér den yttre innefattar den omgivning inom vilket foretaget
befinner sig, medan den inre avser de sociala, ekonomiska och tekniska strukturer som

organisationen utgors av. De inre strukturerna dr en viktig del i1 aktdrernas ldrvillkor dé de
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bidrar till att forma de situationer som uppstér, exempelvis arbetsuppgifter, metoder, mal,

samarbete, ledarskap eller den teamorganiserade arbetsformen.

De larvillkor som finns i ett teamorganiserat arbete kan bade stodja och utgora hinder for
larandet eftersom det dr hur aktdrerna uppfattar och forstar sitt arbete i teamet som ar
avgorande for hur de uppfattar mojligheter till 1irande i team som arbetsform. Denna
forstaelse sker 1 en process over tid dér aktorerna skapar forstaelse for den teamorganiserade
arbetsformen genom tolkningar. Kock (2004, s. 93) beskriver larvillkor utifran tva olika typer,
utvecklings- respektive anpassningsinriktade larvillkor. De utvecklingsinriktade larvillkoren
innebadr att forutséttningar, uppgifter, metoder och resultat inte ar givna, vilket gor att det
dédrmed finns mojlighet for individen och teamet att tolka, vélja metoder och utfora arbetet
utefter alternativa arbetssétt. Det mojliggor dven ett kritiskt forhallningssétt och utrymme for

reflektion, ndgot som bor uppfattas som gynnsamt.

De anpassningsinriktade larvillkoren priglas ddremot av begridnsningar gédllande mojligheten
att tolka, vélja metoder och utfora arbetet pé alternativa sitt. Kock (2004, s. 93) menar att det
inte ar mojligt att dra en tydlig grans mellan dessa tva typer av larvillkor utan att bada typerna
kan forekomma i olika arbetslivskontexter i storre eller mindre grad. Aven Ellstrém (2004, s.
22) talar om tvd olika ldrvillkor men istéllet for att tala om anpassningsinriktat ldrande talar
han om ett reproduktivt ldrande. Det reproduktiva larandet handlar likt det
anpassningsinriktade ldrandet om att kunna etablera en forméga for att kunna utféra en
uppgift pa rutin utan att behdva tdnka efter, varpé fokus ligger pd forbéttring snarare 4n
forandring. Det utvecklingsinriktade ldrandet handlar enligt Ellstrom (2004, s. 22-23) om att
kunna ifragasétta och utveckla kunskap och kompetens genom att exempelvis prova nya

metoder och arbetssitt.

For att ytterligare forsta larandet i team har Kock (2004, s. 94) anvént begreppet laraktiviteter.
Med dessa avses olika aktiviteter och arrangemang som framjar larandet, bade medvetet och
omedvetet. Kock skiljer hédr pé formella, icke-formella och informella léraktiviteter. En
formell ldraktivitet kdnnetecknas av en hog grad av planering och struktur, exempelvis
kompetenshojande utbildning. Informella ldraktiviteter sker nér arbetsuppgifter utfors och nér
problem l6ses, vilket krédver mindre grad av planering i jaimforelse med de formella. De icke-

formella laraktiviteterna beskrivs som en niva mellan de ovan ndmnda och ar delvis
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organiserade men foljer ingen fast plan. Att arbeta med stidndiga forbattringar dr enligt Kock

ett exempel pa en sddan aktivitet.

Kock (2004, s. 94) menar att man med begreppen kontext, larvillkor och ldraktiviteter kan tala
om ldrande pa teamniva. Individer dr involverade i larprocesser som kan leda till 6kad
kompetens, inte bara hos individen men dven i teamet som helhet och dessa larprocesser
utgdrs bland annat av ldraktiviteter som individer eller team deltar i. Kock menar vidare att ett
villkor for ldrande &r att ha mdjlighet att delta i kurser och utbildningar av formell karaktér
men att de maste kompletteras med icke-formella aktiviteter sdsom forbéttringsarbete samt
informella aktiviteter sdsom erfarenhetsutbyte, feedback och reflektion ihop med den sociala

omgivningen.

Formellt och informellt léirande

Det formella ldrandet sker vid sérskilda utbildningstillfdllen, sasom kurser, skola eller
universitet. Ett formellt larande r ett planerat och mélinriktat ldrande som sker under
speciella tillfallen menar Ellstrom (1996, s. 10). Daremot resulterar utbildning inte alltid i att
deltagarna lar sig det som &r syftet med utbildningen, de kan dock léra sig sddant som ligger
utanfor malet med utbildningen, exempel pa detta kan vara formégan att ldra nagot nytt eller
personlig utveckling. Ellstrom (1996, s. 12) hiavdar att utbildning séllan innebéir att en viss typ
av kompetens aterges direkt frin ldrare till deltagande. Det informella ldrandet ser till lirandet
som sker i vardagslivet eller i arbetslivet och sker bdde medvetet och omedvetet. Den storsta
delen av det informella l4drandet sker alltsd spontant som en effekt av andra aktiviteter. Vi kan
da lara oss saker som vi inte har for avsikt att lara, eller 4&r medvetna om att vi lar. Detta
larande kallar Ellstrom (1996, s. 10) for det tysta ldrandet. Via reflektionen kan individen bli

medveten om det “tysta” larandet.

Metod

Vi kommer i detta avsnitt motivera, presentera och fortydliga var studies utgangspunkt
gdllande metodval och ansats. Det kommer tydliggoras hur vi genomfort studien och belysa
vdra val kring utforandet. Vara etiska 6verviganden kommer klargoras och avsnittet avslutas

med en metoddiskussion.
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Studiedesign

Denna studie ar inspirerad av en fenomenografisk ansats, detta da det &r en ldmplig ansats nér
man studerar ldrande, for att gora detta har vi valt att intervjua medarbetare. Valet av
kvalitativa intervjuer motiveras med att denna datainsamlingsmetod &r den som dr mest
lamplig for att besvara studiens syfte. Detta for att syftet &r att ta reda pa uppfattningar hos
individer, i detta fall hur medarbetarna uppfattar larandet i arbetet. Kristensson (2014, s. 129)
menar att en forutséttning for en intervjustudie &r att de som intervjuas har nagot att berétta
om det som undersoks. I den hér studien ar det medarbetarnas beréttelser kring ldrande i
arbetslivet som ar i fokus, darfor foll valet pd metoden kvalitativ intervjustudie for att besvara

syftet.

Kyvalitativ forskning dr ledande inom de humanistiskt inriktade forskningstraditionerna och
anvinds ofta for att undersdka ménniskors upplevelser av ett visst fenomen, detta fenomen
kan vara i stort sett vad som helst. Den kvalitativa traditionen foresprakar en holistisk ansats
da den genomsyras av en dvertygelse om att saker och ting maste betraktas i sitt ssmmanhang
utifran ett helhetsperspektiv. Vad som kdnnetecknar en kvalitativ studie som denna dr ddrmed
att den fokuserar pé deltagarnas eget perspektiv pa det som undersoks genom att utgd ifrén att
varje médnniska dr unik och har individuella uppfattningar som priglar dennes tolkningar av
verkligheten. En kvalitativ forskning strévar aldrig efter att mita eller generalisera ndgot utan
syftar istéllet till att f& en djupare forstéelse for ett fenomen. For att uppna detta krévs det att
forskaren dr nérvarande i deltagarnas naturliga milj6 for att kunna interagera med dem.
Forskaren blir dirfor det viktigaste instrumentet for datainsamlingen i en kvalitativ studie,

detta hdvdar Kristensson (2014, s. 116-117).

Fenomenografi som metodansats

Som nidmnts ovan handlar en kvalitativ metod om hur man gestaltar ndgot. En
fenomenografisk ansats dr en form av kvalitativ metod och handlar om hur ménniskor
uppfattar sin omvérld. I denna studie blir var uppgift att analysera och redogora for vad ett
antal ménniskor sagt vid de olika intervjusammanhangen och analysen kommer didrmed att
beskriva hur respondenterna uppfattar 1drandet i arbetslivet. Genom att beskriva hur
intervjudeltagarna uppfattar ldrandet beskrivs det dirmed hur ndgot framstar och inte exakt
hur négot egentligen &r, ndgot som Larsson (1986, s. 13) hiavdar. Vi valde att forhalla oss till
fenomenografin eftersom den strévar efter en fordjupad forstaelse for det ménskliga ldrandet

och ett sétt att se pa omvirlden utifrén ett larandeperspektiv menar dven Dahlgren &
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Johansson (2009, s. 122). Analysen har som mal att visualisera de skilda uppfattningarna sa
bra som mojligt och beskriva olika typer av utsagor. Larsson (1986, s. 21) hdvdar att en
uppfattning inte dr samma sak som vilken &sikt man har, utan dr en oreflekterad grund pé
vilken asikten vilar, detta kan relateras till att uppfattningen ofta star for det som &r
underforstatt. Vid analysfasen av studien har vi inspirerats av den fenomenografiska analysen
som Dahlgren och Johansson (2009, s. 127-131) beskriver. Modellen innefattar sju olika steg
som tillsammans med vart tillvigagingssitt kommer beskrivas ytterligare under rubriken

tillvigagéngssiitt.

Urval

Efter att noggrant férdjupat oss och granskat medarbetarenkiten ytterligare framtrddde tva
ledande enheter inom ett utav verksamhetsomradena. Vi valde foljaktligen att genomfGra
intervjuer pd dessa tva ledande enheterna inom kategorierna ldrandet i arbetslivet, socialt
klimat och aterkoppling. Kristensson (2014, s. 129-130) menar att det finns olika sétt att
rekrytera deltagare till en studie varav avsiktligt urval och bekviamlighetsurval ér tva utav
dem. Medarbetarna pa dessa tvd enheter beddmdes vara till nytta for studien vilket ledde till
ett avsiktligt urval. Efter detta gjordes ytterligare ett urval som da blev ett bekvimlighetsurval
dér alla medarbetare blev tillfrigade for att pa sa sitt se vilka som var villiga att stdlla upp pa
en intervju. Detta gjordes genom ett informationsbrev som berdrde studiens syfte och uppligg
(Bilaga 1). Brevet skickades till enhetschefen som sedan med hjélp av en kommunikator
hjélpte oss med formulering och dylikt. Informationsbrevet skickades direfter till de tva
avdelningscheferna, som i sin tur vidarebefordrade detta till medarbetarna. De medarbetare
som di onskade medverka 1 studien tog kontakt med sin ndrmaste chef som sedan samlade in
namnen for att i samrdd med oss bestimma exakt tid och datum da intervjuerna skulle dga
rum. Genom att vi intervjuat olika medarbetare pa de tva ledande enheterna har detta bidragit
till stérre variation och 6kad spridning av synen pa ldrande, samt dess forutséttningar relaterat
till arbetsplatsen, nagot som Kristensson (2014, 128-129) menar att man bor striva efter vid
urvalsprocessen i en kvalitativ studie. Efter kontakt med berérda chefer fick vi en lista pa
samtliga deltagare. Vid fOrsta anblicken av listan noterade vi att det endast var kvinnor som
var tillgéngliga och villiga att stélla upp for intervju och redan da blev vi medvetna om att
detta kunde paverka vart resultat. Vi kommer diskutera vidare eventuella konsekvenser under

rubriken metoddiskussion, samt under de individuella diskussionerna.
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Datainsamling

Empirin har samlats in genom att vi har intervjuat 17 stycken medarbetare inom de valda
enheterna under mars manad 2014. Vissa intervjuer genomfordes i bokade konferensrum
medan andra dgde rum i kontorsmiljo, alla intervjuer skedde under arbetstid. Vi valde att dela
upp intervjuerna mellan oss istéllet for att intervjua tillsammans. Detta gjorde vi dels for att
det ar mer tidseffektivt dd man kan gora fler intervjuer samtidigt. Vi valde dven att gora sa for
att den intervjuade ska fa mojlighet att kdnna sig mer bekvdm och inte kdnna sig i underldge

mot tva personer vid intervjun.

Enligt Dahlgren och Johansson (2009, s. 126) bor fenomenografiska intervjuer vara
halvstrukturerade med ett mindre antal frdgor och innehalla teman. Detta for att intervjuaren
ska fa en 10s struktur att utga ifrdn med 6ppna fragor som inte blir for styrande da det ér
informanternas egna berittelse som bestimmer hur intervjun utvecklas. Med hénsyn till detta
konstruerades en intervjuguide med atta fragor som 1ag till grund for samtalet (Bilaga 2). Att
anvinda sig utav en intervjuguide vid datainsamlingen okar enligt Kristensson (2014, s. 126)
resultatets giltighet eftersom det hjdlper forskaren att fokusera pd fenomenet som ska
undersokas samtidigt som det gor att alla respondenter far liknande 6ppna fragor.
Intervjuguiden har reviderats efter en pilotstudie som genomfordes innan studien pabdrjades.
Pilotstudien medgjorde att vi reflekterade och bearbetade fragorna ytterligare for att
sakerstdlla att de svarade pd vart syfte. Pilotstudien var dven ett lartillféalle da vi fick prova pa
att sitta i intervjusammanhang samt skapa en tilldtande och god atmosfar sé vél for
respondenten som for oss sjélva.

For att 4 en djupare beréttelse har vi anvént oss av tekniken probing som enligt Dahlgren och
Johansson (2009, s. 126) bland annat innebér att man fordjupar och utvidgar ett samtal genom
att stilla foljdfragor. Det finns dven en liknande teknik kallad icke-verbal probing som
innebdr att man som intervjuare visar att man dr beredd pa en fortséttning frdn informanten
genom att tillexempel nicka eller sdga “Mmm”. Icke-verbal probing var sdrskilt anvindbar nér
informanten stannade upp mitt i en berittelse for att den trodde sig vara ute pa ett sidospar. Da
nickade man medbestimmande fOr att visa att beréttelsen var intressant och ocksé relevant i

sammanhanget, varpa beréttelsen ofta fortsatte.

Intervjuerna inleddes med en presentation av oss, samt en kort redogdrelse for studiens
uppldgg och hur intervjun skulle gé till med inspiration ifran Kristenssons (2014, s. 139)

exempel pa hur man inleder samtalet. Vi informerade om att man inte behdvde svara pa ett
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visst sdtt, att det inte fanns nagra rétt eller fel svar och att de sjélva bestimde vad de ville
berdtta. Vi frdgade dven varje informant om vi fick spela in intervjun och forklarade dven i
vilket syfte den spelas in. Informanten informerades d4ven om att den nir som helst kunde
pausa eller avbryta intervjun utan att behdva forklara varfor. Intervjuernas ldngd ligger mellan
30-50 minuter, dir de flesta blev cirka 40 min. De spelades in av oss med hjélp av smartphone
och ldsplatta och varje intervju har sedan skrivits ut ordagrant i text med de pauser och
kéansloyttringar som uppstod under intervjuerna, detta &r transkribering (Kristensson 2014, s.
140). Att transkribera sina intervjuer dr ett sétt att starka verifierbarheten i studien da det
skapar en mdjlighet for andra att 14sa igenom intervjuerna och pa sa vis granska materialet

enligt Kristensson (2014, s. 126).

Tillvigagangssiitt

Denna nedan beskrivna analysmetod foljdes av Dahlgrens och Johanssons (2011, s. 127-131)
resonemang kring att analysera fenomenografiska studier. Denna fenomenografiska
analysmodell innefattar sju steg som vi valde att folja for att fa fram vart resultat. Steg ett i
analysmodellen innefattade att efter transkriberingen av intervjuerna var genomford ldste vi
enskilt ett flertal gdnger igenom materialet. Detta for att 14ra kdnna respondenternas utsagor
och bekanta oss ytterligare med materialet. I nésta steg, steg tva klippte vi gemensamt ut
stycken eller avsnitt i materialet som vi ansdg var betydelsefulla och utmérkande. Vi jamforde
sedan dessa i steg tre. Eftersom fenomenografins syfte ar att urskilja variation eller skillnader
1 uppfattningar maste forskaren ddrmed dven se till likheterna. I steg fyra delade vi in likheter
och skillnader 1 olika hogar, detta steg upprepades ett antal gdnger. I nista steg, steg fem
forsokte vi relatera skillnaderna och likheterna till varandra, detta mynnade d4 ut i flera olika
kategorier. I steg fem dopte vi dven kategorierna temporirt for att sedan gé igenom
kategorierna och passagerna ytterligare nigra génger. I det nist sista steget granskade vi
noggrant alla passager for att se att de inte rymdes inom fler dn en kategori. Detta gjorde vi
for att en kategori ska vara exklusiv, det vill sdga uttémmande och méttad. Efter detta steg
framtradde vart utfallsrum, som &r det fenomenografiska namnet for resultat, dérefter
faststdllde vi kategoriernas namn. I det sista steget har vi skiftat mellan empirin och teorin for

att komma fram till ett slutgiltigt resultat.

Analysen har sin utgdngspunkt ur en induktiv ansats, vilket enligt Kristensson (2014, s. 40)
innebdr att vi har gétt frdn delarna for att se helheten genom att utgd frdn empiri for att sedan

relatera till teori. Dock avslutades analysen abduktivt eftersom vi vixlat mellan teori och
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empirin. Fejes och Thornberg (2011, s. 24-25) menar att den abduktiva ansatsen kan liknas
med ett detektivarbete ddr man resonerar och drar slutsatser genom ett samspel mellan
induktion och deduktion. Under analysprocessen har vi anvént oss utav triangulering som
innebdr att tvd eller flera personer tillsammans analyserar det insamlade materialet for att inte
riskera att resultatet fargas av en forskares forforstaelse. Detta hivdar Lincoln och Guba
(1984) citerad av Kristensson (2014, s. 125) &r ett sitt att oka tillforlitligheten i studien.
Denscombe (2009, s. 187) anser ocksé att triangulering kan anvindas for att kontrollera
eventuell snedvridning genom paverkan frdn nadgon speciell forskare. Detta kallas
forskartriangulering och innebér att forskarna jamfor sina fynd med varandra for att se ifall de

tolkar empirin pé liknande sétt.

Etiska overviaganden

Vi dr vil medvetna om de tre grundprinciper som forskningsetiken vilar pa. Dessa principer
hérstammar fran dvertygelsen att ménniskor ska skyddas mot forskare som kan lockas
anvinda alla knep for att 6ka kunskapen om ett visst &mne. Forskare har ddrmed ingen
privilegierad position som gor att de kan fullfolja sina studier pa bekostnad av mdnniskorna

som deltar i forskningen (Denscombe 2009, s. 193)

Princip 1: Att skydda deltagarnas intressen

Princip ett handlar om att skydda deltagarnas intressen och identitet. Ménniskor ska inte lida
eller komma till skada genom sin medverkan i ett forskningssammanhang eller studie. Det fér
inte heller finnas langsiktiga foljder som kan skada eller paverka deltagarna efter studiens
publicerats menar Denscombe (2009, s. 195). Sékerhetshdansyn dr ndgot som man som
forskare bor ta hinsyn till vid forskningssammanhang. Detta har vi haft i beaktande da vi
tidigt planerat tid och plats for intervjun. Intervjuerna dgde dven rum pé arbetsplatsen vilket
medforde en trygghet och sidkerhet for den intervjuade. Vi har dven haft i beaktande att
undvika psykologisk skada till f61jd av studiens syfte. Vi har ddrmed konstruerat
intervjuguiden sd att den inte berdr kénsliga fragor eller kridnker deltagarnas uppfattningar
kring synen pd larande och dess forutséttningar. Forskaren bor inte heller under nagra
omstdndigheter avslgja kinslig information som samlats in under forskningen. Detta kan leda
till forodande konsekvenser sa som ekonomisk forlust eller réttsliga efterspel om
informationen hamnar i fel hinder. For att minimera risken for detta har vi varit ytterst

noggranna med att inte avsldja ndgon personlig information om deltagarna i denna studie. Vi
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har dven varit noggranna med att den data som samlats in har hanterats och forvarats pa ett

konfidentiellt sétt (Denscombe 2009, s. 196).

Princip 2: Undvika falska forespeglingar och oriktiga framstdllningar

Fundamentet i princip tva handlar om att undvika falska 16ften och opalitliga framstallningar
av studien som skall genomforas. Forskare ska ddrmed vara érliga och opartiska till sina
resultat som framfors i studien. De forvéntas vara Oppna och tydliga 6ver vad de gor och tala
sanning om undersdkningens syfte och resultat menar Denscombe (2009, s. 196). Genom att
ha medverkat pd diverse mote samt haft kontinuerlig kontakt och samarbete med behoriga
chefer och medarbetare inom organisationen, har detta bidragit till att vi fitt fortydliga vért
syfte med studien. Detta har medfort att vi har varit 6ppna och tydliga med vér studie, darfor

bedomer vi att vi uppfyllt denna princip.

Princip 3: Deltagarna ska ge informerat samtycke

Denna princip involverar deltagarnas samtycke infor forskningssammanhang. Individer fér
aldrig tvingas delta i forskning, utan deras deltagande maste vara av frivillig karaktér.
Individen maste dven ha fatt tillracklig information géllande studiens syfte och dérefter kunna
frivilligt bestimma om de vill delta, sammanfattar Denscombe (2009, s. 197-198). For att
uppfylla denna princip har vi innan studien genomfort och forfattat ihop ett informationsbrev
som skickats ut till samtliga pa de tva utvalda enheterna inom Véstra Gotalandsregionen.
Informationsbrevet innehdll information om vad studien undersdker samt hur den ska
fullfoljas, dven praktisk information s som hur ldng tid deltagandet sannolikt tar och att
svaren behandlas konfidentiellt. Under intervjuerna hade respondenterna nédr som helst

mojlighet att avbryta eller gora ett uppehéll utan att dela med sig av orsaken.

Metoddiskussion

Da denna studie har som ambition att ta reda pd uppfattningar hos individer, i detta fall hur
medarbetarna uppfattar ldrandet i arbetet var det uppenbart att anviinda en kvalitativ metod
vid datainsamling. Utifran det formulerade syftet valdes sedan kvalitativ intervjustudie som
datainsamlingsmetod vid insamlingen av empiri till studien da den ansdgs vara mest lamplig.
Att respondenterna har négot att berétta menar Kristensson (2014, s. 129) ér en forutsittning

for en intervjustudie.
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I planeringsfasen infor studien dvervéigdes observation som ytterligare en metod att anvénda,
men den metoden ansags inte passa for denna typ av studie. Detta da observationer &r
tidskrdavande, besvérliga och ofta for ineffektiva for de flesta forskningssyften. Det finns
dessutom en risk att forskaren fastnar i detaljer och lokala uppfattningar som inte sdger nagot
ur ett bredare perspektiv menar Alvesson och Deetz (2000, s. 88-89). Den enhet som
studerades var inte koncentrerad och samlad pé ett stille, vilket hade medfort att
observationer hade behovt goras pa flertalet stillen, ndgot som blivit alldeles for tidskrdvande.
Studien strickte sig dver en relativt kort period vilket medforde att tiden var knapp, darfor

bestiamdes det att observationer inte skulle anvandas.

En annan tanke var att genomfora gruppintervjuer med deltagarna for att fanga uppfattningar
kring larande. En gruppintervju kan enligt Denscombe (2009, s. 236) 6ka antalet synpunkter i
en studie dé forskaren kan inkludera fler informanter i sin forskning, vilket 6kar
representativiteten i data som samlas in. En anledning till varfor vi inte valde denna metod var
for att vi inte var inforstddda i deras arbetssétt, det vill séiga att de arbetade i team. Om vi hade
haft vetskap om detta hade vi kunnat samla varje team till en gruppintervju for att pd sé satt {4
igdng en diskussion och dialog kring det studerade fenomenet. En annan anledning till varfor
gruppintervju valdes bort var for att det inte visade sig vara svart att {4 tag i informanter till

enskilda intervjuer.

Vi dr medvetna om att det faktum att bara kvinnor deltog studien kan péverka resultatet pa
olika sétt. Vi funderar dels pa om de utsagor som framkom &r representativa dé de enbart ger
kvinnors syn pd fenomenet samt om det finns nagon skillnad i kon géllande detta
overhuvudtaget. Enligt Wahl m.fl. (2011, s. 30) har forskning visat att kvinnor har andra
erfarenheter vilket gor att verkligheten inte kan forklaras pd ett visst sétt utan att det finns
manga sanningar, ndgot som kan paverka forskningsresultatet i en studie. Da vi inte hade
mojlighet att ta del av méns uppfattningar eftersom medarbetarna endast var kvinnor var det
inte mdjligt att se ifall en skillnad fanns mellan kdnen. En annan fundering vi har ar ifall
urvalsprocessen ledde till att bara de medarbetare som &r mest positiva till larandet pa
arbetsplatsen deltog, vilket kan gora att resultatet inte speglar verkligheten pa ett rimligt sétt.
P4 sé sétt dr vi medvetna om att vi kan ha fatt ett resultat som till stor del belyser de mest
positiva sidorna av fenomenet. Kristensson (2014, s. 129) menar ndmligen att det finns en risk
for att variationen i uppfattningar blir mindre i ett bekvamlighetsurval eftersom deltagarna

rekryteras ifran samma kontext.
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Resultatanalys

1 detta avsnitt kommer vi belysa medarbetarnas uppfattningar kring teamarbete och det
kollektiva lirandet som sker genom detta arbetssdtt. Vi kommer att presentera vdra fynd och
sedan fora en analys utifran var teoretiska referensram under de avsnitt som kallas
kommentar och analys. Varje rubrik stdr for de kategorier som utgor vdrt resultat. I de citat
som anvdnds kommer tecknet // att forekomma, vilket innebdr att citatet inte dr
sammanhdngande men hor till samma resonemang. Tecknen xxx anvdnds for att inte namnge

personer, orter eller arbetsuppgifter.
Teamets betydelse for Lirandet

Motstandets drivande kraft

Négot som tydliggjordes i den insamlade empirin var att medarbetarna pa de studerade
arbetsplatserna arbetade i team, som bestod av mellan fem till 4&tta medlemmar. Att arbeta i
team uttrycks av majoriteten av respondenterna som nigot positivt for deras arbetsuppgifter
och larprocess, dock delger de dven att det inte alltid varit s&. De forklarar tydligt att
teamarbetets borjan var svar och kranglig. Négra av deras fore detta arbetskamrater var sé
motstraviga att de sa upp sig fran arbetsplatsen for att de inte ville ingd i den nya

forandringen.

Idén att borja arbeta i team startade hos en medarbetare som ville fordndra arbetssattet pa
grund av att det tidvis var hog franvaro och ménga medarbetare kom och gick fran
fordldraledighet, sjukskrivningar och dylikt. Detta medforde ytterligare arbetsuppgifter till de
andra, eftersom de franvarande medarbetarnas arbetsuppgifter var tvungna att delas upp.
Deras davarande arbetssitt fungerade ddligt bade mellan medarbetarna och uppfattades inte
heller fungera tillfredsstidllande ut mot kund. Detta bidrog till att ndgra individer pa
arbetsplatsen borjade tdnka i andra banor, hur de kunde fordndra arbetssittet till ndgot
positivt. Tankebanorna vilade pd att ligga alla arbetsuppgifter i en hog sé att alla fick hjélpas
at att gemensamt utfora de olika arbetsuppgifterna. En projektgrupp bildades och
projektgruppen inférde det nya teamarbetet, vilket ledde till att manga andra kontor
anammande samma arbetssétt. I inledningen av denna process var inte alla medarbetare
Overens om det nya arbetssattet. Ett flertal respondenter beréttar om den svéra tiden dé

forandringsarbetet hade sin uppstart:
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“Nej det var vildigt trogt. Ja det var det. Det var ju roligt for vdr chef tdnde ju pad det sahdr
och sen tog hon det till sin chef och. Vi blev ju en liten projektgrupp da som skulle se om det
gick att jobba pa det hdr sdttet. Och det var inte populdrt kan jag sdga, det var flera som dom
var riktigt motstandare till det hdr och ndn drog sig ur och ville inte jobba med xxx lingre for
att vi skulle borja ja tinka i dom hdr banorna. Sa det var jdttemycket motstand det var det

“«“

verkligen. Jaa mmm.

Fordelar med teamarbete

Nu nér respondenterna arbetat i team i nagra ar siger trots allt majoriteten att det ar mycket
positivt. Respondenternas utsagor relateras till att de ofta hjalps &t bdda innanfér och utanfor
teamet. De frdgar varandra och lér av varandra i princip hela tiden nir bdde nya och gamla
arenden dyker upp. De uppfattningar som synliggjorts &r att det &r l4tt och fraga varandra och
att alla medarbetare dr hjélpsamma och stodjer varandra. Ibland, om négon i teamet eller hela
teamet halkar efter gor de istéllet en gemensam punktinsats vilket medfor att de far de
viktigaste arbetsuppgifterna gjorda. Detta med stdd av en s kallad teamcoach som alla
teammedlemmar turas om att vara. Teamcoachens uppgift ér att ha en helhetsyn dver
arbetssituationen i1 teamet och strukturera upp arbetet vid behov. Huvudsyftet med
teamcoachen dr att med all sékerhet se till att teamet inte missar nagra arbetsuppgifter.
Respondenternas uppfattningar kan relateras till att det inte finns ndgon prestige dver att de
ska kunna svara pd alla fragor som kan uppsta under en arbetsdag. Ett flertal utsagor kan

relateras till teamarbetets paverkan av larandet:

“Ja det har vi ju gjort. Nu kan vi ju det mesta. Men vi har fatt ldra av varandra for sd var det
ju da som jag sdger ndr det startade teamet, dom flesta arbetsuppgifterna om man sdger
kanske 70 procent av det kunde vi ju men saddr resten kanske jag hade nan specialitet och
nan annan hade ndn specialitet. Dd fick vi ju kartldgga dom och sd fick vi ta upp dom hdra,
sdahdr och sdahdr ska man gora med dom hdr sakerna, sd visst ldr vi av varandra hela tiden.
Och det gor vi fortfarande, ibland dr det nagon som snappar upp ndtt som inte ndan annan
forstatt. //Prestigen finns ju inte ddr heller att vi, att det dr nan som strdcker pd ndsan och det

hdr behaller jag for mig sjdlv . Nej, men sd var det mycket forr.”

“ Fasen, jag fattar noll liksom, sa men det. Dd kan man fraga, man behover inte kdnna sig

dum sd, nde det loser sig, man ber om hjdilp alltsd det, det e liksom ingen prestige sak for
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dven dom andra kan ocksa sdga. Nu har jag hjdrnsldpp, hur dr det vi brukar gora? sd att, aa

’

sdnt e viktigt... mmm...~

“Det hinder saker i det hela tiden och det dr ganska komplext varje dag. Jag ldr mig varje
dag, jag dr inte fullird jag har jobbat med detta i 6ver tre ar nu med egentligen samma sak

’

men jag ldr mig i princip hela tiden. Sa att, ddrav att vi mdste ldra av varandra.’

Delaktighet och stress

Att arbeta i team har dven enligt respondenterna bidragit till att stressen pé arbetsplatsen har
minskat och de kénner sig mindre sarbara. Néar nagon av medarbetarna ar borta l9ser sig detta
smidigt pa grund av att de har samma arbetsuppgifter, vilket bidrar till att det som ska bli gjort
blir gjort. Forr ndr de arbetade enskilt kunde det vara svért for en medarbetare att vara ledig
och nir denne kom tillbaka till arbetsplatsen kunde det vara ménga arbetsuppgifter att ta igen.
Detta uttryckte ménga kunde vara en stressande faktor. Majoriteten av respondenterna anses
dven tycka att teamarbetet har medfort en bredare kunskapskompetens inom teamet, det vill
sdga samtliga av teamets medlemmar maste vara insatta i de kunder de arbetar emot. Detta
uttryckte respondenterna som positivt, dd det bidrar till att alla lar sig de grundldggande
arbetsuppgifterna. Nadgot annat som yttrades var att de genom teamet fér ett annat intresse for
arbetet. Alla blir omedelbart delaktiga och far samma information for att fa arbetet att
fungera, det blir da allas intresse att teamet ska prestera genom att alla arbetsuppgifter blir
16sta pa basta mojliga sitt. Flertalet respondenter berdttar dven att de inte vill ga tillbaka till
det gamla arbetssittet dir de arbetade enskilt. De beréttar ocksd att de tror att det goda

resultatet i medarbetarenkéten kan vara en foljd av teamarbetets inforande:

“Nja det dr vil det. Alla dr vil bra pd olika saker egentligen och kan mer eller mindre men vi
har ju en vdldigt bred kompetens tillsammans och sd ldnge man kan ta vara pd varandras
styrkor i teamet sa dr man ju vildigt starka ihop och det dr. Jaa, vi diskuterar ju vildigt
mycket olika saker som dyker upp. Det kommer ju mycket frdagor under dagen pd telefon och
via mail och man, man liksom utvecklas ju pa det sdttet ocksa, ndr man diskuterar med andra
sd att det jaa. Jag tycker det fungerar jdttebra, jag skulle inte vilja ga tillbaka, vi har ju vara

egna omrdden forut da ndr vi borjade men det dr ingenting som jag vill gora igen.”

“Mmm. Ja, jag tror det beror vdildigt mycket pd sdttet vi jobbar pd, d det hir med teamarbete,

spelar vdildigt stor roll. Vi har ju gjort en san enkdt forr ocksd, ganska bra resultat hade vi,
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men det har vdildigt mycket forbdttras nu ndr vi jobbar i team, sd jag tror att det e just sjilva

arbetssdttet som gor att det blir bra resultat.”

Ett fatal respondenter har andra uppfattningar kring teamarbetet. De menar att det dr stressigt
och pafrestande da de anser att deras franvaro drabbar teamet, de uppfattar att de sitter de
andra i klistret, forut drabbade deras franvaro endast dem sjilva. De belyser dven vikten av att
inte tanka i dessa tankemdnster men har ofta svért att 14ta bli. Sa hir beskriver en av

respondenterna sin uppfattning om teamarbetet:

“Jag tycker att det kan bli mera stressande och jobba i team for dd dr det ju sd att... e jag
borta da sdtter jag ju ndn annan i teamet i klistret for da mdste ju den, ndn mdste ju l6sa min
telefontid och mina arbetsuppgifter. Hade jag haft mitt, jobbat med mina egna saker da hade
dom ju legat kvar till ndsta dag. Sd, det ddr dr, det finns nog for och nackdelar med bdgge
faktiskt gor det ju da.”

Dubbelarbete

Aven om majoriteten av uppfattningarna kring teamets inforande var positiva si var det nagra
respondenter som belyste ett par nackdelar. Nagot som gér att utldsa fran respondenternas
utsagor var att det stundtals kunde bli dubbelarbete, da nagra eller ibland alla teamets
medlemmar blev involverade i samma kund och samma drende. Detta uppfattades som rorigt
och onddigt. Ibland uppfattades det som svart att komma Sverens om vad som ar ritt sétt att
arbeta, eftersom ménga av teamets medlemmar dr upplédrda pa olika sétt och besitter olika
teorier och uppfattningar om hur de ska 16sa arbetsuppgifterna. I takt med att teamen bildades
uppfattade ndgra respondenter att det kunde vara svért att 1dra kinna kunden eftersom alla
teamets medlemmar nu dr involverade. Nér de hade sina egna omrdden lirde de kidnna kunden
béttre och utvecklade diarmed en battre kontakt. Kundkontakten ledde till battre dversikt, det
blev ddrmed lattare att sdtta sig in i dess sammanhang pa ett mer djupgaende sétt. Hir delar en

av respondenterna med sig om sin uppfattning kring detta:

“Nackdelen dr ju att man ibland kan jobba dssd det kan bli att man far samma drende liksom,
om en chef ringer tva ganger och inte sagt att han har ringt innan dssd vidare da sanna sker
och lite dubbelarbete och sen sd ska man ju dndd, ja men sammarbeta. // Fordelarna viger ju
upp tycker jag assa man dr ju mindre sarbar vid ledighet och sanna saker for da dr det ju

alltid ndagon annan hdr som kan l6sa det och dessutom sd pd ndtt sdtt ja. Man kdnner sig
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alltid att man har fler med sig pd natt sdtt eller jag vet inte hur jag ska forklara men. //Sen dr
det klart att det dr svdrt ocksa ndr man bestdmmer och gora pa ett visst sdtt och da kanske
nagra glommer av det vad man ska géra och sd, och dd gor man olika och det kan ju vara lite

irriterande ibland men. Ahh, sdnt, det loser ju sig liksom”.

Kommentar och analys

Under analysen sag vi ett starkt inslag av larandet utav varandra, vilket tydligt &ven
uppenbarade sig utifrdn respondenternas uttalanden. Att 1drandet ar betydelsefullt for att 14ra
av varandra, kan da relateras till det kollektiva ldrandet. Larandet bygger da enligt Granberg
och Ohlsson (2005, s. 228) pa att det sker interaktiva och kommunikativa handlingar inom
teamet som ddrmed skapar forstielse for gemensamma uppgifter. Eftersom respondenterna ér
1 olika aldrar och har med sig olika erfarenheter in i teamet bidrar detta till att de ténker olika
och tolkar arbetsuppgifterna pa skilda sitt, menar Granberg och Ohlsson (2005, s. 231). Detta
leder 1 sin tur till att den kollektiva kompetensen &r sd angeldgen eftersom respondenternas
arbete vilar pd att man blir tvungen att fraga och léra sig nya saker for att kunna utfora sina
arbetsuppgifter. Hur ménniskor lar eller vad méanniskor ldr kan aldrig relateras till en speciell
metod eller teknik, hdavdar Siljo (2000, s. 12-13). Detta kan dven relateras till respondenternas
berittelse om att lara i sociala situationer dar de tinker och utfor arbetsuppgifterna genom att
kollektivt ldra tillsammans. Att de ldr sig i sociala situationer kan ténkas 6ka delaktigheten
bland teamets medlemmar, ndgot som dven Dewey citerad av Egidius (2002, s. 65-66) talar

om i sin pedagogik.

Pé grund av att arbetslivet och villkoren stindigt foréndras stdlls det hogre krav pa att
medarbetarna ska vara flexibla och ha ytterligare kunskaper om stérre omraden i
arbetsuppgifterna och i organisationen hivdar Allvin m.fl. (2006, s. 9). Detta kan jamforas
med de utsagor som belyste motstidndet i inledningen av det nya arbetsséttet. De flesta har
dock med tiden lart sig att behdrska arbetssdttet i teamen och trivs nu riktigt bra pa
arbetsplatsen. Enligt dessa utsagor har forédndringen i efterhand bidragit till ytterligare
kundkontakter och mer generella kunskaper. Respondenternas beréttelse kan associeras med
Peter Senges (2000, s. 4) citat “The team that became great didn’t start off great - it learned
how to produce extraordinary results”. Med detta citat menar Senge att de team som inte har
en bra start ofta lir sig i processen att utveckla de kunskaper som teamet behover for att fa det
att fungera, och dven uppna goda resultat. Respondenternas utsagor kring att besitta en bred

kompetens och att de i teamet tar vara pa varandras styrkor kan sammankopplas med
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begreppet teamthink av Neck & Manz (1994) citerat av (Granberg & Ohlsson 2005, s. 235).
Detta kan dven sammanlidnkas med den proximala utvecklingszonen som Vygotskij
grundande. Genom att {4 stdd av en arbetskamrat kan da medarbetaren klara av en uppgift av

en hogre svarighetsgrad vilket sedan leder till 6kad samt breddad kompetens inom omradet

(Partanen 2009, s. 51-53).
Det egna larandet

Olika strategier

Ett flertal respondenter belyste dven det egna larandet, det vill sdga hur de lir sig bést pd egen
hand. Respondenterna lyfte fram olika metoder och strategier for att ldra sig pa bista sétt och
dessa varierade ifran individ till individ. Dock fanns det ett starkt inslag av att de ldr sig bést
genom att stota pa olika problem eller frdgor under sin arbetsdag. Detta mycket pd grund av
att de fr en stor midngd fragor ifrdn kunderna och ifran varandra, kan de dé inte besvara
fragorna far de sjilva soka sig till svaret. Aven hir lyfter respondenterna att de lir sig av
varandra genom att frdga samt anser sig ha vildigt mycket kontakt med andra assistenter. De
uppfattar ocksé att man aldrig blir fulldrd, det finns hela tiden nya saker att ldra sig. Hiar nedan

foljer tva utsagor kring hur ett lirande uppstér genom problemldsning:

“Hur jag ldr mig? Eee ja i forsta hand genom att géra, att losa problem som vi far. Man blir
Jju aldrig fullird, det e ju vdldigt mycket som vi ska kunna, det e ju alltid nan sjuk,
forsdkringskassa, alla myndigheter, det e ju massor som vi ska kunna a man kan ju inte kunna
allt, sa allteftersom som man far ett problem sa far man l6sa det, dels hjdlper vi ju varandra i

)

teamet forst. Kan inte ndn i teamet det hela sd far vi ju liksom gad vidare...’

“Ja i borjan handlar det mycket om och ldsa in sig och det gor det ju fortfarande ndr det
kommer nyheter men annars nu handlar det mest om och lira sig varje gang det dyker upp en
ny fraga eller ett nytt problem eller ett nytt fel. Antingen dr det jag sjdilv som dyker pd det
eller sa dr det nagon kollega som kanske frdagar och dd far man lira in sig lite mer pd det
sdttet. Sa det dr ldra genom att gora, sen tinker jag, man far ju ldsa till sig manualer och sdnt
dd men men, det dr inte nan vidare kurs for att bli bdttre i systemet utan det handlar hela

’

tiden om att sdtta sig in i nya fragor som man inte dykt pd tidigare.’

Som ndmnts ovan delade majoriteten av respondenterna med sig vilka strategier de brukar

anvinda for att lara sig och komma ihag 16sningen till det patraffade problemet nésta gdng. En
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av de mest omtalade strategierna var att skriva manualer och dokumentera hur man I6ste
problemet ifrdga. Har belyser nagra respondenter att de vill ha en egen dokumentation som

stod:

“Mycket information far vi ju till oss, men jag brukar gora egna manualer, gora det mycket
sjdalv sa att jag forstar vad jag gor. Mycket print, skriver ut mycke papper och sdtter in i

’

pdrmar och sdnt. Det dr nog sd jag ldir mig pd.’

“Alltsd jag gillar a, om jag skriver nanting sa kommer jag ihdg det som jag sdahdr, sd har jag
alltid vart, jag vill ha egen dokumentation dven om det finns sd vill jag gdrna ha pa mitt eget
sdtt sd att jag forstdr. A jag fragar dndd vildigt mycket, jag har jobbat héir i tvd dr, men jag
fragar fortfarande vildigt mycket, har jdittegod hjdilp av mina kollegor, verkligen jdtte, sa dom

ldr jag mig av varje dag liksom. Dom e dppna for a ldra ut ocksd, det e vdl viktigt.”

En uppfattning som synliggjordes av respondenterna var att det ibland inte ansags sig ha tid
att skriva egna manualer for att underlétta for sitt 1drande. De uttryckte dven att det skulle bli

bittre kvalité ifall man fick egen tid att sitta och gd igenom saker:

“Nde men det, om man har tid a sitta i lugn d ro liksom gad igenom saker d ldsa a gora mallar
d liksom sd va, da far du bdttre kvalitet pa mycket saker. Men nu liksom bara kéinner, jaja,
Jjust det jag ska gora en mall, men gud det hinner jag ju inte, det blir ju inte bra kvalitet heller

da nde”

Maétestillfillen och utbildning

Ett tillfdlle som ett flertal respondenter ansig att larandet utvecklades genom var pa ett slags
kontorsmote. Dessa kontorsmoten dger rum en gang i manaden dér teamet far information och
bearbetar fragor och nyheter som anses vara viktiga. Under dessa tillféllen ges dven ibland
mojlighet till utbildning kring specifika omrdden som ér viktiga for att utfora
arbetsuppgifterna. Négra respondenter berittade ocksd om en kompetenskarta eller
kompetensutvecklingsplan som dr skapad fOr att se att varje medarbetare besitter ritt
kompetens. Kompetenskartan kryssas i av varje medarbetare for att sedan ge en 6verblick som
visar inom vilka omrdden medarbetaren saknar kompetens. Om det skulle vara sé att en
medarbetare saknar en viss kompetens far denne &ka ivig pa utbildning kring det berorda

dmnet. Hir nedan foljer en uppfattning om kompetenskartan och kontorsmétet:
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“Och det var vil, dom gjorde ju en kompetensinventering som jaa. Dd fick man sdtta ett till
fem vad man nu var bra pd eller hur det var och alla ettor fick vdil sanna hdr. Och jag kdnner
vdl visst jag dr inte dalig pd mitt arbete men jag behdrskar inte xxx pad det sdttet utan jag, aa
det dr en svdrt och leta i och jag kan inte alla lagar och sdanna saker sd dd fick man ju daka

)

ivdg pa utbildning och det var jdttebra, verkligen.’

Kommentar och analys

De uppfattningar som respondenterna har angaende att lira sig genom att stdta pa problem
eller kring olika slags frdgor under en arbetsdag kan vi knyta an till Deweys tankesétt
“learning by doing” citerad av Sundgren (2011, s. 110-111). Han menar di att ldrandet
utvecklas genom att gora eller handla 1 olika situationer, all kunskap bor dérfor ha en tydlig
verklighetsanknytning vilket respondenterna far nér de lir sig genom att 16sa olika problem
som uppstér. Respondenterna pavisar att de antingen lér sig genom att 1dsa problemen

individuellt eller med hjdlp av de andra teammedlemmarna.

I respondenternas utsagor kring de kontorsmdten som sker en gdng i ménaden kan paralleller
dras till ett formellt ldrande. Enligt Ellstrom (1996, s. 10) ér ett formellt larande ett planerat
och malinriktat larande dér individen har som maél att lira sig nagot under ett eller flera
tillfallen. Detta kan relateras till olika utbildningstillfdllen som respondenterna far tillgang till
via kontorsmdten. Det formella ldrandet kan ocksa forknippas med de utsagor som berdr
kompetenutvecklingskartan. Efter att ha fyllt i kompetensutvecklingskartan far medarbetaren
en overblick om vilka kunskaper denne besitter. Om det skulle fattas eventuella kunskaper
skickas denna medarbetare pé utbildning for att fa lira sig de kunskaper som denne tyckts
fattas. Enligt Ellstrom (1996, s. 12) resulterar ddremot inte alltid utbildning till att deltagarna

lar sig det som &r syftet med utbildningen.

Respondenternas utsagor kring kompetensutvecklingskartan kan kénnas igen i Wongs studie
(2002, s. 45). I denna studie pastar Wong att det kollektiva ldrandet kan gynnas av att teamets
medlemmar blir medvetna om varandras kompetenskartor, detta kallar Wong for transactive
memory. Nagot som dock visades vara negativt for teamets prestation var nér alla medlemmar
besitter samma kompetens, detta kan leda till ett mer begransat synsétt. Detta ligger i linje
med det som Granberg och Ohlsson (2005, s. 231) talar om nédr de menar att teamets

kollektiva kompetens &r viktig.
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Forutsittningar for lirande

Att kunna utvecklas

Ur respondenternas utsagor uppenbarade sig olika forutsittningar for ldrande, déribland
chansen att utvecklas. Ur intervjuerna framkom det att den personliga utvecklingen ar viktig
och att det finns utrymme for att utvecklas i detta arbete eftersom det finns sd mycket att lira
sig. Andra belyser vérdet i att det sker fordndringar for att se nya végar och hitta nya ldsningar

1 arbetet. En respondent beskriver vikten av att utvecklas shir:

“For mig e det viktigt for jag vill gdrna ha utveckling hela tiden... om man bara jobbar med
vissa saker ganska linge, jag e san att jag trétinar till slut, da vill jag ha ndt nytt d dd ska det
va ndt nytt, det ska hdnda nat hela tiden, sd jag har inga problem med olika omorganisationer
d grejer, jag tycker bara det e spdnnande. Sen gillar jag ju inte alla omorganisationer d alla
beslut det kan jag inte padstd, men det e, ja for mig e det jdttespdnnande d jag tycker det e
viktigt, jag kinner mig levande om jag gor ndt, vill inte fastna // det e ju ganska manga bollar

i luften, d det e det jag vill ha”

Ur en annan respondents utsaga framkom det att chans till utveckling ar viktigt for trivseln pa
arbetet och att det fanns mdjlighet att vara delaktig samt kunna framfora sina &sikter pd denna

arbetsplats:

“Man far utvecklas a det blir inte enformigt, ingen dag e den andra lik, faktiskt det e mycket d
gora men det e ju samtidigt roligt ndr det e mycket a gora, det e ju trakigt ndr man inte har
nat liksom d gora d kdnner att man inte e tillrdcklig, man fdar ta eget ansvar, det e roligt a det
e bra hdr, vi blir ju tillfragade ndr det e fordndringar pa gang, infor sahdr kundmoten a, vi
far ju va me pd kundmoten d fora fram vdra dsikter d fragor d sant, vi e ju vildigt delaktiga i

allt”
Niér respondenterna talade om utveckling kom l6nen pa tal vid flera tillfdllen. Vissa papekar

att 16nen &r en viktig motivationsfaktor i arbetet medan andra framhéver trivseln som

viktigare én 16nen:
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“Det dr klart, lonen dr ju viktig, det kan man ju inte sdga annat. Men jag skulle ju inte vilja
ga till ett jobb med en hég Ion ddr man inte trivdes. Ddr det var jdttetrakigt och vara pd
dagarna. Sd det dr jdtteviktigt att man trivs och har kul och utmanande och intressant, och

det tycker jag verkligen att det dr hdr, nya saker varje dag”

Att kunna paverka

En uppfattning som visade sig under intervjuerna var kinslan av att inte kunna paverka beslut
som tas hogre upp. Det ansags att man kan ldmna asikter till sin ndrmsta chef som i sin tur tar
med sig det vidare upp i organisationen dir det sedan blir svart att ga vidare med drendet. I

samband med detta belyses dven uppfattningen om att det finns otydliga mal:

“Man far vildigt tydligt vad vi ska uppfylla men inte riktigt hur vi ska géra det utan det kan
vara lite for mycket utrymme for spekulationer och sanna saker ibland. Sa lite mer uppstyrt
om man nu ska sdtta harda krav sa kanske man kan styra upp det och som chef da pa hogre...

Ha en plan for det kanske. Jag vet inte. Lite svdrt och forklara™

Chefens roll

Huruvida chefen dr en forutséttning for larandet i arbetet finns det olika uppfattningar om
bland de intervjuade. Vissa respondenter anser att chefens roll i sammanhanget dr ganska liten
eftersom teamen &r sé pass sjilvgdende och 16ser det mesta sjilva. Att teamen fétt stort ansvar
ses av de flesta som positivt for larandet eftersom det gor att teamet i forsta hand far soka
information sjélva och ddrmed lér sig nya saker 1 storre utstrickning. Andra respondenter
framhdver ddremot att chefen har en stor roll i teamets arbete och ser det som en fordel att ha

chefen nira till hands for att kunna diskutera och frdga. En utsaga om chefens roll lyder:

“Ja, chefen hon... vi kinner ju att vi kan ju ga till chefen med allt, hon stdller upp for oss d, vi
kan ta allt med henne, kor det ihop sig sd gdr hon dven in a hjdlper till i vart team om vi

behover hjdlp med ndt a de, hon har ju en stor roll hdr”

Andra viktiga aspekter som lyftes angdende chefens roll var bland annat att chefen ér lyhord,
lyssnar pa nyténk och for frdgor vidare uppat i organisationen samt att chefen ar stark som

végar ta obekvima beslut.

Kommentar och analys
Ur flertalet av respondenternas utsagor visar det sig att den individuella utvecklingen ar viktig

for att man ska trivas pé arbetet. Utsagorna kan relateras till Kocks (2004, s. 93) och Ellstroms
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(2004, s. 22) resonemang om det utvecklingsinriktade ldrandet respektive det reproduktiva
larandet. Detta d& utveckling innebir en chans for individen att tolka och vélja metoder i
arbetsutforandet. Vissa respondenter papekar att de tycker att omorganisationer dr spinnande
och att man bor tdnka i nya banor for att inte fastna i gammalt tdnkande, ndgot som stimmer

overens med Kocks och Ellstroms tankar om de ovan nimnda larvillkoren.

Kocks (2002, s. 221) forskning kring ldrande i team visar dértill att inforandet av team driver
kompetenskraven till en hogre niva, nagot som skapar chans for utveckling. Det visade sig
aven 1 Kocks forskning att inférandet av team kan bidra till 6kad kompetens genom mer
ansvar och storre variation i arbetet, nagot som skulle kunna forklara respondenternas utsagor
kring att de far ta eget ansvar. Utifran detta kan vi patala att en forutséttning for larande pé de
studerade arbetsplatserna tycks vara teamarbetet. Eftersom respondenterna belyser vikten av
utveckling som en forutséttning for larandet kan detta relateras till den proximala
utvecklingszonen som Vygotskij utvecklat (Partanen 2009, s. 51-53). For att medarbetaren
ska utveckla den proximala utvecklingszonen behdver denne stindigt f4 arbeta med nya
arbetsuppgifter vilket tydligt visar sig 1 respondenternas uppfattningar. De visar dven ett
tecken pa ett engagemang och intresse for arbetet vilket &r ett kéinnetecken for att

medarbetaren befinner sig i utvecklingsomradet.

Uppfattningarna om mdjligheten till delaktighet och dess betydelse talar flera respondenter
om. Att kunna paverka sin arbetssituation och att kunna utvecklas i arbetet verkar ligga néra
besldktade med varandra. Deweys (Egidius 2002,s . 65-66) tankar om att delaktighet 4r en
grundpelare for larandet kan dérfor relateras till utsagorna ovan eftersom medarbetaren maste

uppfatta sin egen roll i den gemensamma produktionen for att kunna vara delaktig.

Att uppfattningarna kring chefens roll varierade kan bero p4 att vi intervjuat olika kontor som
saledes har olika chefer. Det visade sig att chefen pa det ena kontoret hade storre mojlighet att
vara fysiskt ndrvarande pa arbetsplatsen i jamforelse med den andra. De flesta vara ddremot
samstdmmiga om att teamen dr relativt sjalvgaende i sitt arbete, vilket gor att chefen blir en
stottande funktion i det ssmmanhanget. Dessa utsagor kan vi knyta an till Kocks (2004, s.
111) tankar om det distribuerade ledarskapet som innebér att teamet leder sig sjdlva medan

chefen ar stottande och motiverar medarbetarna att ta ansvar.
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Forutsittningar for en god arbetsplats

Oppet klimat

De flesta respondenter anser att en god sammanhéllning och ett 6ppet klimat skapar ett gott
arbetsklimat, ndgot som de d&ven menar genomsyrar deras arbetsplats. Det 6ppna klimatet gor
enligt utsagorna att de dr raka mot varandra, sidger vad de tycker och att de kédnner att de kan
frdga varandra om i stort sett vad som helst. En respondent uttrycker explicit att det 6ppna
klimatet har varit avgorande for det goda resultatet pa enheten. Att det &r mindre kontor anses
vara en bidragande faktor till den goda sammanhallningen enligt vissa d4 det bidrar till att alla
hjilper alla och allesammans &r vérda lika mycket. En av de intervjuade ger hér sin syn pa den

goda arbetsplatsen:

“Det dr nog samhorigheten, att man kédnner att man trivs. Alltsd det dr ju mdnga faktorer, det
dr ju samarbetet med kollegor, 6vriga kontor i och for sig det dr ju alla kollegor men dem
man arbetar med och dem man inte arbetar med. Chefen, l6nen och att man kdnner att
arbetsuppgifterna dr roliga, man kdnner att dagarna gar fort. Att allt liksom klaffar, att man

inte kdnner nan dag att man. Nej fy jag vill inte ga till jobbet sa har jag nog aldrig kdnnt.”

Striva mot samma mal

En annan forutsittning for en god arbetsplats ar enligt flertalet respondenter att man stravar
mot samma mal. Ur intervjuerna framkom det att alla kontor inom denna serviceenhet ska ses
som ett och samma istéllet for skilda delar trots det geografiska avstdndet. Detta fungerar
dock inte 1 praktiken da det 4r de olika kontorens kunder som till stor del styr deras arbetssiitt.

En utsaga belyser dock vikten av att alla i teamet strdvar mot samma mal:

“Ar det en grupp med, jag holl pd att siiga hur mycket erfarenhet som helst och alla spretar
dt varsitt hall da blir det ju inget bra resultat, da spelar det ju ingen roll om vi har femtio dr
pd nacken allihop... det spelar ingen roll, man mdste ju strdva dt samma hall, man mdste...
alltsa vi jobbar ju i team a det sdtter ju dnnu mera krav pad att man liksom ska jobba pa

samma sdtt...”

Fysiska och psykosociala faktorer
Samtliga respondenter anser att arbetsmiljon paverkar trivseln och deras ldrandeprocess pé

arbetsplatsen. De anser att den &r viktig for att kunna prestera och kunna utvecklas inom sitt
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arbete. Sa hdr beskriver en av respondenterna sin uppfattning om arbetsmiljons betydelse for

larandet:

“Jo men det e jdtteviktigt for om man inte har bra arbetsmiljé a man inte trivs pa stdllet, jag
tror inte man har motivation da a ldra sig d gd framdt, sa man mdste trivas i grund och botten
pd sin arbetsplats for att kunna ga vidare d forséka utvecklas a ldra sig mer. Sd de e grunden

’

ndstan.’

Négra respondenter berittade d&ven om den fysiska arbetsmiljon. Det fanns dock skilda
uppfattningar om den var bra eller ddlig, detta pa grund av att respondenterna befann sig pa
olika kontor. Samtliga respondenter anser sig ha den utrustning de behdver for att utfora sina
arbetsuppgifter, det vill sdga tillgdng till dator och diverse program. De har dven tillgang till
hdj- och sdnkbara bord for att underldtta arbetsbordan fysiskt. Dock papekade ett fital

missndjet med bland annat lokaler, luft och vdrme:

“Sdg att du sitter och det ringer vildigt intensivt den enklaste fragan kan bara bli. Jaha, hur
var det nu da? For att det surrar sd mycket i, runt om kring en. Det kan vara lite jobbigt i
dom hdr lokalerna faktiskt, ndr du fragade om det forrut. Ja du har ju sett gangarna hdr, det

dr ju rum hela tiden. Det blir vdildigt mycket ljud, vildigt mycket ljud.”

“Lokalerna dr ju inte toppen om man sdger sd, och luften, ventilation och sdanna saker dr inte
heller jdttebra. Men just den sociala arbetsmiljon att man liksom har hégt i tak och har en

vdldigt trevlig arbetskamrater och aa. Trivsamt.”

Som ovanstdende respondent beskriver framkom det dven att den sociala arbetsmiljon ér
vildigt omtyckt. Det fanns ett starkt inslag ur respondenternas utsagor att de anses ha ett
Oppet klimat dir alla teammedlemmar kommer till tals samt att det &r god stimning mellan
gruppens medlemmar. Detta uppfattas som négot viktigt och ndgot som de ér stolta over. De
beskriver ocksd att teamarbetet har bidragit till att de har fétt lara kinna teamets medlemmar
pa ett annat sétt vilket anses vara viktigt och virdefullt for att kunna samarbeta och ldra av

varandra. Nagra respondenter beskriver klimatet pd foljande vis:
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“A ja, vi har ett vildigt bra klimat hér i xxx det har vi, sd jag trivs jittebra. Sen visst
periodvis ndr det vart stressigt, klart man kan bli irriterad men vi haller inte pd och klankar

pd varandra utan jag tycker vi stéttar varandra istdllet”

“Ndr vi gick igenom den hdr processen med teamarbete som sagt det var ju lite berg och
dalbana ddr, men vi fick ldra kdnna varandra pa ett annat sdtt ocksd, sd nu kan jag sdga att
vi har ju ett ganska oppet klimat faktiskt, det har vi, vi har vildigt ldtt a ga till varandra d
sdga om man inte mdr att man inte mar sd bra sa dom vet a sd vill man va ifred en dag d sd, d
det e inte alltid ldtt, pd en ganska stor arbetsplats men jag tror vi har kommit ganska langt

med det d det e vildigt viktigt.”

Kommentar och analys

Det 6ppna klimatet pa arbetsplatsen anses av manga bidra till en god arbetsplats eftersom de
har litt att frdga varandra om vad som helst. Detta kdnns igen i Séljos (2000, s. 12) teori om
det sociokulturella perspektivet pa ldrande dir kunskap och ldrande uppstar genom interaktion
och samspel mellan individer. Eftersom respondenterna anser sig ha en god psykosocial
arbetsmiljo kan dven detta relateras till larandet i ett sociokulturellt perspektiv da denna goda
miljo framjar sammanhéllningen och ett 6ppet klimat. I ett 6ppet klimat végar alla
teammedlemmar uttrycka sina asikter och synpunkter vilket bidrar till att de ldttare kan delge
varandra kunskaper. P4 grund av detta kan den psykosociala arbetsmiljon vara en
forutsittning for lirandet ur ett sociokulturellt perspektiv. Aven Gustavsson (2004, s. 67)
hivdar att det &r i samspel med andra ménniskor som vi utbyter erfarenheter och kunskaper
vilket dr grunden for ett kollektivt larande. Ur intervjuerna framkom dven att det ar viktigt att
strdva mot samma mal, sirskilt inom teamet, nagot som kéinns igen i Senges (2006, s. 217-

218) tankar om team dér grunden é&r att teamet strdvar mot samma mal.

Respondenterna belyser i sina utsagor att arbetsmiljon har betydelse for larandet och trivseln
pa arbetsplatsen. Detta hidvdar ocksé Ellstrom (1996, s. 6-7) som menar att en arbetsmiljo som
ar stimulerande och tar tillvara pa de anstélldas formagor anses som gynnsam for deras
larandeprocess samt vélbefinnande. Det verkar vidare vara sa att den sociala interaktionen och
kommunikationen pa de studerade arbetsplatserna framjar samarbetet i teamen, nagot som kan
relateras till Sdljos (2000, s. 22) tanke om att god kommunikation harfor de sociokulturella
resurserna vidare. Det kan ddrmed tidnkas att de sociokulturella resurserna som finns i de

studerade teamen har stirkt den kollektiva kompetensen. Aven Kocks (2004, s. 92)

39



resonemang om de inre strukturerna i ett foretag kan relateras till respondenternas utsagor
kring arbetsmiljo dé dessa ar en viktig del av aktorernas larvillkor genom att de formar

situationer 1 arbetet.

Att lidira genom reflektion

Att fa tid till reflektion i arbetet 4r nagot som de flesta respondenter anser ar viktigt, dock
finns varierande uppfattningar om huruvida det finns tid till detta eller inte. Ur intervjuerna
framkom det att tid till reflektion dr nddvindigt for att béttre fa kontroll dver situationen
genom att hinna bearbeta all ny information. Nagra utsagor relaterar dven till reflektionens

betydelse for larandet:

“Jomen, det tror jag e viktigt ocksa for att kanske den nya kunskapen d annat ska fastna
riktigt, for ibland far vi sa himla mycket information pd en gang ocksd d man hinner bara ta
till sig det ddir pappret sd sdtter man det i en pdrm kanske d sen hinner man inte alltid mer. //
nde sd det hade vart bra med lite mer tid for reflektion d kanske, men det hinns inte med, inte i

vdrat team i alla fall”

I citatet ovan papekas dven att mer tid till reflektion hade varit dnskvért. De flesta intervjuade
berittar att arbetet rullar pa i snabb takt under storre delen av tiden vilket gor att reflektion
inte alltid hinns med. Ett flertal respondenter menar att for att snabbt kunna ga vidare till nista
uppgift ldgger man det fiardiga arbetet at sidan for att se ifall man hinner reflektera 6ver det
vid ett senare tillfdlle. De informanter som ansag att det oftast fanns tid for reflektion menade
att de avsatte tid for detta genom att pausa i arbetet nér det fanns mdjlighet. Om tid saknades
tog de tag i det sa fort det fanns mojlighet. En strategi uppenbarade sig hir hos en utav de

intervjuade:

“Jo de, varat arbete e vildigt mycket upp och ner, vissa dagar e sd man a i princip vet inte
vad man heter, det blir ju sd mycket jobb, men sen kommer det d lugna sig lite oftast efter xxx
sd har man lite tid, d det... det e klart da sitter man a funderar 6ver vissa saker, jag brukar ju,
har ju ett system som jag kor med att... a fragor a grejer som bara pluppar upp sdaddr i
huvudet sa skriver jag ner dom pad pappret faktiskt d sen ndr jag har tid sd gdr jag ju igenom

2

dom...
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Gemensam reflektion bland medarbetarna har visat sig dga rum i olika sammanhang. Enligt
vissa pagér en gemensam reflektion under informella méten pé arbetsplatsen nar man
tillexempel gér till en kollega och diskutera en fraga som har uppstatt. Andra tar upp
fikarasterna som ett forum dér reflektion sker i grupp. Ur de flesta intervjuerna framkom det
dven att teammotet ar ett forum diar gemensam reflektion forekommer. Dér tas fragor upp om
det dr ndgon som behover hjilp att 16sa ndgot problem eller om gruppen behdver diskutera
ndgot sé att alla gor lika. En respondent uttrycker sig pd foljande sétt om reflektion pa

teammotet:

“Det gor vi ju hela tiden och men det kan ju vara allt fran stora saker liksom till natt
telefonsamtal ndn liten, ndn som sagt natt eller kommenterat ndat sd. Sd det dr ju vildigt olika
vad som kommer upp ddr, men ddr finns det ju tillfille iallefall. Och vi kér ju laget runt sd vi
har ju iallefall liksom sin, sin stund och kunna sdga om man har nanting med sig och ta upp.

Sd det gor det ju, det kan man ju sdiga dr ett sant tillfdlle egentligen, fast man inte tinker pd

det.”

Kommentar och analys

Respondenternas utsagor om reflektion visar att en forutsittning for larande 4r chansen att
kunna reflektera i arbetet. Detta kan relateras till Deweys tankar citerad av Granberg &
Ohlsson (2009, s. 18) om att grunden for larande &r att individen reflekterar Gver sina
upplevelser. Denna koppling gors eftersom vissa respondenter belyser vikten av reflektionens
betydelse for lirandet for att man ska kunna ta till sig den nya kunskapen. Aven Kocks (2004,
s. 93-94) resonemang om att ett villkor for ldrande &r att fa mojlighet att delta i
erfarenhetsutbyte och gemensam reflektion kan relateras till utsagorna ovan. Att dessa
kopplingar till teorin kan goras tyder pd att det finns ett samband mellan gemensam reflektion
och ldrande pa de studerade arbetsplatserna dd det under intervjuerna framkom att man lar sig

1 samspel med varandra.

Informanterna menar vidare att gemensam reflektion oftast sker i informella sammanhang,
ndgot som kan knytas an till Ellstroms forklaring om hur det informella ldrandet sker.
Némligen som en pdfoljande effekt av andra handlingar, vilket gor att vi lir oss saker vi inte
har for avsikt att l1dra. Som é&r citerat ovan menar en respondent att teammotet &r ett forum for
reflektion dven fast man inte tidnker pa det, nagot som kan kopplas till Ellstroms (1996, s. 10)

tysta larande. Detta fynd visar att medarbetarna i studien delvis lir sig 1 informella
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sammanhang men att det ldrandet ar till stor del av en mer implicit karaktir, vilket medfor att

de troligtvis inte ser det som ett lartillfalle.

Diskussion

I denna studie har vi sett att teamarbete leder till att ett ldrande utvecklas. Studiens resultat
vilar tydligt pd ett kollektivt larande men berdr dven det individuella planet samt
forutséttningar for ldrandet. Majoriteten av respondenterna framhdver positiva uppfattningar
kring teamarbetet och menar att detta arbetssitt kan vara en bidragande faktor till det goda
resultatet ifrdn medarbetarenkdten. Forutséttningar for ldrande har dven framforts som en
betydelsefull faktor for ldrandet pa arbetsplatsen. Véra fynd med studien pavisar dartill att ett
fordndringsarbete sillan dr latt fran borjan. Det krdvs oerhdrt mycket stdd frén bade chef och
medarbetare for att fordndringen ska bli gynnsam. Med dessa upptickter kan vi visa att
teamarbete som arbetssitt lever i symbios med ett kollektivt ldrande da den kollektiva
kunskapen dr med och bygger framgangsrika team. Vi kan dven med vart resultat visa att ett
framgangsrikt team inte satts ithop over en dag, utan det véxer sig starkt, ddrav rubrikvalet pa

studien.

Studien &r av sadan karaktér att den syftar till att 6ka samt vidga kunskapen om det kollektiva
larandet i teamarbete pd de studerande enheterna. Studien kan dérfor inte anvindas som direkt
tillimpning i praktiken eftersom den till stor del &r knuten till en kontext. Genom att vi f6ljde
upp medarbetarenkdten och fordjupande oss i utvalda delar har detta troligtvis medfort en mer
djupgéende forstéelse hos alla berdrda kring ldrande 1 arbetslivet och dess forutséttningar. De
berdrda syftar hér till alla som varit involverade i processen det vill sdga samtliga
respondenter, kontaktpersoner och vi som genomfort studien. Hir nedan foljer véra enskilda

diskussioner som ber6r olika fragor som vi stott pa under processens ging.

Johans diskussion

1 denna diskussion kommer jag resonera kring huruvida det finns nagra likheter och
skillnader mellan var studie och tidigare forskning samt hur detta kan paverka studiens
trovdrdighet. Tankar och synpunkter pd vad studiens resultat kan betyda for de involverade
enheterna kommer dven att diskuteras. Andamdlet med den nedanstdende diskussionen dr att
resonera kring forskningsfdltets likheter och skillnader for att kunna belysa hur vdrt resultat

kan bidra till 6kad forstdelse kring dmnet.
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Virt resultat i jimforelse med andra studier

I en jamforelse mellan vart resultat och tidigare forskning inom @mnet ses bade likheter och
skillnader. Vid en nirmare analys av detta kan det utldsas dvervdgande likheter géllande bland
annat forekomsten av 6kat ansvar och storre variation i arbetet vid inforandet av teamarbete,
ndgot som bdde Kock (2002) och Wong (2002) tar upp i sina resultat. Att dessa likheter kan
ses trots att var studie och de ovan ndmnda skiljer sig 4t genom att de inte tillh6r samma
bransch eller kontext kan forklaras med att teamarbete oavsett kontext forutsitter okat ansvar
och rotation 1 arbetet. Detta gor i sin tur att det oavsett forutséttningar och kontext verkar
finnas gemensamma karaktédrsdrag for hur teamarbete paverkar larandet i arbetslivet. Dessa
karaktérsdrag skulle kunna vara representativa for de flesta teamverksamheter, men det finns
dven en risk att den tidigare forskning vi tittat pd slumpade sig att vara av liknande karaktir.
Denna tanke skulle darfor kunna ifrdgasittas genom att papeka att vi inte har belyst tillrackligt
med tidigare forskning for att kunna dra en sddan slutsats. Dérfor vill jag understryka att
ingen slutsats har dragits, diremot presenterar vi det monster som har uppenbarat sig fran

tidigare forskning och vart eget studieresultat.

Att detta monster kan ses anser vi 6kar trovirdigheten i studien da den kan liknas vid tidigare
forskningsresultat. Kristensson (2004, s. 126) talar hir om overforbarhet i kvalitativ forskning
och menar att resultatet kan vara giltigt i andra sammanhang i varierande utstrackning, nagot
som stirker studiens trovdrdighet. Daremot kan inte ett kvalitativt resultat generaliseras pé
samma sitt som kvantitativa studier, vilket medfor att 6verforbarhet endast bor handlar om en
rimlighetsaspekt enligt mig. I linje med Kristensson (2014, s. 126) menar jag da att ldsaren
avgor om det dr rimligt att resultatet kan vara giltigt i andra sammanhang. For att lasaren ska
kunna gora en sddan bedomning krévs det att forskaren noggrant beskriver studiens kontext,
nagot som jag anser genomsyrar var studie. Detta genom att vi har gett en tydlig bild av hur
organisationen dr uppbyggd, vilken forvaltning studien genomfors pé samt att de intervjuade
sysslar med administrativa arbetsuppgifter. Vad som diremot kan tala emot overforbarheten
ar att var studie bygger pa data frin medarbetarenkéten, vilket gor studien kontextbunden till
viss del. Detta eftersom medarbetarenkiten troligtvis har uppréttats med hansyn till den
kontext den undersokte och blev pa sa vis formad genom detta. Mitt ovanstdende resonemang
foljer Kocks (2004, s. 90-91) tankar om att man bor se till den kontext dér teamet befinner sig
1 for att forsta dess egenskaper. Det blir darfor svart att dverfora denna studies design och

uppldgg in i andra kontexter dir villkoren och forutsittningarna formodligen &r annorlunda.
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Vad betyder resultatet?

Vart resultat kommer troligtvis ha storst betydelse for den studerade kontexten i1 jaimforelse
med arbetslivet i allménhet, detta d& forutséttningar och villkor skiljer sig at mellan olika
typer av arbeten. Den studerade kontexten, det vill sdga de involverade enheterna med chefer
och medarbetare kommer troligtvis att f4 en djupare insikt i vad som bidrar till ett kollektivt
larande pé just deras enhet nir de tar del av denna forskning. Detta kan ténkas frambringa ett
inslag av reflektion i arbetet om medarbetarna inser att de lér sig i situationer de tidigare inte
uppfattat som ldrande. De kan d& bli medvetna om det tysta ldrandet som Ellstrom (1996, s.
10) talar om. Ur ett ldngre tidsperspektiv kan effekten sedan bli att enheterna tar vara pa
denna nya forstielse och stodjer det kollektiva ldrande i dnnu storre utstrickning. Detta kan 1
sin tur underlitta arbetet genom att man exempelvis skapar nya strategier och metoder eller
forbattra de befintliga. Dessa tankar utgér ifran ett tdnkbart scenario och speglar alltsa inte
nagon form av bestdmd framtid, dock kan en sddan anses vara gynnsam for bade det

kollektiva ldrandet och trivseln pé arbetet.

Avslutande tankar

En avslutande tanke efter att ha genomfort denna studie &r att dess resultat tillsammans med
tidigare forskning om kollektivt larande i team kan utgora underlag for vidare utveckling av
teamarbetet pd de involverade enheterna. Om man tar tillvara pa vart resultat sé finns ett
nuldge att utgd ifrdn som framhéver att medarbetarna har olika uppfattningar, de lar sig pa
olika sétt och uppfattar sitt arbete pa skilda sitt. Med denna medvetenhet kan sedan enheterna
skapa forutsittningar for att behalla eller till och med forbéttra resultatet ifrdn
medarbetarenkidten inom larandekategorin. Dértill kan annan tidigare forskning studeras for

att jimfOra olika resultat och d4 hitta strategier som passar bist i det aktuella sammanhanget.

Jag hoppas ddrmed att denna studie kan bidra med betydelsefulla kunskaper och fordjupad
forstéelse kring fenomenet kollektivt 1drande och hur det uppenbarar sig i de studerade
teamen. En annan tanke dr att studien kan tinkas fora med sig kunskap och inspiration till
Hogskolan Vist, i synnerhet studenterna pa Hélsovetarprogrammet. Dér kan studien inspirera
studenter till fortsatt forskning inom &mnet men &ven visa att den kunskap programmet lér ut

speglar en komplex verklighet.
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Ellickas diskussion

Eftersom ovanstdende diskussion behandlar likheter och skillnader i forhallande till andra
studier har jag valt att diskutera och argumentera for om det finns ndgra frdagor som inte
blivit besvarade i var studie. Fokus kommer ligga pa att framféra de frdagor som inte blivit
besvarade, men jag har dven valt att belysa huruvida studiens genomférande har bidragit till
nya fragestdllningar och funderingar. Dessa kommer presenteras och ligga som underlag om

intresse finns for att genomfora en liknande studie eller forska vidare inom dmnet.

Konens relevans till resultatet

Eftersom det endast var kvinnor som medverkade i denna studie har detta bidragit till en del
funderingar kring resultatet och dess utfall. Andledningen till att det bara var kvinnor som
medverkade var pd grund av att den grupp vi valt att studera endast bestod av kvinnor.
Resultatet vilar dd endast pé kvinnors uppfattningar om ldrande i relation till deras arbete. Det
ska dock tillaggas att detta inte anses vara felaktigt pa nagot sétt, da syftet med studien dnda
anses vara besvarat. Att det enbart skulle vara kvinnor som deltog i studien var inte tanken
fran borjan da studien riktade sig till alla pé arbetsplatsen, men eftersom yrket visade sig vara
kvinnodominerade fick vi endast kvinnors uppfattning om ldrandet knutet till arbetsplatsen.
Studien dr som ovan ndmnts inte pd ndgot vis riktad till enbart kvinnor, utan riktade sig till

alla medarbetarna oavsett kon.

Négot som dock var vildigt intressant var att vi under vér pilotstudie fick tillgang till att
intervjua en av det motsatta konet som arbetade inom organisationen. Denne man hade inte
samma arbetsuppgifter som de studerande grupperna men det fanns négra skillnader i hans
intervjumaterial. Dock kan vi inte dra direkta slutsatser kring att dessa skillnader var
konsrelaterade utan de kan dven péverkas av hans annorlunda arbetssétt och arbetsuppgifter

jamtemot de andra deltagarna i studien.

Inte heller lyftes direkt konsfrdgan i intervjusammanhangen. De ytterst fa respondenter som
lyfte konsfrdgan hade olika uppfattningar kring om det var bra eller diligt, dock var alla
Overens om att de var ndjda med sitt teamarbete oavsett. Respondenternas uppfattningar kring
kon handlade frimst om att det hade varit roligt att ha ndgra mén som arbetskamrater men de

belyste dven uppfattningen om att det var ndjda med sina kvinnliga arbetskamrater:

“Jag vet inte, jag vet bara ett stdlle ddr det va ndstan bara karlar, da blev det ett helt annat,
dd sa dom att det va dom va riktig kdrring ndr dom pratade mycket ... sd jag vet inte det

kanske blir samma fast tvirtom jag vet inte, men ddr jag jobbade ddr det var mer karlar det
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var lite mer roliga historier a lite sant ddr, lite sd a lite olika prat sa som kan va... a jag

’

tycker det funkar bra fast det e... bara kdrringar, Mmm...’

Eftersom vi dr tvd forskare av olika kon blev vi medvetna om i studiens inledande fas att
respondenterna mojligtvis skulle berétta olika utsagor beroende pé vem utav oss som
intervjuade. Liksom Wahl (2011, s. 29-31) anser vi att beroende pa vem som stéller fragan
och hur den stélls kan ha paverkan pa forskningsresultatet. Efter att vi samlat in materialet till
var empiri upptéckte vi att forskningsresultatet inte mérkbart paverkats av detta, da vi inte sag
ndgon distinkt skillnad intervjuerna oss emellan. Med detta som grund kan vi
sammanfattningsvis i denna diskussion konstatera att vi inte har tillracklig med material, for
att avgora om det finns nagon direkt skillnad géllande kon i relation till ldrandet pa

arbetsplatsen. I och med detta anses denna fraga som obesvarad.

Ytterligare forskning

En fraga som dok upp vid slutet av studien var kring kompetenskartan som négra
respondenter nimnde. Om vi forskare vart medvetna om denna innan, hade vi kunnat utveckla
denna tanke betydligt. Det hade varit intressant att se kompetenskartans funktion och om den
fungerar tillfredsstillande mellan chef och medarbetare. Vilka dr medarbetarnas uppfattningar
om denna? Bidrar den till 6kad kunskap eller &dr det bara ett kvitto pé att medarbetaren varit pa
en utbildning och suttit av sina timmar? Ménga frdgor och funderingar vicktes hos oss

forskare nir detta verktyg kom till kénna.

Wong (2002, s. 45) talar &ven om en form av kompetenskarta i sin studie. Enligt henne sé ar
kompetenskartan ett bra verktyg da denna bidrar till 6kad medvetenheten hos de andra kring
vad arbetskamraterna besitter for kunskaper. Dock ndmner inte Wong kompetenskartan som
ndgon fysisk foreteelse utan menar att det endast &r medvetenhet kring vad teamets
medlemmar besitter for kunskaper. I vér studie dr kompetenskartan av fysisk karaktar d
nagra respondenter tydligt beskriver att de bokstavligen fyller i den. Dock framkom det inte i
vér studie om kompetenskartorna dr anonyma eller om de &r offentliga for alla teamets

medlemmar.

Fragestillningen om kompetenskartan &r véldigt angelégen da fundamentet i Véstra
Gotalandsregionens personalvision &r att ta tillvara pa ny kunskap och ser kompetens som en
gemensam resurs (Vistra Gotalandsregionen 2012). Samtliga anstdllda har da tillgéng till

individuell kompetensutveckling, detta med hjilp av kompetenskartan. Det hade darfor varit

46



intressant att se hur kompetensutvecklingskartan dr uppbyggd och hur stor roll den har samt

vilken effekt den har ur ett larande perspektiv.

Teamens utspridning

Eftersom det under studien framkom att medarbetarna pé de olika enheter arbetar i team
vicktes ytterligare fragor om team som arbetsétt. Under studiens genomforande har vi blivit
vél informerade och bekanta med organisationens teamarbete, detta ledde till en nyfikenhet
kring arbetssdttet utanfor organisationen. Hur manga arbetar i team med liknade

arbetsuppgifter utanfér organisationen? Ar det ett vanligt fenomen inom administrativa

arbeten? Dessa fragor skulle kunna besvaras med hjélp av kvantitativa studier som kartligger

teamarbets omfattning eller utbredning runt om i landet.
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Bilaga 1

Hej! HOGSKOLAN VAS

Vi dr tva studenter som ldser tredje och sista aret pa Hilsovetarprogrammet, Hogskolan Vst i
Trollhittan. I samarbete med er kommer vi att skriva var C-uppsats utifran resultatet i er
medarbetarenkit. Vi har valt xxx, xxx ddr vart huvudsakliga syfte dr att utifrén ett larande

perspektiv, belysa de arbetsrelaterade framgangsfaktorer pé era sektioner i xxx och xxx.

Efter att ha granskat resultatet av medarbetarenkéten som ni svarade pa i hostas, tillkdnnagavs
goda resultat kring det arbetsrelaterade 1drandet hos er. Vi vill darfor titta ndrmare pa ert

arbetssatt.

Vi vill nu tréffa dig som har erfarenhet om och hur arbetet fungerar pa arbetsplatsen och hora

dina uppfattningar och tankar kring ert arbetssitt.

Var studie kommer genomforas med hjélp av intervjuer. Dessa intervjuer tar cirka 40-60 min
och sker hos er under arbetstid veckorna 14 och 15. Intervjuerna &r sjdlvklart frivilliga och

alla medverkande forblir anonyma.

Vi soker sammanlagt 16 stycken deltagare och hoppas att Du vill medverka. Din medverkan
kommer bidra till viktig kunskap géillande Vistra Gotalandsregionens arbetssétt och bidra till

ytterligare forskning inom arbetslivet pa Hogskolan Vist.
Uppsatsen kommer sammanstidllas i juni och skickas ut till alla medverkande.

Vi hoppas dirfor pé ett svar fran Dig sa fort som mdjligt. Sista anmélningsdag ar 25 mars. Du
kan skicka ett mail eller ta kontakt med nigon utav oss pé telefon (uppgifter finns nedan).

Uppstér fragor eller funderingar kring studien &r det bara att hora av sig.
Tack pa forhand!

Med vénlig hélsning

Johan & Ellicka

Ellicka Gustafson: xxxxxx@hotmail.com tele: 070-xxxXXxXx

Johan Skold: xxxxx@hotmail.com tele: 070-xxxxxxx
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Bilaga 2

Intervjuguiden

1. Varfor tror du att just er enhet hade goda resultat ifrdn medarbetarenkéten som

genomfordes 1 hostas?

2. Hur lér du dig 1 ditt arbete?

3. Vad tycker du bidrar till att du lar dig ndgot nytt i ditt arbete?

4. Kédnner du att du fér tid att fundera 6ver det arbete du genomfort?
5. Hur ser du pa din arbetsmiljo?

6. Vad ér viktigt for dig for att skapa en god arbetsplats?

7. Hur kan man arbeta for att behélla ert goda resultat fran enkdten?

8. Finns det ndgot annat du vill tilligga som du anser vi bor ha vetskap om?

Exempel pa foljdfriagor:

- Kan du beritta mer detaljerat?

- Kan du ge fler exempel?

- Din egen uppfattning hur larandet sker pa arbetsplatsen

- Din egen uppfattning for forutséttningar géllande utveckling av kunskaper
- Hur utvirderar ni avslutande uppdrag?

-Hur ténker du d&?

- Pé vilket sitt?

- Kan du utveckla?
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