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Abstrakt

Forutsittningar for ldrande i1 en organisation beror pa dess utformning. For att
arbetstagarna i en organisation ska fa mojlighet for ldrande i sin arbetssituation maste
den var utformad pé det sdttet att den ger forutséttningar till detta. Uppsatsens syfte &r
att undersoka hur en organisations utformning paverkar sina arbetstagares
forutsdttningar for larande. Uppsatsen utgdrs utav en fallstudie av ett
underhéllsforetag. De fragestdllningar som har anvéndes till hjdlp for att na syftet var:
hur var organisationen utformad? Hur upplevde arbetstagarna utrymmet {for larande i
organisationen? Denna uppsats har en hermeneutisk ansats. Detta beroende pé viljan
att fa forstdelsekunskap om det studerade. De datainsamlingsmetoderna som anvindes
var intervjuer samt en deltagande observation. De personer som intervjuades och
studerades var en chef for underhallsforetaget och fem av dess arbetstagare. Resultatet
av studien visade att foretaget hade en utformning som innebar att arbetsuppgifterna i
detta for det mesta bjod pa utmaning. Det rddde en stor grad av handlingsfrihet i
foretaget, dir tagandet av egna iniativ tilldts och ett minimum av styrande frdn
overordnader tillimpades. Arbetsklimatet var till stor del sammanbetsinriktat. Den
utformning som underhallsforetaget hade i studien innebar att dess arbetstagare
upplevde att det rddde goda forutsattningar for larande i detta.
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Abstract

The opportunities for learning for the employees in a organisation depends on its
design. The design is important for its way to make opportunities for learning. This
essays purpose was to see how a organisations design influences its employee’s
opportunity for learning. The essay is in a form of a case study and studies a
enterprise. The questions that I had for help to reach my purpose were: how was the
organisation designed? and how does the employee experience the room for learning?
This essay is based on hermeneutic tradition. This because of my interest to create
understanding and knowledge. The methods who was used to get data was interviews
and observations. That persons who was interviewed and studied was one of the
bosses for the enterprise and five of its employees. The result of the study showed that
the enterprise was designed in a way where its tasks offered challenge. It was a great
deal of freedom for the employees in the enterprise. Own initiatives was allowed and a
minimum of guidance of any superiors took place. The working environment was for
the most co-operated. The design that the enterprise had in the study implied that its
employees experienced that the conditions for learning was good.

Keywords

Design, employee, enterprise, organisation, learning



INNEHALLSFORTECKNING

1. INLEDNING cuccuuiiviisuicsniceissecssessesssncsssssssssesssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 5
2. PROBLEMFORMULERING OCH SYFTE....couviiniiniinniissnnssnicsssssssnessssssssssans 5
3. BAKGRUND....ucoouiiiiiniseisnicsnnssncssecsasssncssissssssesssesssssssssssssssssesssssssssssssssssssssasssssssssss 6
3.1 OrganiSAtioN ......eeceeeeressnicssnecssnecsssnecssssesssssessssesssssesssssssssssssssssssssssosssssossssssssnss 6
3.2 LATANAE .cuueeeneeinenineecsaenseesssenssncsssesssnecssessssessssssssssssessssssssssssassssassssessssssssssssassnns 7
3.3 Négra vanliga organisationsmodeller i arbetslivet .........cocceeeurecveicsicssencsnnennns 7
3.4 TidiZAre STUAIET ..ccevuuerersurressurrcssnricssaricsssnicsssnesssssessssesssssessssnsssssnssssssossssssssnsssssnes 9
4. TEORI ...ucuuiiuiiiicensuecsnisessaecssissesssessssssssssnsssissssssesssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssase 11
5. METOD...uucouiiiiiiisuicsniisenssecssissssssecssissasssesssssssssssssssssasssesssssssssssssssssssssasssssssssssssssss 13
5.1 HermeneutiSK anSats......ccceeeervercssercssnncssnnncssnnnssssnesssssessssesssssssssssessssssssnssssanss 13
5.2 UrValucouuiiniinieiniinsnenneensnecsnisssesssncsssessssssssessssssssesssassssesssasssssssssssssessssssssssssasenss 14
5.3 BesKrivning av fOretaget.......icueecsvsrrcssrecssnnncsssnissssnesssssesssnosssssssssssssssssssanss 14
5.4 FalIStUAIC...ccuueereenniniieiueninecnensnecsnensnecssessnssssesssnssssesssassssesssnssssesssassssssssasanss 15
5.6 INEEIVJU coccuuerieinriisserinssnnesssnncssssncsssssesssssssssssssssssssssesssssesssssosssssssssssossssssssnsssssnss 16
5.7 Genomforandet av iNTEIVJUI ....ccceeerveressnecssanecsssnessssnesssssessssosssssessssrssnssssanss 18
5.8 ODSEIrVALION ..ccovueeeiueiieeisuenssennsnenssencsaenssnncsaessnesssesssessssesssassssesssnssssessssssssssssasanss 18
5.9 Genomforandet av ObSErVALION ......ccceeevvueecssuricssnricssnnissssncsssnessssnessssressnsscsanss 19
5.10 EtiSKa QSPEKLET ..cuuerierurriirsrrcissencssnncssnicssnnncssssesssssesssssesssssesssssossssssssssssssnssssanss 20
5.11 Validitet och reliabilitet.........ccooverervvriirviiissninssricssnnisssnncssssncsssnessssrcssssscsanes 21
5.12 Sammanstillning och databearbetning..........ccoceecveeesercrnenseccseecsenssnensencenne 21
6. RESULTAT ..ueiiiisiininensnecssissnsssecsssssssssesssssssssssssssssasssesssssssssssssssssssssasssssssssssssssss 22
6.1 Arbetsuppgifterna ir av betydelse for larandet............ooeeevueeveecserisennsnnnnne 23

6.1.1 Utmanande och varierade arbetsuppgifter var av betydelse for lirandet 23

6. 2 Arbetsklimatets betydelse for lArandet...........coevveeicvvricivnnccssnrcssercssnnncscnnnes 25
6.2.1 Larande uppstod genom samarbete med varandra ...........coeevueeceecnnn 25

6.2.2 Handlingsfrihet i arbetet skapade ldrande.............coueevveeerernsnenseeccseecnne 27



6.3 Tillgang till personalutbildning i foretaget..........ccoceevuresvernsnrcssercsnncssnncsnnesans 29

6.3.1 Onskan till personalutbildning...........ccceeereuereerereresesessesessssesessesssessesessenes 29
T ANALY'S aooeiiiirneniccssnnniicssssnssessssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 30
8. DISKIUSSION ..cciiiiicnniicsssnnicsssssnsasssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 35
Bilagor:

Bilaga A Intervjuguide for chef
Bilaga B Intervjuguide for arbetstagare



1. INLEDNING

Den hér uppsatsen &mne handlar om organisation och larande. Den inriktar in sig pé
att undersoka hur en organisations utformning kan ge for forutsittningar for lirande
for sina arbetstagare. Intresset for detta &mne kommer frén att ha behandlat lite av
dmnet pedagogik och arbetsliv i en delkurs i pedagogik B nivd. Detta omrédde som
behandlades tyckte jag verkade intressant och vid ett senare tillfille inom kursen sa
fick vi mojlighet till att skriva en B- uppsats inom eget valt omrdde. Da valde jag att
skriva ett omrade som rorde arbetslivet och undersokte hur arbetstagare gick till viga
for att inhdmta och fi ny kunskap inom sitt yrke. Resultatet av denna studie visade att
arbetstagarna hade manga tillvigagangssatt for att inhdmta och fa ny kunskap 1 sitt
dagliga arbete. Nagra av dessa var till exempel att fraga, ringa, samarbeta och att be
ndgon visa. Nér vi inom pedagogik C nivéa skulle skriva en C- uppsats sa valde jag att
hélla mig in om arbetslivsomradet och undersoka lirande inom detta.

En organisations utformning har betydelse for hur stora forutséttningar den ger till
larande for dess arbetstagare menar Ellstrom, Gustavsson och Larsson (1996). De
menar vidare att ldrandet paverkas beroende pd organisationens struktur, arbetsformer
och karaktiren pd arbetsuppgifterna som rdder pd arbetsplatsen. En organisation som
ar utformad pa sd sdtt dédr arbetstagarna féar en stor handlingsfrihet, kan ta egna iniativ
och kunna pédverka utférandet av sina arbetsuppgifter ger ofta en bra forutséttning for
lirande. Aven organisationens arbetsklimat spelar en stor roll. Ar det
sammanbetsinriktat och kidnnetecknas av goda personliga relationer sd ger dven detta
en bra forutsittning for ldrande. En motsatt utformning &r att arbetstagarna far mindre
handlingsfrihet, inte fir vara med och besluta, har monotona arbetsuppgifter dér
utféorandet gér pa rutin och som inte utgdr nagon stdrre utmaning ger mindre
forutséttningar for larande. Dessa medlemmar har heller ingen stor social kontakt med
varandra i sitt arbete. De organisationer som utformar sin verksamhet pa detta sitt ger
de som ingdr i1 den ett mer begrinsat utrymme for ldrande

2. PROBLEMFORMULERING OCH SYFTE

Forutsittningar for lirande inom en organisation beror pa dess utformning. For att
arbetstagarna inom en organisation ska f& mojlighet till ldrande i1 sin arbetssituation
méste den var utformad péd det sittet att den ger forutsédttningar for ldrande.
Organisationer dir till exempel dess arbetstagare far vara med och ta olika beslut,
samarbeta med andra arbetstagare, far tillgang till personalutbildningar, ha varierade
och utmanande arbetsuppgifter, som de har mojlighet att kunna péverka utforandet av
borde ge utrymme for ett utvecklingsinriktat larande. Organisationer dér arbetstagarna
ddremot inte erbjuds det ovanstdende kan ge sdmre forutsittningar for ldrande for
deras arbetstagare. 1 dessa organisationer tas beslut av arbetsledningen,
arbetsuppgifterna dr monotona med 18g svarighetsgrad och ger lite utmaning.
Arbetsklimatet 1 sddana organisationer dr inte samarbetsinriktat utan den anstéllde far
arbeta mer individuellt. I dessa sorters organisationer sa borde forutsittningarna for
larande vara lagt.

Uppsatsens syfte blir darfor att undersoka hur en organisations utformning paverkar
sina arbetstagares forutsittningar for larande. De fragestéllningar som jag har for att
forsoka fa svar pa syftet ér:

Hur dr organisationen utformad?

Hur upplever arbetstagarna utrymmet for larande i organisationen?



3. BAKGRUND

I detta avsnitt gors en redogorelse for de begrepp som jag anser &r relevanta for
uppsatsen och &r viktiga att forklara. De begrepp som forklaras dr organisation och
larande. Efter att dessa dr forklarade gors det en redogorelse av tre vanligt
forekommande organisationsmodeller som forekommer inom arbetslivet. Denna
genomgang foljs sedan av ett avsnitt som tar upp ett antal tidigare studier som gjorts
om organisationer och ldrande. Hér gors det en kort sammanfattning av studierna som
redogjorts for och resultatet som framkom av dem. Dérefter kommer ett teori avsnitt.
Dir beskrivs min teori som anvénds som utgangspunkt i studien. .

3.1 Organisation

En organisation kan definieras som ett antal individer som utfor olika arbetsuppgifter
pa ett samordnat sétt med syftet att uppnd vissa mal. Sjélva idéen med organisation
och organisatoriska handlingar ar att mél kan uppnds effektivare genom samarbete
mellan individer &n genom individuella anstrangningar. En organisation kan
kénnetecknas med begrepp som arbetsfordelning, specialisering, samordning, styrning,
ledarskap samt mél. En organisation innebédr samarbete mellan ménniskor som &r
mélmedvetet, avsiktligt och inriktat mot nagot eller nagra mal. For att samarbete ska
bli effektivt s krdvs i de flesta fall arbetsférdelning och specialisering. Alla inom
organisationen kan inte ha samma arbetsuppgifter och specialisering. Samarbete
mellan organisationens medlemmar kan i vissa fall uppstd spontant men mer
utmirkande for organisationer &r mer planerad samordning och styrning. Med
anledning utav detta brukar det finnas en eller flera personer som styr och samordnar
beslut och handlingar inom organisationen och riktar in dessa mot organisationens
maél, detta innebdr att det kan finnas nagon form av auktoritet (Bruzelius & Skérvad,
2004).

En organisation &dr beroende av sina intressenter. Med intressenter avses de individer,
grupper och organisationer som i nagot avseende har en utbytestrelation med
organisationen. Detta innebdr att intressenterna och en organisation befinner sig i ett
beroendeforhéllande till varandra. Organisationen dr beroende av att intressenterna ar
villiga att medverka i deras verksamhet. Intressenterna dr i sin tur beroendena av
organisationen fOr att fa sina behov tillfredsstéllda. En organisations intressenter kan
bestd utav dgarna, de anstéllda, kunderna och leverantérerna med mera. Kunderna
utgor for det mesta den viktigaste intressegruppen. Om organisationen inte har nigra
kunder, det vill siga om det inte finns ndgon som efterfridgar organisationens
produkter eller tjdnster har den viktigaste fOrutsdttningen fOr organisationens
verksamhet forsvunnit. Kunderna bidra genom att kopa och betala fér de varor och
tjanster som foretaget erbjuder. De anstillda i organisationen utgor ocksé intressenter.
Dessa bidrar med sitt arbete och vill ha erséttning for sin insats. De anstéllda vill
arbeta 1 en god arbetsmiljo, kinna trygghet i arbetet, ha en jdmn sysselséttning och
tillfredsstdllande 16n. Arbetsuppgifterna ska vara meningsfyllda och ge tillfille till
personlig utveckling och arbetstillfredsstéllelse. Medinflytande och medbestammande
i olika former &r viktiga. Foretagets relationer till de anstéllda regleras bade direkt och
via de fackliga organisationerna (Bakka & Fivelsdal & Lindkvist, 2001).



3.2 Lirande

Det finns manga olika uppfattningar om vad larande &r. En vanlig forklaring &r att
larande &r resultatet av ldroprocesserna hos en enskild person. Larande betyder i detta
fall det som en person lart. Liarande forklaras d& som en relativt varaktig
beteendefordndring som ett resultat av erfarenhet och dvning. Exempelvis inldrning av
ord och andra symboler, tilldgnelse av motoriska fardigheter, kunskaper och attityder,
kénsloreaktioner i samband med foreteelser med mera. Med ldrande kan man ocksé
mena de psykiska processer som kan leda till fordndringar och resultat. Det kan dven
hénvisas till samspelsprocesserna mellan individen och dennes materiella och sociala
omgivning (Illeris, 2001).

Ellstrom (2001) uppfattning om ldrandet &r att det kan ses som en del av de
aktiviteter vi engagerar oss i. Handlandet stélls i centrum for ldrandet, 1drande och
handling blir tvd sidor av samma sak. Han menade att lirandet kommer att variera pé
de handlingar vi utfor. Ellstrom skiljer pd tvé olika sorters larande. Han menar att det
finns ett utvecklingsinriktat och ett anpassningsinriktat ldrande. Det
anpassningsinriktade lirandet vilket han dven kallar bemastringsldrandet innebar att
individen lér sig ndgot utifrdn givna uppgifter, mil och forutsittningar utan att
ifragasitta eller forsoka dndra dessa. Liarandet handlar om att tilldgna sig pd forhand
definierade kunskaper, rutiner och tankesitt. Det utvecklingsinriktade, kreativa
larandet, innebdr ddremot att individerna sjélva tar ansvar for att identifiera, tolka och
formulera och ifragasitta uppgiften samt forutsdttningarna for att utféra denna. Detta
larande innebér ett ifrdgasittande och dverskridande av det givna. Detta forutsétter att
individen lér sig att utnyttja och utvidga det handlingsutrymme som krévs for att 16sa
en uppgift. Ellstroms uppfattning &r att dessa bdda former utav lirande behovs i en
organisation och maste tillimpas parallellt. Det maste finnas en balans mellan rutiner
och reflektion. Det anpassningsinriktade 1drandet behovs for att klara det rutinméssiga,
vanemassiga handlandet. Det &r det som ger trygghet och stabilitet bade for individer
och organisationer. Det utvecklingsinriktade ldrandet uppstar ur Overraskningar,
fordndringsbehov, visioner och bygger pd forméga till distansering, ifrdgasittanden
omtolkningar och kritisk analys. Det dr detta ldrande som é&r drivkraften for
fordndringar och innovationer.

Ellstrom, Ekholm och Ellstrom (2003) menar att det finns ett formellt och ett
informellt 1drande. Med formellt lirande menar han &r ett planerat, mélinriktat ldrande
inom ramen fOr sdrskilda utbildningsinstitutioner, som till exempel skola,
gymnasieskolan och universitet. Det kan dven kopplas till arbetsplatser genom nagon
form utav personalutbildning. Det informella ldrandet syfta pa larandet i vardagslivet
eller i arbetet. Det informella ldrandet kan ske medvetet och vara planerat och utformat
som till exempel sjdlvstyrt ldrande. Den storsta delen av det informella ldrandet menar
Ellstrom &r en sidoeffekt av andra aktiviteter som individen &r omedveten om. Sddana
oavsiktligt och omedvetet larande &r en aspekt av all ménsklig verksamhet. Vi ldr oss
med andra ord saker dven nér vi inte har for avsikt att 1dra nagot eller nér vi inte
medvetna om att vi lar.

3.3 Néigra vanliga organisationsmodeller i arbetslivet

Den vanligaste organisationsmodellen som finns i det visterlindska samhéllet som pé
senare tid allt mer bdrjat forsvinna dr den hierarkiska. Enligt Granstrom (2000) &r
grundtanken 1 en hierarkisk utformad organisation att var och en som arbetar i
organisationen ska ha en avgransad och vildefinierad uppgift att skota. Instruktioner



och arbetsuppgifter erhdlls frdn den ndrmaste Overordnade, som har till uppgift att
beordra de som dr understédllda. Organisationen dr ordnad uppifran och ned i en eller
flera linjer. Makt, befogenheter och materiella fordelar som 16n Okar i dessa
organisationer ju ldangre upp 1 hierarkin en person befinner sig. Den utmérkande
strukturen i dessa organisationer dr att det rdder en vertikal ordergivning. Detta innebér
att en dverordnad leder arbetet. Om arbetet ska bli utfort i denna typ organisation krévs
det att den som dr ansvarig talar om vad som ska goras. Organisationen kriver ocksa
blind lydnad och verkstéllighet av de anstillda. Den fOrutsétter att de anstdllda
verkligen gor det de blivit tillsagda eller utfor vad de blivit beordrade till, egna iniativ
tillats inte, detta skapar oordning i strukturen. De hierarkiska strukturen kdnnetecknas
dven av ett likartat beteende bland de anstéllda. Var och en vet ocksé sin plats och
uppgift. Nar uppgiften dr klar sa &r man ledig till ndsta uppgift foreldggs.

Utrymmet for ett utvecklingsinriktat ldrande for arbetstagaren i en organisation med
en hierarkisk utformning menar Ellstrom (2001) &r lagt. Mojligheten till ldrande
begrdnsas pa grund utav hog grad av specialiserad, standardiserade och formaliserad
arbetsuppgifter och en beslutsstruktur dér beslut tas genom olika standardprocedurer.
Handlingsutrymmet for arbetstagaren dr litet och komplexiteten &ar lag, vilket ger
déliga forutsittningar for ldrande.

En numera allt vanligare anvidnd organisationsform dr enligt Bruzelius & Skéarvad
(2004) matrisorganisationen. Matrisorganisationen har en struktur dér den forsoker
komma bort frén oflexibla och permanenta 16sningar pa arbetsfordelning som rader i
de hierarkiska uppbyggda organisationsformen. Grundidén i denna typ av organisation
ar att arbetsmetoder och personalgrupperingar stindigt maste anpassas till de krav och
problem som uppstér. Ledningen i denna organisation fragar sig stindigt vad som
méste goras och vilka som dr mest ldmpade for uppgiften. Chefen avgor sedan vilka
som ska arbeta tillsammans med en bestaimd uppgift. Nagon person bland de anstillda
véljs till projektledare for en grupp som far i uppgift att 16sa en viss arbetsuppgift. Nér
projektet ar slutfort s& upphor gruppen och medlemmarna dr spelbara for andra
uppgifter. I dessa organisationer uppstar stindigt nya frdgor och projekt. Det rdder
horisontell ansvarsfordelning och problemldsning men vertikal ordergivning. Detta
innebdr att det dr ledningen som fordelar arbetsuppgifterna men deltagarna i den
utsedda gruppen stir pad samma nivd som ledningen och loser tillsammans uppgiften
med utgéngspunkt fran den egna kompetensen. Organisationen dr ocksd utpraglat
uppgiftsinriktad. Alla &r inriktade pé att hitta ldsningar pa problem inom angiven tid.
Problemen styr ocksa losningarna. De anstdllda far komma med nya och kreativa
l6sningar. Arbetet styrs inte av befattningsbeskrivningar, anvisningar eller ndgra
instruktioner. Gruppens och organisationens uppgift gar dven fore individens behov.
Detta innebédr att man inte har ndgra fasta arbetstider, vilket gor att overtid kan
forekomma for de anstdllda for att fa arbetet klart i tid. Denna organisationsform
innebar stort utrymme for kreativitet och sjilvbestimmande for de anstéllda.

Ett sista exempel pa organisationsform inom dagens arbetsliv dr teamorganisationen.
Aven denna organisationsmodell anvinds for att komma bort frén den hierarkiska
modellen med sin snidva arbetsfordelning och monotoni. Granstrém (2000) menar att i
en teamorganisation sd forsoker man skapa en struktur som forutsétter och utnyttjar
effekterna av samarbete och ansvarstagande hos de anstéllda. Modellen vill férhindra
en snedfordelning utav arbetsuppgifter som kan forekomma 1 hierarkiska
organisationer. Huvudprincipen innebdr att det &r en grupp ménniskor (team,
arbetslag) och inte en enskild individ som har ansvaret for olika arbetsuppgifter.
Uppgifterna dr oftast komplexa och meningsfulla. Teamorganisationens verksamhet ar
uppdelad 1 ett antal produktionsenheter (team), dér varje enhet har totalansvaret for



framstéllningen av en viss produkt. Teamet bestar oftast av cirka 5-10 personer som
tillsammans avgor hur lokaler, maskiner, ravaror tid och kunskap ska utnyttjas for att
astadkomma en klar slutprodukt. Ingen 6verordnad beordrar teamet att utfora arbetet
pa ett visst sétt och fordelar inte heller arbetsuppgifter pd enskilda personer. Det finns
ddremot en ledning som fungerar som en sammanhallande faktor mellan olika team i
organisationen. I en teamorganisation sa finns det ett horisontellt ansvarstagande och
problemldsning, vilket innebér att alla deltagare i teamet star pa samma ansvarsniva
och forvintas erbjuda sin kompetens for gruppens problemldsning och arbete. Arbetet
ar problem och uppgiftsstyrt, det regleras inte och styrs av instruktioner, anvisningar
eller ordergivningar, utan av de aktuella problem eller uppgiften som gruppen méter. I
teamarbetet s dr 16sningarna gruppspecifika. Varje grupp l6ser problem och uppgifter
pa sitt eget sdtt. Detta géller dven om tvd team har samma uppgift eller ska producera
samma produkt. Slutligen sd vet varje individ gruppens uppgift och kan hoppa in dér
det skulle behovas.

Enligt Ellstrom (2001) sa ger till exempel sddana hir organisationsmodeller som
matris och teamorganisationen hdga forutsittningar for ldrande hos de som é&r
anstéllda. Dessa organisationer utmirks utav ett decentraliserat beslutsfattande och
lagarbete. De anstillda far arbeta aktivt med problemldsning som stiller krav pa
formaga att fatta beslut och samarbeta samt att ta egna iniativ.

3.4 Tidigare studier

Det har gjorts ménga studier om organisationer och lirande. Nedan kommer det att
redogoras for tva studier som jag anser dr relevanta att ta upp. Detta beroende pé att de
behandlar larande inom olika typer utav organisationer och beskriver detta pa ett bra
och tydligt sitt.

I en studie som behandlade ldrande inom organisationer har gjorts av Kock (2002).
Kock gjorde en fallstudie av tre industriforetag diar dess operatorer ingick i studien.
Foretagen utgjordes av ett telekomforetag, ett verkstadsforetag och ett mekanikforetag.
I dessa undersoktes inforandet av en teamorganiserad produktion som nyligen hade
skett inom alla de tre foretagen. Detta arbetssitt infordes i foretagen med syftet att
skapa ett utvecklingsinriktat ldrande for sina anstdllda, vilket samtidigt skulle innebéra
en positiv utveckling for foretagen. Det undersdktes beroende pa att se om ett arbetsitt
som att arbeta i team/grupp inom produktionen bidrog till ett utvecklingsinriktat
larande, for de arbetstagare som fick utova det pd sin arbetsplats. Ett teamorganiserat
arbetsitt innebar i de olika foretagen att operatorerna fick arbeta i grupp med max fem
till tolv medlemmar i varje grupp. Grupperna fick ta ett kollektivt ansvar for
arbetsuppgifter och ha ett aktivt samarbete inom gruppen. De fick ocksa ha ansvar och
befogenheter att planera, genomfora och utvéirdera arbetsresultatet samt ta mer beslut
som tidigare bara var arbetsledarens uppgift. Att arbeta i grupp syftade éven pa att
uppnd méal pd gruppniva, dir gruppen ska ha varit delaktig i formuleringen av
gruppens mal. Resultatet av studien som gjordes visade att inom bade telekomforetag
och mekanikforetag sa innebar fordndringen av inforandet till en teamorganiserad
produktion att 6kad variation, mer ansvar och péverkande och dkad komplexitet hade
uppstatt i operatdrernas arbetsuppgifter. Att arbeta i team innebar d&ven mer samarbete
med varandra, vilket gav utrymme for erfarenhetsbyte och lirande av varandra. Detta
Med anledning utav detta s& hade operatdrerna den uppfattningen att inférandet av att
arbeta i team och vad det innebar skapade stora forutsattningar for deras ldrande 1 sitt
dagliga arbete. Resultatet var dock inte samma for verkstadsforetaget. Dir hade inte



inforandet av en teamorganisation produktion paverkat operatorernas fOrutséttningar
for ldrande inom organisation pd ett fullt lika bra sitt. Detta berodde pa att
operatdrerna inom verkstadsforetaget utovade ett liknade teamarbete redan innan nér
det nya arbetssittet infordes.

En annan studie som undersokte lirande inom organisationen gjordes pa ett
modernt tidningspappersbruk. Studien gjordes av Davidson och Svedin (1999) och
hade syftet att studera pappersbrukets operatorers arbetet, med avseende pé
forutsdttningen for ett kompetenshdjande ldrande i arbetet. Operatdrsarbetet var
uppdelat 1 tre befattningar som innebar arbete inom vatdelen, torrdelen och
rullmaskinen, dessa befattningar utgjordes av maskinforare, torkare och rullare.
Maskinforarna ansvarade for pappersmaskinernas drift. Arbetet bestod av att styra och
overvaka processen i pappersmaskinens vatdel for att nd sa hog verkningsgrad och
papperskvalitet som mgjligt. Torkarna ansvarade for att Overvaka processen i
pappersmaskinens torkparti och sedan ta hand om det fardiga papperet som ldmnade
pappersmaskinen samt leverera papper till rullmaskinen. Rullarna ansvarade for
rullmaskinen, vilket innebar Overvakning utav denna och rulla upp det fardiga
papperet. Resultatet av studien visade att maskinforarnas arbetssituation var den som
gav hogst forutsittning for ett kompetenshdjande ldrande. Detta beroende pa att
maskinforarnas arbetsuppgifter inte var bundna av repetiva moment, arbetet var
komplext och innebar hoga kvalifikationskrav vad géllde problemldsning och
analytiskt tdnkande. De kunde och fick péverka sitt arbete genom att testa nya idéer
och uppslag. De arbetade ocksé i lag vilket gjorde att de radgjorde med varandra for
att finna 16sningar nér eventuella problem uppstod i produktionen. Allt detta gav goda
forutsattningar till 1drande 1 arbetet for maskinforarna. Torkarnas arbete
kdnnetecknades till storsta del av Overvakning och ganska enkla aterkommande
arbetsmoment. Det fanns vissa moment i arbetet som innebar krav att hantera
komplexa forlopp fast inte i1 lika hog grad som hos maskinfoérarna. Deras
handlingsutrymme att préva nya idéer och uppslag i arbetet var begrénsat. For att
prova nya idéer och uppslag s& var man tvungen att fa driftledningens medgivande.
Detta innebar att torkarnas arbete gav sdmre forutsittningar till lirande &n for
maskinforarnas. Rullarnas arbete innebar 6vervakning och regelbundet dterkommande
rutinmdssiga moment. Det krdvdes inte heller utav rullarna att de skulle analyseras
komplexa forlopp eller paverka processen i nagon hogre grad. Handlingsutrymmet var
starkt begransat och arbetet var ganska enkelt vilket gjorde det ldtt att utveckla en
instrumentell instdllning till arbetet. Detta innebar for rullarna att forutsattningen till
lirande inom arbetet var mycket begrinsade. Slutsatsen av studien blev att
organisationens utformning hade en hierarkisk struktur dér de olika befattningarna
hade olika arbetsuppgifter och specialiseringar som var knutna till dessa. Den mest
avancerade befattningen hade maskinforaren, direfter foljde torkens och ldgst i
hierarkin kom rullarens. Ju mer avancerad befattning du hade desto mer forutséttning
hade man for ett kompetenshdjande ldrande och tvértom.

Gor man en sammanfattning av redogorelsen av ovanstdende tidigare studier, om
larandet inom organisationer, ser vi att de dr utformade pa ett sitt som ger bra
forutsattningar till ett ldrande. I den forsta studien av de tre industriforetagen fick deras
arbetstagare arbeta mer med varandra i grupp. Tanken med detta frdn foretagets sida
var att de skulle ldra sig mer genom att samarbeta med varandra. I dessa grupper gavs
de anstdllda ett storre mojlighet till att péverka, vilket innebar att de fick mer
inflytande och frihet i sin arbetssituation. De fick gemensamt ta egna beslut och iniativ
till hur arbetsuppgifter skulle utformas och utforas. Att & arbeta pa detta sitt inom
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foretaget bidrog till att deras arbetstagare hade uppfattningen att det bidrog till ett 6kat
lirande 1 sin arbetssituation. Ser man pa den andra studien sd visade den att
organisationen var utformad pa det séttet att den gav olika forutsittningar till lirande
beroende pd vilken befattning de anstdllda hade. De som hade befattningar som
innebar flexibla arbetsuppgifter som gav en utmaning genom tankande, analyserande
och forutséttningar for handlingsfrihet att paverka gav ett stort utrymme for larande.
De som ddremot hade befattningar som innebar mer monotona arbetsuppgifter med
litet handlingsutrymme gav sdmre forutsittningar till larande 1 sin arbetssituation.

4. TEORI

I denna studie har jag valt att anvinda avsnittet bakgrund som teoretisk forankring. Jag
kommer att utga fran den litteratur och tidigare studier som gjorts om organisationer
och ldrande. Utifrdn bakgrunden visar litteratur och &dven tidigare forskning att
organisationer kan vara utformade pa olika sdtt och beroende av detta ge olika
forutséttningar till larande for de som ingér i dem. Faktorer som finns i organisationen
som utgdrs av arbetsuppgifternas utformning, handlingsfrihet, iniativ, rutin ,
beslutstagande, pdverkan och arbetsklimat &r avgdrande for forutsdttningar till
larande.

De arbetsuppgifter som finns i organisationer och som dessa tillhandahaller sina
arbetstagare utgor en viktig faktor for forutsittningar till lirande. Ar de i en sidan
form att de inte dr for ldtta att utfora utan att de ger viss utmaning sa ger det for denna
en bra forutsittning till ldrande 1 sitt arbete. Att som arbetstagare ha arbetsuppgifter
som inte dr fOr ldtta att utfora och inte dr likadana hela tiden innebér att personen fér
vara flexibel och ténka till och analysera for att 16sa sin uppgift. Detta innebér att nya
erfarenheter hela tiden gors i arbetsuppgiften. I organisationer dir det finns ldtta
arbetsuppgifter som gar péd rutin och innehar repetitiva moment utvecklas daremot
inga nya erfarenheter och nytt utvecklingsinriktat ldrande &r svért att fas for de
arbetstagare som utdvar dessa.

Litteratur och tidigare studier om omrédet menar dven att handlingsfrihet i
arbetsuppgifter ar en viktig faktor for att ldrande ska uppsté. For att nya forutséttningar
till nytt larande ska skapas sa ar det viktigt att organisationer tilldter de som innehar
arbetsuppgifterna att fa ett stort utrymme av handlingsfrihet i utférandet av dem. Det
innebdr att de som utfor dem sjélva far mojlighet att kunna péverka pé vilket sitt de
ska 10sas. Att arbetstagarna i organisationen far utrymme till att ta egna iniativ och
beslut dr bra for lirande. Att sjdlv fi bestimma hur man ska ga tillviga kriver
eftertinksamhet och planering hur man ska ga tillviga arbetssituation. Att inte ge
utrymme till egna iniativ for sina anstdllda innebér att ndgon inom organisationen som
har en hogre position séger at en vad och hur arbetsuppgiften ska skotas, som till
exempel en arbetsledare som tar beslut. Detta gor att inte ndgot eget tankearbete
behover goras av den anstéllde utan arbetet styrs av ndgon annan.

Det arbetsklimat som rader och halls inom en organisation dr dven en viktig faktor
for att fa tillgang till ett utvecklinginriktat ldrande for de anstéllda. Att arbetstagaren
far tillgdng till att arbeta tillsammans med sina arbetskamrater visar litteratur och
tidigare studier pa dr viktigt for att skapa forutsittningar till ldrande. Genom att
organisationen héller ett klimat som gynnar att man samarbetar och tar hjilp utav
varandra s& gynnas ldrande genom att arbetstagarna far interagera med varandra. |
grupper far man hjélp utav varandra, ta del av varandras erfarenheter och ge
synpunkter och gemensamt l6ser uppgifter. Vanligt &r att vissa organisationer later
arbetstagarna arbeta i grupper dér de sjdlva far ansvaret och samarbeta och ta beslut
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over arbetsuppgifter. Organisationer som &r mer hierarkiskt utformade ar exempel pa
sana som inte haller ett arbetsklimat dir ett stort samarbete mellan arbetstagarna rader
och pa detta sétt skapar mindre forutséttningar till 1arande.

I bakgrunden sa tas det upp tre olika sorters organisationsmodeller som var vanligt
forekommande 1 arbetslivet. Dessa utgjordes av hierarkiska, matris och team
organisationer. En organisation som hade en hierarkisk utformning ger enligt litteratur
samre forutsattningar till ldrande for dess arbetstagare. Detta beroende pé att lirande
mdjligheterna begrinsas pd grund utav att det rdder en hog grad av specialiserade,
standardiserade och formaliserade arbetsuppgifter och en beslutsstruktur dir beslut tas
av Overordnade och sker genom olika standardprocedurer i sddana organisationer.
Egna iniativ och handlingsfrihet och uppmuntras inte i en sa hog grad. Dessutom é&r
arbetsklimatet inte samarbetsinriktat arbetstagarna emellan.

Matris organisationen gav ddremot ett hdgre utrymme till ldrande. I dessa sd blev
arbetstagarna tilldelade uppgifter utav arbetsledningen. Bortsett frdn detta sd stod
arbetstagarna och ledningen pad samma niva och samarbete rddde mellan dem. I dessa
bildades det oftast grupper som fick ansvar att 16sa olika uppgifter. Stor
handlingsfrihet och stort utrymme for kreativitet och iniativ rddde och uppmuntrades i
de hir typerna av organisationer.

En annan typ av utformning var teamorganisationen. I denna sd arbetade
arbetstagarna i grupper. I dessa sa fick de 10sa arbetsuppgifter gemensamt. Gruppen
hade ansvaret for att arbetsuppgifterna som skulle utforas blev gjorda. Hér hade
arbetsledningen ingen stor inblandning utan grupperna fick ta egna iniativ och
samarbeta med varandra fOr att 16sa uppgifterna. Litteratur inom omradet menar att
dessa organisationsutformningar ger goda forutsdttningar for ldrande. Detta beroende
pa att de utmairks utav ett decentraliserat beslutsfattande och lagarbete. De anstéllda far
arbeta aktivt med problemlosning som stéller krav pad forméga att fatta beslut och
samarbeta samt att ta egna iniativ.

Litteratur tar upp att formellt och informellt ldrande och att detta bland annat kan
rdda inom organisationer. Det formella ldrandet utgora av ett planerat och malinriktat
larande. I organisationer som innehar detta kan detta utgdrs i form utav olika former
utav  personalutbildningar. Organisationer som tillhandahéller detta wvill {3
arbetstagarna att lara sig mer och utdka sin kunskap. Det informella ldrandet utgdrs
utav ldrande i1 vardagslivet eller i arbetet. Det informella ldrandet kunde ske medvetet
och vara planerat. Den storsta delen av det informella ldrandet &r en sidoeffekt av
andra aktiviteter som individen 4r omedveten om. Sddana oavsiktligt och omedvetet
larande &r en aspekt av all ménsklig verksamhet. Vi ldr oss med andra ord saker dven
nér vi inte har for avsikt att 14ra ndgot eller nér vi inte medvetna om att vi lér.

Det talades dven om ett anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat ldrande.
Arbetstagare inom organisationer kan ha ett anpassningsinriktat ldrande. Det
anpassningsinriktade ldrandet innebar att individen lir sig nagot utifrdn givna
uppgifter, mal och fOrutsittningar utan att ifragasitta eller forsoka dndra dessa. Det
anpassningsinriktade ldrandet behdvs for att klara det rutinmissiga, vaneméssiga
handlandet. Det dr det som ger trygghet och stabilitet bade for individer och
organisationer. Det utvecklingsinriktade, kreativa ldrandet, innebar att individer sjilva
tar ansvar for att identifiera, tolka och formulera och ifragasitta uppgiften samt
forutsdttningarna for att utfora denna. Detta larande innebar ett ifrdgaséittande och
overskridande av det givna. Detta forutsétter att individen lir sig att utnyttja och
utvidga det handlingsutrymme som krévs for att 16sa en uppgift.
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5. METOD

Under denna rubrik redogdrs det for den ansats jag utgatt ifrdn i min studie, urval och
hur detta gitt till, vilka datainsamlingsmetoder som anvénts, de etiska aspekter som
beaktats, genomforandet av datainsamligsmetoderna och en redogorelse for
databearbetningen av radatan frdn de valda metoderna samt studiens validitet och
reliabilitet.

5.1 Hermeneutisk ansats

Denna uppsats utgar frdn en hermeneutisk ansats. Anledningen till valet av en
hermeneutisk ansats beror pd syftet med min uppsats. I min studie vill jag fa en
djupare forstaelse for hur en organisations utformning kan paverka dess arbetstagares
forutséttningar till ldrande. Genom att gora detta sd har jag valt ett foretag och studera
dess arbetstagares utrymme for ldrande.

Enligt Maltén, (1997) sd inriktar sig hermeneutiken framforallt pa fa vélplanerade
fall, hindelser och fenomen 1 vilket man soker insikt och forstaelse.

Odman (2005) menar att hermeneutik handlar om forstielse och tolkning.
Hermeneutikens intresse dr att forsoka fa forstdelsekunskap om det som studeras. Att
fa forstéelse for det som studeras innebidr att man kan fa en perspektivutvidgning, det
vill sédga en ny slags forstaelse 4n vad man hade innan. Denna forstaelse skapas genom
tolkning. Just tolkningen ar hermeneutikens frimsta kunskapsform och denna tolkning
gors utav olika typer av texter.

I min studie soker jag forstdelse for det som studeras utifrdn mina intervjutexter och
féltanteckningar. Dessa texter som ska tolkas kommer i mitt fall att komma ifrdn
intervjuer och observation. Intervjuer och féltanteckningar fran observation kommer
att skrivas ner och utgora text for att sedan tolkas.

Alvesson och Skoldberg (1994) menar att former utav texter i forskning som kan
tolkas kan utgdras av till exempel nedskriva intervjuer, dokument och filtanteckningar
fran observationer.

Odman (2005) skriver att hermeneutiken betonar helheten i det som studeras i sin
forskning, meningen hos en del kan endast forstds om den sitts i samband med
helheten, detta innebér ett holistisk synsitt ddr helheten dr stdrre 4n summan av sina
delar.

I min tolkning av texterna ska jag forsoka finna ord, meningar och teman. Dessa ska
jag sedan forsoka jimfora med helheten av texten och dven forsoka se helheten mot
eventuella intressanta ord, meningar och teman. Dock vill jag forsoka fa en forstaelse
for helheten av texten och inte bara vissa ord och meningar.

Alvesson och Skoldberg (1994) liknar den hermeneutiska tolkningsprocessen vid en
cirkel. Tolkningsprocessen innebér att man forsdtter sig i en dialogsituation med text.
Forskaren stdller fragor till texten vrider och védnder pa svaren och utifrdn dessa skapa
nya fradgor. Tolkningen véxlar mellan helheten och delarna. Delen forsoks séttas
samman med helheten och tvirtom. Delen kan till exempel vara ett ord i en text, en
mening, ett stycke eller avsnitt och helheten kan dé vara sjélva texten. Genom att pé
detta sétt utfora sin tolkningsprocess av materialet sa fordjupar forskaren sig alltmer i
detta. Detta fortsitter tills tolkningen ger forskaren en fordjupad forstéelse av det
studerade.
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I tolkningsprocessen menar Odman (2005) att forskaren alltid gir in med en
forforstielse, genom ett tolkande sa skapas ny forstéelse vilket fordndrar den tidigare
forforstielsen.

Min forforstaelse i1 studien dr att organisationer som &dr utformade pa ett sitt dar
styrandet av denna inte enbart gors strikt utav en ledning utan att arbetstagarna dven
fdr var med och péverka sin situation ger bra fOrutsittningar till ldrande. Om
arbetsuppgifter som finns dr komplexa, egna iniativ far tas och att man far arbeta med
varandra ger en bra arbetssituation som ger bara forutsittning for ldrande hos
arbetstagarna.

I min studie sé dr jag inte ute efter att hitta ett precist svar pa det jag studerar utan
onskar att fa en forstielse for det jag har valt att studera i min studie.

Alvesson och Skoldberg (1994) menar hermeneutiken inte soker absoluta sanningar
av tolkandet utan soker istéllet nya sétt att forsta det studerande.

5.2 Urval

Eftersom syftet i min uppsats var att undersbka hur en organisations utformning
paverkar sina arbetstagares forutséttningar till lirande sa Onskades ett foretag att
studera. Kontakt togs med en chef for ett foretag per telefon. Denna tillfrdgades om
han ville stédlla upp och hjélpa mig i min studie. Det berdttades att det ville goras fem
intervjuer som skulle komma att hélla pd i cirka trettio minuter och som helst skulle
spelas in pa band. En intervju skulle helst goras med chefen sjdlv. Detta for att fa ta
del utav hans syn om de fOrutséttningar for ldrande som fanns i foretaget. De Ovriga
intervjuerna skulle géras med arbetstagare pa foretaget. Detta for att fa ta del av deras
upplevelser av forutsittningarna till larande i det foretag de arbetade. Chefen som jag
pratade med vid kontaktandet av foretaget intervjuades sedan och med hans hjilp fick
jag dven tillgang till fyra arbetstagare i foretaget som stillde upp pé att medverka i en
intervju. Genom personen som ordnade med intervjupersoner sé fick jag dven tillgdng
till ett telefonnummer till en av arbetstagarna pd foretaget. Denna person togs det
kontakt med och tid och plats bestimdes var vi skulle triffas. Sedan foljdes denna med
i sitt dagliga arbete dé en observation utfordes.

Ely (1993) menar att de personer som forskaren inledningsvis tar kontakt med i sin
studie kan kallas for grindvakter. Grindvakter utgdrs av nyckelpersoner som till
exempel kan gora sa att forskaren kan fa tilltrdde till ménniskor, platser och hidndelser,
som dr nodvéndigt att {2 tillgang till for att kunna genomfora studien. Genom att fa en
god kontakt med grindvakten sa kan denna hjilpa forskaren att fa tillgang till det som
onskas studeras.

5.3 Beskrivning av foretaget

Foretaget som ingér studien dr ett professionellt underhallsforetag och startades &r
2000. Det uppkom beroende pa ett nerlagt pappersbruk dér stora delar av de anstéllda i
det nuvarande fOretaget arbetade innan. Grundarna till underhéllsforetaget dr tva
personer som tidigare arbetade som personalchef respektive produktionschef pé
pappersbruket. Med anledningen utav nedldggningen sa togs initiativet av dessa tva
personer att starta ett underhéllsforetag diar de tog med sig personal fran pappersbruket
som arbetade inom underhdllsavdelningen. Dessa tvé personer blev da chefer i det nya
foretaget. Det har i1 dag ett drygt 30- tal anstéllda varav nagra som nyanstéllts under
aren som gatt. Verksamheten ligger i det nerlagda pappersbrukets gamla och numera
overtagna lokaler. Verksamheten dr uppdelad i en el-sida, en mekaniker sida och dven
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en mindre lager sida dir de anstillda ar utspridda i. Arbetsuppgifterna pa
mekaniksidan utgors av allt frdn enkla mekaniska arbeten till mycket avancerade. P&
elsidan s& kan det vara allt frén att dra ledningar till att koppla in dem och gora olika
styrprogram at maskiner. Lagersidan stir for bestéllning och hantering av olika sorters
material. Bland de anstillda finns dven personal som arbetar som kundansvariga, deras
uppgift dr att se till sd att ritta personer med ritt kompetens skickas ut till kunderna.
De flesta uppdragsgivare finns framst lokalt och regionalt och utgdrs av olika
industriforetag. Den primira tjédnsten som fOretaget erbjuder &r att kunna sédkerstélla
industriforetags drift genom savél forebyggande som avhjdlpande underhdll av
industrimaskiner och direkt felavhjélpning av dessa. De erbjuder underhill, service
och support at sina kunder. De kan dven ga in och utveckla och forbéttra utrustning
och produktion och 19sa eventuella flaskhalsproblem for sina kunder och pa detta sitt
Oka deras konkurrenskraft och produktionskapacitet. P4 grund utav att den gamla
basindustrin pa senare tid har borjat forsvinna borjar den allt mera ersittas med mer
flexibla organisationsformer har outsourcing, eller partnerskap blivit ett populdrare
alternativ. P4 grund utav detta erbjuder foretaget som affarsidé dven tjanster i form
utav partneravtal med sina kunder. Oftast har just foretaget och de industriforetag som
ar kunder ingatt ett partneravtal med varandra. Detta kan innebéra att de helt eller
delvis kan ta Over delar utav sina kunders verksamhet. Inom ramen for avtalet med
kunden sé har de verksamheten under kontinuerlig kontroll och vet vad som behover
goras. Flera av kunderna har dven Overlétit sin materialhantering till dem beroende att
de finns i verksamheten och vet vilka behov som behovs. Utdver arbetsuppgifter som
underhdll sa gor de dven en del tjanster at ett foretag som ligger bredvid. Denna
verksamhet bygger och monterar teknikhus for basstationer &t mobilnétet 3G och har
kunder inom telekomindustrin. De tjdnster som utfors at foretaget ar att de svarar for
vissa specialinstallationer i teknikhusen pé grund utav att den kompetens som finns
inom el sidan, som inte det andra foretaget innehar. Tillvdgagdngssittet som de
anstéllda far arbeta pd i foretaget dr att det later de anstéllda arbeta mer ihop &n att lata
dem fi arbeta ensamma. Detta arbetsétt utgors av mycket arbete grupper. Grupperna
eller till styrs inte av ndgon direkt arbetsledare. Meningen med detta &r att ldgga mer
ansvar pa de anstdllda 1 grupperna. Detta med maélet att fa ansvaret att komma lédngre
ner 1 organisationen. Fordelarna med att arbeta ihop i till exempel grupper menar
foretaget dr att individen vixer och lér sig utav varandra. De forsoker variera och byta
med vem man jobbar med s& mycket som mgjligt. Anledningen till detta &r att de
anstillda inte ska arbeta med samma minniskor hela tiden. Nir det géller
arbetsuppgifterna sa forsoker de dven att ha som mal att undvika att de anstéllda fa
arbeta med likartade uppgifter hela tiden utan att de fir variation i arbetsuppgifterna.

5.4 Fallstudie

Utgangspunkten for en fallstudie och det som utmérker den dr dess inriktning pa bara
en enda undersokningsenhet. I vissa fall sa hinder det att forskaren anvénder tva eller
fler undersokningsenheter, men principen bakom fallstudier dr att undersdkningen
riktas mot enskilda enheter.
Den hir studien dr i formen av en fallstudie. Detta beroende pd att jag endast
undersoker ett foretag och inriktar mig endast pa detta och inte pa flera olika. Genom
att bara koncentrera mig pé en enda undersokningsenhet istéllet for om jag skulle ha
valt fler sé kan jag fa djupare forstaelse utav larande for arbetstagarna i organisationen.
Logiken bakom att koncentrera studerandet pa ett fall i stillet for pd4 ménga menar
Denscombe (2000) dr att genom att studera det enskilda fallet skaffas insikter som inte
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skulle ha uppstétt om man hade anvént en undersdkningsstrategi som forsokte ticka ett
stort antal enheter. Utsikterna att skaffa sig vissa virdefulla och unika insikter beror
pa att man kan undersoka pa ett satt som skiljer sig frdn vad som &r mojligt med andra
tillvigagéngssétt. Vad fallstudien kan gora ar att studera saker i detalj, vilket till
exempel surveyundersokningar vanligtvis har svart att klara av. Nér en forskare fattar
beslutet att dgna sin tid at att studera en enda undersokningsenhet finns det sjalvklart
mycket storre mdjligheter att gd pé djupet och uppticka saker som kanske inte skulle
ha blivit synliga vid en mer ytlig undersokning.

I och med att jag har valt att anvdnda mig utav en fallstudie sa kan jag fa fordelen att
lattare kunna anvinda mig utav olika datainsamlingsmetoder i min undersokning.
Detta hade wvarit svart att géra om jag hade wvalt att studera flera olika
undersdkningsenheter i min studie.

I min studie har datainsamlingsmetoderna intervju och observation valts for att
samla in data om det studerade. Svenning (2000) menar att genom anvéndningen utav
en metodtriangulering sa skaffas olika typer utav data. Detta gor att det som undersoks
kan studeras pé olika sitt, vilket gor att en storre forstaelse kan skapas. I mitt fall far
jag bade ta del utav det som sédgs i intervjuerna om ldrande med arbetstagarna och dels
sjalv forsoka fé en forstaelse genom att se sjélv genom observation.

Denscombe (2000) menar att en styrka med att anvénda fallstudie &r att den tillater
forskaren att en rad olika kéllor, typer utav data och forskningsmetoder i
undersokningen. En fallstudie inte bara tillater det utan, den inbjuder och uppmuntrar
faktiskt forskaren till att gora det. Till exempel observationer av hindelser kan
kombineras med intervjuer. Frigeformuldr kan anvéndas for att erhlla information
om sérskilda intressanta forhallanden. Alla lampliga metoder och kéllor kan anvidndas
for att undersoka de relationer och processer som man finner intressanta.

5.6 Intervju

De som jag intervjuade for att f4 data var fyra arbetstagare pd det valda foretaget
respektive en av dess tva chefer.

En intervju kan beskrivas som ett vardagligt samtal men har en struktur och ett syfte
(Kvale, 1997).

Intervjun har varit i en halvstrukturerad form dér vissa onskade teman har berorts.
Till min hjdlp vid utfoérandet av intervjuerna si har jag anvidnt mig utav tva
intervjuguider. En intervjuide anvindes till hjilp for att intervjua chefen (Se bilaga A)
for foretaget. Det anvidndes dven en andra intervjuguide vid intervjuerna med
arbetstagarna pa foretaget (Se bilaga B). Intervjuguiderna har innehallit olika teman
som jag ville berora och till dessa forslag till frdgor. De teman som intervjuguiderna
har berdrt dr arbetsuppgifter och arbetsklimat och tillhérande fragor runt dessa. Detta
beroende pa att det framkommit frén litteratur om ldrande i organisationer att dessa
teman ir centrala nir det giller lirande i arbetsliv. Aven frigor om personalutbildning
har forekommit. Detta beroende pé att se om det fanns en vilja fran foretagets sida att
lata sina arbetstagare fa utvecklas och f4 mer kunskap. Nér det géiller dessa teman och
fragor sd har jag varit beredd att dndra ordningsféljden om det krdvdes vid
intervjuerna.

Kvale (1997) skriver att en halvstrukturerad intervju innebidr att den varken kan
liknas vid ett 6ppet samtal eller med en intervju som utférs med ett strangt strukturerat
frageformuldr. Den genomfors med hjélp utav en intervjuguide som koncentrerar sig
till vissa valda teman och som kan omfatta forslag till fradgor som ber6r dessa.
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Anledningen till varfor intervjun som valdes var i halvstrukturerad form é&r att denna
ger storre utrymme for intervjupersonerna att utveckla sina svar vilket gor att mer
djupgdende information fés, vilket hade varit svdrare att fa om jag hade anvént mig
utav en strukturerad intervjuform.

Med en strukturerad intervju menas att personen som intervjuar har en stor kontroll
over utformningen av fragorna och svaren. En strukturerad intervju liknar ett
frageformuldr som intervjupersonerna far besvara. Intervjuaren har i forvig gjort upp
en lista med fragor som ska stdllas i en viss ordningsf6ljd, intervjupersonen fir hér
bara ett begrdnsat antal svarsalternativ att svara pa. Intervjupersonerna far exakt
samma fragor och svaren dr forkodade vilket innebdr att datan som fés blir enkel att
analysera (a.a).

Amnet for den kvalitativa forskningsintervjun ir intervjupersonens livsvirld och
hennes relation till den. Syftet dr att beskriva och forstd de centrala teman som den
intervjuade upplever och forhéller sig till (a.a).

Genom att anvénda sig utav en intervju sé kan jag fa mer detaljerad information om
det som jag studerar. I mitt fall sd vill jag fa detaljerad information fran arbetstagarna
om deras upplevelser av utrymmet for ldrande inom organisationen. Genom intervjun
sa far arbetstagarna mojlighet att utveckla sin tankar och asikter och berdtta om dem sa
mycket som mojligt. Fragor kan utvecklas och foljas upp under intervjuns gang och
nya intressanta fragor kan dyka upp medan intervjun pagar som kan leda in pd nya
viga om det som studeras.

Intervjuer &r sérskilt 1dmpade for att producera djupgéende och detaljerad data.
Amnen kan utforskas och frigor foljas upp. Datan baseras pi den intervjuades
prioriteringar, dsikter och idéer. Den intervjuade har mdjlighet att utveckla sina idéer,
forklara sina synpunkter och identifiera vad de anser vara de centrala faktorerna.
Metoden é&r flexibel vad det géller insamling utav data. Justeringar utav
undersokningsinriktningar kan goéras under sjilva intervjuns gdng (Denscombe, 2000).

En risk med att anvinda sig utav en kvalitativ forskningsintervju som
datainsamlingsmetod &r den sa kallade intervjuareaffekten. Jag som person kan pa
ndgot ha paverkat de intervjuades sitt att svara. Detta kan till exempel ha varit genom
ndgon form utav kroppssprdk som gjort att intervjupersonerna har tolkat det sa att de
svarar som jag vill att de ska svara.

En uppenbar fara med intervjuer ér intervjuareaffekten, det vill séga intervjuaren
sjdlv, genom sin nérvaro kan péverka svaren. Det hénder att intervjuaren kan styra
intervjupersonens svar. Detta kan ske genom minspel och allmén kroppshallning eller
ndgot annat sitt som demonstrerar intervjuarens gillande och ogillande i olika fragor
(Svenning, 2000).

Vid intervjuernas som gjorts s& anvindes en bandspelare for att spela in dem.
Denscombe (2000) skriver att anvdndandet av bandspelare vid intervjuer ibland kan
hdmma intervjupersonerna. Oftast sd brukar intervjupersonerna vénja sig efter ett tag
men for en del ménniskor kan det uppfattats som en konstlad situation och verka
skraimmande vilket kan péaverka svaren. Detta kan ha paverkat vissa av
intervjupersonerna pa ett negativt sitt da det kan ha upplevt det som storande pa nagot
vis och péd detta sitt paverkat de svar som givits. Min uppfattning var att vissa
intervjupersoner vid intervjuerna blev lite oroliga nér jag nimnde att dessa skulle
spelas in pd band. Allt eftersom intervjuerna pagick verkade de dock mindre och
mindre bry sig om bandspelaren och till slut sdg de inte ndmnvért besvdrade ut av
denna.
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5.7 Genomforandet av intervjun

Innan varje intervjus bdrjan sa introducerade jag mig sjélv och mitt syfte till varfor den
ville genomforas. Det berdttades att intervjuerna skulle spelas in pa band och ta
ungefdr 30 minuter. Det talades &ven om att intervju var frivillig och hur den data jag
fick frdn dem skulle behandlas. Intervjuerna skedde pa foretaget och dir satt jag och
intervjupersonerna ensamma i ett tomt rum for att fa vara i fred och inte bli storda av
andra. P4 foretaget skedde intervjun i ett rum som var tomt {or tillfdllet. Samtidigt som
intervjuerna borjade sd sattes bandspelaren igang. Vid intervjuerna hade jag med mig
den intervjuguide som hade konstruerats. Denna var till hjdlp for att se till sa att allt
kom med som Onskades behandlas i intervjuerna. Intervjuerna gick i stort sett bra.
Vissa av intervjupersonerna var ldttare att intervjua dd de pratade mera och gav
mycket information medan andra var mer tystlatna. De som pratade de mindre gav mig
mer utmaning att forsoka fi dem att ge s mycket information som mojligt. Vid
intervjuerna fick jag ibland be vissa intervjupersonerna pa en del fragor att utveckla
sina svar och ge exempel pd en viss foreteelse och be dem forklara mer ingdende.
Ibland behdvdes det dven ges exempel for att hjélpa intervjupersonen att komma igéng
och forstd fragan béttre. Under intervjuerna sa fick jag ibland dndra ordningsfoljden pa
de frdgor som skulle stéllas som fanns i min intervjuguide. Detta beroende pé att vissa
av intervjupersonerna kom in pd omraden i sina svar som jag tinkte stélla frigor om
och gé& in pd senare under intervjun. Detta var jag beredd pd kunde hdnda innan
intervjuns borjan s& det pdverkade inte mig som intervjuare nidrmvért. Under
intervjuernas gang sa hade jag ocksa en klockan ibland diskret under uppsikt. Detta for
att se till sé att inte tiden pé intervjun skulle dverskrida pa forvig bestdimd utsatt tid.
Tiden kunde givetvis dverskridas om det inte gjorde ndgot for intervjupersonerna. Nér
intervjupersonerna kidnde att de inte kunde ge mer svar pa fragorna och att dven jag
tyckte att det inte gick att fa ut mer information ut av dem sa avslutades intervjuerna.
Detta gjordes genom att séga till intervjupersonen att jag var ndjd med de svar som
hade fatts pd frdgorna som hade stéllts under intervjun. Darefter stingdes bandspelaren
av och jag frigade dem om de hade ndgot de ville friga om angdende intervjun som
hade gjorts. Det kunde vara frdgor som hade stillts eller ndgot annan som berdrde
intervjun som de undrade om. Det forekom en del frigor fran vissa intervjupersoner
och dessa svarade jag pd. Efter att detta gjorts tackade jag dem for att de hade haft
vénligheten att stélla upp och bli intervjuade och att deras medverkan hade varit till
stor hjélp 1 mitt arbete med min uppsats. Dérefter sa borjade jag mitt arbete med att
lyssna av banden och skriva ner dem en efter en pé datorn till en text.

5.8 Observation

Som en andra datainsamlingsmetod har jag dven anvént mig utav observation for att fa
in data till min studie. Anledningen till detta var att det onskades att sjélv fa en
uppfattning om det som studeras i sin naturliga miljo. Jag ville se sjidlv hur
arbetstagarna arbetade och fa en viss forstaelse for deras arbetssituation.

Observation erbjuder forskaren ett mycket patagligt sitt att samla in data. Den &r inte
beroende av vad méanniskor sdger att de gor, eller vad de sdger att de tdnker. Den dr
mer direkt och bygger pa 6gats direkta observation av hiandelser. Den inriktar sig pé att
samla in data i verkliga situationer ute pd féltet och forskaren d&mnar att soka efter

forstahandsinformation istillet for att forlita sig péd andrahandsinformation
(Denscombe, 2000).
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Observationen som anvéndes var i form utav en 6ppen deltagande observation. Min
roll som observatdr var kdnd for arbetstagarna och jag hade fétt foretagets chef och
arbetstagarnas tillatelse att utfora den pd foretaget. Observationen gick tillviga péd det
sattet att jag foljde med en arbetstagare och hans arbetskamrater pad hans och deras
arbetsplats under en dag. Dér studerade jag vad som hédnde och stillde dven del fragor
under observationen om det var ndgot som jag ville veta mer om eller om nétt
intressant hinde.

En variant av deltagande observation dr den deltagande som observator. Dér dr
forskarens identitet som forskare dppet erkdnd, vilket har férdelen att man som kan fa
de deltagandes samtycke. Denna typ av deltagande observation har formen av ett
’skuggande” av en person eller grupp i1 dess normala liv (a.a).

Pé platsen som observerades skrev jag ner vissa stodord pé det som jag ség och fick
svar pa genom mina fragor pd en papperslapp. Efter observationens slut sa skrev jag
ner i helhet vad som observerats med hjélp utav bland annat mina stodord och det jag
kom ihag. Nedskrivningen av observationen skedde redan ett par tre timmar efter dess
slut.

Holme & Solvang (1997) menar att vid observationssituationen &r det viktigt att gora
anteckningar i form av stickord som hjdlp for att komma ihdg vissa hdndelser,
stickorden ger sedan en grund for fdltanteckningarna. Forskaren pa faltet maste sa
snart som mdjligt dokumentera sina observationer pa ett bestdende sitt. Detta kan
goras 1 form av fdltanteckningar som nedskrivna redogorelser. For att
féltanteckningarna ska vara sé fullstaindiga som mojligt &r det viktigt att tiden mellan
observation och nedskrivning inte blir for l&ng. Helst bor féltanteckningarna skrivas
ner samma dag eller sa tidigt som mojligt efter observation.

En svaghet med att anvdnda sig utav en datainsamlingsmetod som en deltagande
observation dr att tillforlitligheten av datan kan ifragaséttas. Vad jag registrerar vid ett
observationstillfdlle skulle kanske inte en annan person goéra om denna fatt utfora
samma observationsstudie. Den insamlade datan &r beroende pa hur jag upplever det
som studeras och ménniskor ir olika och upplever inte saker precis likadant. Aven att
datan som skrivs ner dr beroende av minnet kan gor att man inte fi med allt beroende
pa att allt inte minns (Denscombe, 2000).

Eftersom deltagande observation dr sd extremt beroende av forskarens “jag” som
forskningsredskap s& blir det svart att upprepa studien for att kontrollera
tillforlitligheten. Att ha filtanteckningar som data som dr nertecknade efter faltarbetet
och baserade pa forskarens minne av handelser minskar dven tillforlitligheten (a.a).

5.9 Genomforandet av observation

Dagen da observationen skulle utforas triffade jag personen som jag skulle fa f6lja pd
den forbestimda tiden och platsen. Denna person hade dven fragat de som han
arbetade med om det gick bra att jag vara déir. For dessa hade det dven gétt bra. Med
mig till observationen hade jag en penna och en bit papper. Detta med anledning utav
att kunna skriva ner vissa ord eller meningar om vad som hénde under tiden jag var
dér, detta for att underldtta att komma ihag for mig intressanta observationer for min
studie. Vid observationen borjan sa inledde jag den med att gd runt péd arbetsplatsen
och fa en inblick i hur omgivningen sdg ut och gjorde éven vissa noteringar om denna.
Efter detta gick jag under dagen med personen och foljde han i sitt arbete. Nér jag
tyckte att det var ndgot som det ville vetas mer om sé stélldes fragor om det han gjorde
eller saker om saker i hans arbetssituation. Det pratades inte bara med honom utan
gick dven runt pd arbetsplasten och studerad och vid behov stéllde dven fragor till hans

19



arbetskamrater. Under dagen som gick foljde jag med personen och hans
arbetskamrater Overallt, d&ven pé till exempel pd fikapauser och lunchraster. Ibland
under observationen sa noterade jag saker genom att skriva vissa stodord pa det papper
som jag hade med mig. Under dagen blev det en del intressanta saker observerade och
papperslappen var full med nedskrivna ord. Nér dagen var slut sd tackade jag dem for
att jag hade fatt vara dir och att de hade stéllt upp. Bara nédgra timmar efter
observationen sd borjade jag mitt arbete med att skriva ner det jag hade observerat pa
dator. Det som skrevs ner som utgjorde mina féltanteckningar av observationen skrevs
ner frdn minnet, det vill sidga frdn det som jag kom ihdg. Till min hjdlp for att komma
ihdg det som observerade sa anvindes de ord eller meningar som skrivits ner pa det
papper som medtog vid observationen.

5.10 Etiska aspekter

Kvale (1997) menar att i forskning med méanniskor dr det viktigt att ta hidnsyn till
etiska aspekter. Nadgot som bland annat dr viktigt r att {4 ett informerat samtycke fran
de som ingar i studien som gors. Med detta menar han att man informerar
undersokningspersonerna om undersokningens generella syfte och om hur
undersokningen dr upplagd i stort. Det innebédr ocksa att undersdkningspersonerna
deltar frivilligt i undersdkningen och har rétt till att dra sig ur ndr som helst, s att det
inte blir ndgon frdga om nédgot otillborligt inflytande eller tvang.

I min studie sé har det tagits del utav informerat samtycke genom att de tva cheferna
for det valda foretaget informerats om min studie och syfte. Det berdttades att det ville
goras intervjuer med ett antal arbetstagare, om hur lang tid de ungefar skulle hélla pa
och dven att dessa skulle spelas in pa band. Av dessa sa fick det tillatelse att utfora
studien. Nar det gillde arbetstagarna som skulle intervjuas sé informerades dven dessa
om studien och dess syfte vid kontaktandet. Det informerades dven om att dessa var
helt frivilliga att deltaga vid intervjun och att de kunde avbdja att vara med om de inte
ville stidlla upp. Av de informerade arbetstagarna si fick dven tillatelse av dem att
utfora intervjuerna. Samma procedur av informerat samtycke gjordes dven nér den
andra datainsamlingsmetoden som var en observation skulle utféras. Aven hir fick jag
tilldtelse av bade chefer och arbetstagare.

En annan viktig etisk aspekt att tdinka pd menar Kvale (1997) ar konfidentialitet.
Med detta menar Kvale att privata data som identifierar undersokningspersonerna inte
kommer att redovisas. Om det i undersokningen blir aktuellt att publicera information
som potentiellt kan kénnas igen av andra sa maste undersokningspersonerna godkénna
att denna information limnas ut. Att skydda undersdkningspersonernas privatliv
genom att forandra namn och identifierande drag &r en viktig etisk aspekt i forskning
menar Kvale.

I min studie kommer jag inte att nimna varken intervjupersonerna eller foretagets
namn. Om det skulle bli nédvindigt att namn skulle behdva ndmnas kommer dessa i s&
fall att vara fingerade. Detta informerades de som deltog i studien. Aven att arbetet
kommer att publiceras informerades. I min studie sa avser jag ocksa att se till s att de
svar jag far vid intervjuerna och det som skrivits ner i faltanteckning bara kommer att
tas del utav mig och min handledare. Det kommer inte att spridas vidare till nigra
andra som inte har ndgot med undersdkningen att géra. Vilket jag ocksa berittade for
de som deltog i studien.
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5.11 Validitet och reliabilitet

Svenning (2000) skriver att validiteten &dr ett matt pd om forskaren verkligen
undersoker det som han eller hon dmnat att undersoka och avser studiens giltighet.

Kvale (1997) menar att detta bland annat innebér att vid intervjuer beror validiteten
pa tillforlitligheten hos intervjupersonernas rapporter och kvaliteten vid sjdlva
intervjuandet. Vid utskriften av intervjuerna si innebidr validiteten valet av vilken
sprakform som ska anvédndas vid dversdttningen frin talsprak till skriftsprak. Nér det
giller analysen sa &r validiteten beroende av om tolkningarnas logik till en intervjutext
ar héllbar.

Nir det géller validiteten hos intervjupersonernas sa var de samarbetsvilliga och gav
intrycket att ge uppriktiga svar pa frdgorna och konsekventa svar gavs i form av
sammanhingande redogorelser dir inga motségelser forekom av sina egna svar. Vid
sjdlva kvaliteten vid intervjuerna sd presenterades syftet med intervjun och utférandet
av dem. Fridgorna som stélldes var tydligt utformade och inte svarformulerade med till
exempel svarbegripliga ord vilket kunde gora att intervjupersonen inte forstod riktigt
eller missuppfattade och borjade pratade om ndgot som inte berdrde det jag studerade.
Intervjupersonerna tilldts utveckla sina svar utan att bli avbrutna. Jag papekade dven
om intervjupersonen avvek fran dmnet och forklarade utforligare syftet med fragan.
Vid utskriften av intervjuerna sa hade det bestims i forvdg hur noggrant dessa skulle
behova skrivas ut frén talsprdk till skriftsprak sa att jag kunde tolka dem. Nir det
kommer till om tolkningars logik till intervjutexterna dr héllbara sa innebér det i mitt
fall om den teori som jag anvinde vid analysen &r giltig for det undersokta omradet.
Min teori skapades av litteratur och tidigare forskning inom larande och organisation.
Vilket gor att jag tycket att den kan relateras och vara en giltig teori att anvédnda vid
analysen av de utskrivna intervjuerna och filtanteckningarna frén observation.

Svenning (2000) skriver att reabillitet avser forskningsresultatets palitlighet och hur
noggrann man varit vid inhdmtningen och bearbetningen av den inhdmtade
informationen.

Kvale (1997) menar att reabilliteten beror pa om forskaren har anvint ledande fragor
vid intervjun, kvaliteten pa utskriften av dessa samt kontrollen av analysen som gjorts.

Med tanke pa reabilliteten vid utformandet av mina fridgor som anvindes vid
intervjuerna anser jag att de ir neutrala och inte ledande. Ar det inte detta s& kan det
eventuellt paverka intervjupersonernas svar. Vad giller reabilliteten vid utskriften av
intervjuerna sa var avsikten att skriva ner dem frén bandinspelningen s noggrant som
mdjligt, men jag uteslot att skriva ner till exempel om de hade kortare pauser mellan
meningarna da de tdnkte efter. Reabilliteten dkar ocksa beroende pa redogorelsen av
tillvigagéngssittet for hur databearbetningen utforts vid tolkningen av de utskrivna
intervjuerna, vilket gor att ldsarna av studien kan se hur den gick till.

5.12 Sammanstillning och databearbetning

Denscombe (2000) skriver att innan kvalitativ data kan borja kodas s& méaste den
forst organiseras. Detta sker ldmpligen genom att skriva ner de inspelade intervjuerna
till en text. Radatan bor stillas upp pa ett sétt sa att forskaren kan ldgga till egna
noteringar och kommentarer vid sidan om. Vid till exempel intervjuutskrifter sd bor
det goras en bred marginal pd hogersidan av papperet sd att noteringar och
kommentarer kan skrivas intill de relevanta orden eller meningarna. Nér det giller
observationer sa finns dessa redan i form utav text som utgors av de filtanteckningar
som skrivits ned efter observationens slut. P4 grund utav detta sd har min
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sammanstéllningen av den inhdmtade datan gatt till pa det séttet att banden som
intervjuerna var inspelade pd lyssnades av och samtidigt skrevs varje intervju ner pa
datorn. Vid nedskrivningen av intervjuerna sag jag till att rddatan stélldes upp sé att
det blev en bred marginal pd hogersidan av papperna. Detta for att ha plats till att
kunna skriva ner anteckningar efter varje rad eller den mening eller meningar som var
intressanta for min studie vid kodandet av materialet. Nar det gillde
féltanteckningarna fran observationen som gjorts behandlades dessa pd samma satt
som gjordes for intervjuerna.

Innan jag skulle borja koda rddatan som hade skrivits ner sd borjade jag med att
bestimma vad som verkligen skulle ta redas pa i min studie. For att gora detta utgicks
det frdn det syfte som uppsatsen hade. Mitt syfte var att undersoka hur en
organisations utformning pédverkar sina arbetstagares fOrutsittningar till ldrande.
Utifrén detta s bestdmde jag att sdka efter tillfdllen 1 datan dér arbetstagarna beror
larande och 1 vilket sammanhang eller situation detta uppstar.

Kodningen av den nedskrivna rddatan beskriver Svenning (2000) som en cyklisk
process. I denna process sd materialet ldses materialet om och om igen. Varje
genomlédsning av materialet ger nya infallsvinklar for forskaren. Det forsta stadiet i
kodningen é&r lika med de forsta genomlésningarna av materialet som forskaren har.
Vid dessa genomlédsningar sa soker forskaren efter olika monster. Denna sétter ocksé
noteringar i materialet dér det gar. Detta stadiet kallar han den 6ppna kodningen.

Databearbetningen av den sammanstéllda datan borjade med att jag liste igenom den

for att f4 en Overgripande Overblick och éterblick av vad jag hade skrivit ut fran
intervjuer och observation. Under denna genomlédsning si noterades dven vissa
foreteelser som hade med ldrande att gora som stottes pa. Efter detta borjade jag lasa
igenom datan mera noggrant och stryka under och gora markeringar i intervjutexterna
och filtanteckningen fran observation dér jag hittade att ldrande forekom i olika
situationer och letade samband. Detta stadie i databearbetningen kallar Svenning
(2000) for den axiella kodningen. Hér gors kodningen djupare. Forskaren gar hir in
med en ndgorlunda uppsittning begrepp som dr hdmtade fran den 6ppna kodningen.
Har forsoker forskaren finna samband mellan de olika begreppen. Efter detta sé lastes
datan ytterligare igenom ett flertal ganger och jdmforelser av begrepp som
framkommit gjordes tills ett antal kategorier framstod. Detta stadie menar Svenning
(2000) ar det sista och hir sker den selektiva kodningen. Hér soker forskaren selektivt
efter saker som stddjer de tidigare begrepp som kommit fram i de andra stadierna.
Fran databearbetningen av intervjuerna med arbetstagarna och chefen sd framkom det
tre huvudkategorier. Den forsta huvudkategorien var arbetsuppgifternas betydelse for
larandet. Till denna framkom det en underkategorier som var: Utmanande och
varierade arbetsuppgifter var av betydelse for larandet. Den andra huvudkategorin som
framkom var arbetsklimatets betydelse for larandet. De tva tillhorande
underkategorierna till denna som framkom var: lirande uppstod genom samarbete med
varandra och handlingsfrihet i arbetet skapade ldrande. Den tredje och sista
huvudkategorin som framkom var tillgdng till personalutbildning i foretaget. Till
denna tillkom en underkategori som var: 6nskan till personalutbildning.

6. RESULTAT

I min resultatdel kommer jag att presentera intervjuerna som gjordes bade med chefen
for foretaget samt arbetstagarna. Till min hjilp i redogorelsen av intervjuerna anvinds
dven ibland det som jag eventuellt fick fram under min observation som gjordes utav
en del av arbetstagarna. Resultatet presenteras i form av tre huvudkategorier med till
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horande underkategorier. Varje intervju med varje arbetstagare kommer inte att
presenteras, utan en resultatredovisning fran tva intervjuer av tvd arbetstagare kommer
i stillet att goras. Detta beroende pd att de andra intervjuerna med de Ovriga
arbetstagarna som gjordes gav likartade svar som de tvd som presenteras har.

6.1 Arbetsuppgifterna ir av betydelse for lirandet

Denna huvudkategori innebdr att arbetsuppgifterna som arbetstagarna hade pé
foretaget hade betydelse for forutsittningarna till ldrande i1 arbetssituationen. Under
denna forsta huvudkategori kommer en underkategorier presenteras. Denna
underkategori handlar om arbetsuppgifternas utmaning och variation. Detta innebar att
larande skapades for arbetstagarna beroende pa tillgdngen till utmaning dessa erbjod
for att 16sa dem samt att de varierade och inte var samma hela tiden.

6.1.1 Utmanande och varierade arbetsuppgifter var av betydelse for lirandet

Enligt chefen kunde arbetsuppgifterna som fanns i foretaget variera. Svarighetsgraden
pa dessa kunde var alltifran ldtta ena gingen till mer svérartade och utmanade vissa
génger beroende pd vad som skulle utforas. For det mesta s& menade han pa att
arbetsuppgifterna som arbetstagarna fick gora inte kunde utforas pa ett rutinartat satt
men givetvis sd forekom det ocksa att de utfordes pa det sittet. Arbetsuppgifterna var
oftast problemrelaterade detta beroende péd att arbetstagarna ofta fick laga och
underhdlla olika typer utav maskiner inom olika industrier, vilket krdvde att de
anstillda fick improvisera pa olika sitt for att atgdrda och l6sa den specifika uppgiften.
Forutom detta s& uppstod det oftast olika typer utav problem i maskinerna for varje
géng sd variationen pa hur saker skulle 16sas var for det mesta relativt stort for de
anstéllda pa foretaget.

"Ser man pa de anstillda som jobbar inom mekanik-sidan kan
arbetsuppgiften utgoras av alltifran fran enkla mekaniska arbeten till
mycket avancerande, hela svallet alltsa. Ser man pd de som jobbar
inom el-sidan sa kan deras arbetsuppgifter vara alltifrdan att dra el
ledningar och koppla in dem, till att fa géra avancerade styrprogram
till maskiner som kan vara ganska svart. Detta gor att
arbetsuppgifterna for det mesta inte gar pd rutin utan sd oftast dr de
problemrelaterade”

Arbetstagare ett arbetade inom el-sidan pd foretaget. Arbetsuppgifterna var att ordna
med det elektriska pa olika industrimaskiner. Han menade att arbetsuppgifterna som
han fick utfora i sitt arbete kunde for det mesta erbjuda en viss utmaning for denna. De
uppgifter som arbetstagaren kunde stota pa i de industrier dir han skulle utféra en
uppgift var inte alltid létta att utféra. Dessa kunde ibland vara ritt sd komplicerade att
utfora. Nir arbetstagaren fick stdta pd mer svirartade uppgifter i arbetet sé krdavdes det
av dessa vissa forberedelser och analyserade innan och under arbetet med
arbetsuppgiften innan dessa kunde paborjas och ldsas. Att fa utfora séna é&r
arbetsuppgifter gjorde enligt arbetstagaren att han kom pa nya ldsningar och fick nya
erfarenheter och larde sig nya saker.
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.. man far verkligen tinka till pa en del uppgifter. Det blir alltid att
man ldr sig ndgonting nytt. Det kan till exempel vara sd att det dr
ndgon maskin som inte fungerar pad ett stille. Det kan vara ett el-
schema som inte fungerar som det ska i en speciell maskin, sa da far
man sdtta sig in i maskinen och ldra sig hur den fungerar for att kunna
koppla om det rdtt och sd”

Forutom att vara ute och arbeta pa olika industrier var han ibland hemman pa foretaget
och installerade teknikhus. Dessa arbetsuppgifter han fick gora dér kunde ocksé utgora
en utmaning for honom. Vid min observation pa foretaget sa hade jag mojligheten att
sjdlv studera arbetsuppgifterna han pratade om, d& observationen bland annat utférdes
pa den plats dér installationerna dgde rum. Att arbetsuppgifterna kunde vara utmanade
kan ses fran det utdrag fran faltanteckningarna som gjordes som visas nedan.

"Hela tiden fick han mdta, tinka ut och dven provade var han skulle
placera alla saker som skulle installeras i det speciella teknikhuset som
han holl pa med. Efter att ha stdtt och skrivit ner en skiss pd vad
sakerna som skulle installeras skulle sitta i teknikhuset pa ett papper sa
borjade han sitt arbete med detta”

Arbetstagare tvd upplevde att arbetsuppgifterna som han kunde fa var ritt s
utmanande och inte alltid helt litta att utfora. Det var oftast motorer och véxellddor i
maskiner skulle lagas eller att ndgot annat mekaniskt arbete skulle utforas. Dessa
arbetsuppgifter som skulle utforas menade arbetstagaren kunde vara en aning svéra att
kunna utféra och losa ibland. Men pa grund utav tidigare erfarenhet efter att ha arbeta
med mekanisk arbete i manga &r sa brukade det 16sa sig. Men det var inte alltid létt nér
man kom till en arbetsplats dir man moétte nya moderna industrimaskiner som var
mera tekniskt avancerade och svara att laga eller gora ett underhéllningsarbete pa.
Oftast nir denna skulle utfora en uppgift fick han prova sig fram lite i taget och allt
efter hand kom han framat for att till slut kunna slutféra jobbet. Genom att f& méta
sadana hér situationer i arbetet s innebar det att nya erfarenheter om hur saker skulle
utforas kunde fas.

”...det kan ibland krdvas en viss sorts analysering innan man sdtter
igang for att hitta losningar. Oftast sa klurar man ut hur man ska gd
tillviga genom bland annat slutledningsférmdga och genom att prova
sig fram, vilket kan vara mycket lirorikt.”

Arbetstagare ett menade pé att arbetsuppgifterna som han hade inte var likartade. Med
detta menades att han inte utférde samma uppgifter hela tiden i sitt arbete.
Arbetsuppgifterna som skulle goras kunde variera fran dag till dag beroende pé vilket
uppdrag han fick. Pa till exempel de maskinerna som skulle underhéllas eller repareras
sa varierade alltid felet eller maskintyp, vilket gjorde att samma arbetssitt inte kunde
anvinda varje ging, for att 16sa uppgiften som skulle utforas. Med detta menade han
att beroende pa variationen sé fick han ldra sig olika saker i arbetet fran géng till gang.
Denna kunskap kunde man sen ha hjélp av i kommande arbetsuppgifter som skulle
goras.

"Arbetsuppgifterna dr vildigt varierade enligt min mening, man kan ju
inte sdga att de gar pd rutin direkt, det kan man ju inte. Alltid dr det
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ndgonting nytt som ska goéras eller ordnas. Detta dr nyttigt for mig
tycker jag. Det innebdr att man inte far halla pa med samma uppgifter
dag ut och dag in utan att man fdr variation vilket resulterar i att man
far ldra sig nya saker hela tiden.”

Arbetstagaren tva upplevde att han arbetsuppgifter pa arbetet var varierande. Det vara
allt ifran att laga véxellddor och motorer som hade gatt sonder i industrimaskiner till
att utfora olika underhéllningsarbeten utav maskinerna. Utover detta arbetade han dven
hemma pd foretaget. Hiar holl han pad med teknikhus. P4 dessa sd byggde han till
exempel trappor och fotter som husen skulle std pa och skrdddarsydde dem efter
onskemal. Han fick dven skota reparationer av dessa teknikhus vid behov, antigen
genom att de fraktades dit delar som reparerades pa foretaget eller att han fick &ka ivig
och reparera det pd plats. Han hade med andra ord vildigt mycket olika
arbetsuppgifter som skulle utforas. Beroende pd detta s& tyckte han att arbetet aldrig
riktigt blev trdkigt. Det var alltid nya sorters uppgifter med olika utformningar som
skulle goras. Darfor hade han uppfattningen att man oftast larde sig ndgot nytt dven i
fall en del uppgifter kunde aterkomma ibland och efter ett antal &r i branschen sé hade
det blivit en del nya erfarenheter med aren.

”...sa dker jag runt till olika foretag runt omkring hdr i regionen och

fixar grejer till dom. Detta kan till exempel vara att jag fixar vixellddor
och motorer som gdtt sonder i industrimaskiner och dven underhdll av
maskiner och sana mekaniska grejer som ska  utforas.
Arbetsuppgifterna dr rdtt varierande tycker jag. Ja, det dr dom, faktiskt.
Reparationer i over huvud taget dr ju varierade, inget fel dr den andra
lik, oftast ldr man sig ndgot nytt...”

6. 2 Arbetsklimatets betydelse for lirandet

Denna andra huvudkategorin innebér att det arbetsklimatet som fanns pé arbetsplatsen
paverkade ldrandet for arbetstagarna. Under denna huvudkategori s& kommer tva
underkategorier till denna att presenteras. Den forsta av dessa handlar om arbete
tillsammans pé arbetsplatsen och ldrande. Genom att arbetstagarna fick tillgang till att
arbeta ihop med sina arbetskamrater s& skapades forutséttningar till larande. Den andra
underkategorin handlar om handlingsfrihet i arbetet. Genom att handlingsfrihet i
arbetstagarnas arbetssituation fanns sa innebar detta forutséttningar till 1arande.

6.2.1 Lirande uppstod genom samarbete med varandra

Arbetsklimatet som fanns inom foretaget var och ville av cheferna héllas
sammanbetsinriktat. Enligt den intervjuade chefen ville foretaget att arbetstagarna
skulle samarbeta och ta hjdlp utav varandra. For att fi ett sddant klimat sé& forsoktes det
1 sa stor grad som mdjligt se till att de anstéllda fick arbeta mer i grupper och par én pa
egen hand. Detta beroende pa att det att de ville att de alltid skulle kunna be varandra
om rad och samarbeta och genom att arbeta tillsammans fa mojlighet att lattare 16sa
arbetsuppgifter. De anstillda skulle aldrig fa komma i den situation sa att de stod dér
ensamma och inte kunde fa hjilp vid eventuella problem. Syftet med att 1ita de
anstéllda fa arbeta 1 grupp menade chefen att individerna hela tiden vixte och ldrde sig
av varandra genom att fa arbeta ihop med varandra. Ett annat syfte med att forsoka
lata de anstdllda arbeta i grupper eller par var att lata ansvaret for deras arbetsuppgifter
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och sin arbetssituation komma lédngre ner i organisationen. Detta i stéllet for att
cheferna skulle ha allt ansvar och bestimma allt och styra Over sina arbetstagares
arbetssituation. Dock sé fick de inte ett totalt ansvar men dnd4 valdigt stort. Detta gav
de anstillda mer sjélvstindigt ansvar och kunde till storre del f4 bestimma &ver sin
arbetssituation pa egen hand utan storre inblandning frdn nagon 6verordnad.

"Vi arbetar dven vdildigt mycket i grupper, jag och den andre chefen
har jobbat i mdnga dr och dven ihop pd det andra foretaget. Redan
sedan 1989 sd borjade vi arbeta pa det sdttet att vi lit de anstdllda
arbeta mer i grupper utan nagon direkt arbetsledare, och lade da
ansvaret pd grupperna sd att ansvaret kom ldngre ner i organisationen.
Nu for tiden tror jag att man kallar det att man arbetar i team men pd
den tiden kdnde vi inte till det begreppet. Fordelarna med att arbeta i
grupp menar vi att du vdxer och ldr dig ju hela tiden via varandra, du
kan ta hjdlp och be varandra om rdd och diskutera mellan varandra for
att finna lésningar.”

Ett annat sdtt som de 1 fOretaget hade for att halla arbetsklimatet mera
samarbetsinriktat forutom att forsoka arbeta mer i grupp och till exempel i par var att
alla anstillda hade mobiltelefoner pé sig under arbetstid. Tanken bakom detta var att
man alltid skulle kunna be om hjélp eller rdd om man skulle stta pa problem i arbetet.
Arbetstagaren skulle aldrig behova vara eller behdva kidnna sig ensamma utan skulle
alltid kunna fa hjélp om det uppstod problem i arbetsuppgiften. Den anvéndes ocksa
om den anstéllde behdvde nagot gjort 1 verkstaden hemma pa foretaget som behdvdes i
arbetet sd att det var klart ndr man kom och hdmtade det.

"Vi har ju till exempel alla utrustade med mobiltelefoner och skilet till
det dr att dven i fall du skulle vara sjdlv sd ska du alltid kunna ringa till
ndgon annan for att kunna fd hjdlp, sa att man aldrig star ddr sjdlv och
inte vet hur du ska géra. Den anvinds ganska mycket ndr man dr ute
hos kunden och eventuellt skulle stota pd ndgonting som orsakar
problem, da sa ringer man hem och fragar eller far nagonting utfort
hdr pd verkstaden.”

Arbetstagaren ett arbetade ihop och samarbetade mycket med sina arbetskamrater 1 sitt
arbete. Denna menade pa att man lirde sig mycket av att genom att arbeta ithop med
andra. Det var bra att arbeta med varandra for att kunna diskutera och byta asikter i
arbetet. Genom arbeta ihop sd kunde de ge tips och réd till varandra sé att de léttare
kunde utfora de arbetsuppgifter som var mera svérartade. Detta var bra for att inte
korde fast i en arbetsuppgift lika latt for gemensamt sa kunde de komma fram till olika
16sningar, till skillnad mot om man hade arbetat ensam.

”Sd dr det ju sa att jag tycker man ldr sig mycket genom att arbeta ihop
som vi brukar géra, i stillet for att arbeta helt ensam. Arbetar man
ensam sd dr det ju svart att klara av allt, man far ju inga tips eller rad
fran andra, vilket kan var en nackdel.”

Att man samarbetade med varandra pa foretaget fick jag ocksa uppfattningen om att de
gjorde ndr min observation gjordes pa foretaget. Dér sa sdg jag att det togs hjélp utav
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varandra regelbundet. Var det ndgot som inte forstods och inte kunde 16sas pa egen
hand sa fragades varandra sa att detta kunde 19sas, vilket syns i mina filtanteckningar
nedan.

“Under den tiden som jag var ddir noterade jag att det var vanligt att
man frdagade varandra ndr ndagot eventuellt problem uppstod. Den de
tillfragade kom till den som fragades plats och titta pa vad som var
problemet. Det diskuterades och tillsammans sd verkade de klara ut det
specifika problemet.”

Niér det géllde arbetsklimatet pa foretaget sa var det sjélvklart for arbetstagare tva att
han hade kontakt med arbetskamraterna under dagen. Det var inte ovanligt att arbeta
flera ihop. Oftast arbetade han i par eller med flera. Vem som han fick arbetade ihop
med varierade beroende pé vilket uppdraget var som skulle goras. Det var inte samma
person som denna arbetade med hela tiden. Det kunde till exempel var sa att pd ett
uppdrag sa behdvde det bade en elektriker och en mekaniker och da fick de arbeta ihop
tills uppdraget var slutfort. En annan ging sa behdvdes det kanske tvd mekaniker och
dé fick han arbeta ihop med denna. Det var dnda séd att han egentligen foredrog att
arbeta ensam. Men i arbetet s& var det anda bra att ha ndgon att diskutera med ibland,
detta for att det krdvdes ibland for att klara av jobbet. Ibland kunde kraven bli hoga
fran arbetsplatsens sida att vissa uppgifter skulle klaras av vilket skapade en viss press.
Da var det bra att var fler en. Allt kunde han ju inte utféra ensam trots minga ar inom
yrket. Det inte han kunde och hade vissa problem med det kunde oftast den andre och
tvirtom sd péd det séttet s& kompletterade de varandra for det mesta rétt bra inom
arbetet.

"Det dr ju bra att jobba ihop med andra mdnniskor, men jag dr nog lite
enstoring saddr, men det kan ju vara bra att nan att diskutera med, allt
kan man ju liksom inte riktigt, sa dd fdar man diskutera lite med den
andre och tillsammans sda byter vi erfarenheter, for det mesta loser det
sig. Jag far ju ta tillvara pa hans erfarenheter och kunskaper och han
mina, det inte den ena kan, kan ju den andre, sd pa det sdttet sa ldr vi ju
oss av varandra.”

6.2.2 Handlingsfrihet i arbetet skapade lirande

I foretaget fanns det inte ndgon form utav arbetsledare enligt arbetstagare ett som sa &t
arbetstagarna hur exempelvis uppgifter som de skulle gora skulle utféras utan de fick
arbeta och styra sitt eget arbete sd fritt som mojligt. Handlinsfriheten var ritt hog
bland de anstéllda. Det som déremot fanns i foretaget var de som var kundansvariga.
De arbetsuppgifter som fanns och uppstod nér en kund ville ha hjalp med att ha nigot
utfort och som foretagets anstillda skulle utfora tilldelades utav dessa kundansvariga.
Dessa var de som hade kontakt med kunderna och fick ta del utav de uppgifter som
kunden ville ha hjilp med. Utifran den information de kundansvariga fick frén kunden
om vilka uppgifters som denna ville ha utférda s& bestimdes vilka arbetstagare som
skulle tilldelas uppgiften. Valet gjordes i samrad med de anstillda och utifran detta sa
gjordes valet vilka som var ldmpliga beroende pa kompetensen som erhdlls om
arbetsuppgiften. I foretaget kinde de varandra vil fran tiden i det gamla fOretaget.
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Beroende pé detta sa kédnde de till varandras kompetens om olika arbetsuppgifter sd
valet var om vem som var mest ldmpad var oftast inte svart.

"I vart foretag sd har vi har inga arbetsledare av ndgot slag utan de

jobbar helt pa egen hand. Det vi har ddremot dr de som dr
kundansvariga och skéter kontakten med kunderna. Oftast dr det sd
att den kundansvarige tar i samrdd med de anstdllda de som dr mest
ldmpade till att utfora vissa uppgifter som kunden vill ha hjdlp med
och skulle denna mot formodan vara upptagen viljs den som dr ndst
bdst ldmpad for uppgiften. Vi kdnner ju varandra vildigt vdl hér och
vi har jobbat mdnga dr tillsammans sd vi vet vilka som dr mest
ldmpade for olika uppgifter, det brukar gd bra.”

Arbetstagare ett sa att denna inte hade ndgon Overordnad som sa at han hur olika
arbetsuppgifter skulle utféras. Det var upp till honom att bestimma hur en
arbetsuppgift skulle utforas. Ansvaret av vilka tillvigagangssitt och metoder som
skulle anvindas for att 16sa situationer var hans. Denna menade att han ldrde sig
genom att kunna fa ta egna iniativ utan att ndgon dverordnad pd foretaget sa &t vad
som skulle goras eller hur en arbetsuppgift skulle utforas. Genom att denna fick en stor
handlingsfrihet i sitt arbete sd fick han sjdlv bestimma pé vilket sétt en arbetsuppgift
skulle utforas.

... jag har ingen form av ndgon arbetsledare eller sa som jag mdste
prata med innan jag ska gora ndgonting utan jag dr min egen chef, sd
att sdga. Detta innebdr ju att jag sjdlv far bestimma hur jag ska utfora
saker i min arbetsuppgift. Ingen sdger ju till hur man ska utféra saker.
Detta gor att jag far ta egna iniativ och sjdlv far komma pa losningar
for att klara ut min arbetsuppgift. Detta gor ju att jag far ldra mig mer
dn om ndgon bara hade sagt at en hur en uppgift ska utforas och sa
gjorde man det

Arbetstagare tvd tyckte att utrymmet for handlingsfrihet 1 arbetet var stort. Nagon
beslutsstruktur dir det forekom négon form av nigon arbetsledare i arbetet forekom
inte 1 foretaget. De som 1 s fall kunde tinka sig liknas vid ndgon form av arbetsledare
var de kundansvariga eller cheferna for foretaget. Dessa stod dock bara for tilldelandet
av uppdrag som skulle utforas inom vissa industrier eller om nagot skulle bestillas
hem till foretaget s& behovde man séga till om detta. Vid sddana hir situationer styrde
de en del och behovde tillfragas ibland. Men nér det géllde i sjédlva arbetssituationen i
utférandet av arbetsuppgifterna sa hade han stor handlingsfrihet och var sjélvstandig. I
de mesta av arbetsuppgifternas utforande sa fick han ta egna beslut och 16sa dem pa
sitt valda sdtt. Han menade pa att det var larorikt att for det mesta fa bestimma sjilv
hur man skulle gé tillvdga i1 arbetet. Han fick hitta pd egna sétt och metoder vid
utforandet.

"Det dr ju mycket utrymme for egna iniativ i det jobbet som man har.
Man skéter sig sjdilv rdtt sd mycket och bestimmer oOver sin egen
arbetssituation. Bara uppgiften blir [6st enligt kundens krav sa
bestdmmer vi sjdlva pd vilket sdtt den ska utforas. Det giller att komma
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pd och sdtta sig in i uppgiften och lésa den, det gor ju att man
utvecklas.”

6.3 Tillging till personalutbildning i foretaget

Denna tredje och sista huvudkategori tar upp mdjligheten till personalutbildning som
fanns i foretaget. Beroende pa délig ekonomi sé fanns inte mojligheten till att ge detta
till sina arbetstagare. Onskan till att ge personalutbildning inom vissa omriden fanns
dock i foretaget. Ndr det kommer till arbetstagarna s hade de den uppfattningen att
det kunde ha varit bra att fa tillgdng till ndgon form utav personalutbildning for att
utvecklas. Under denna huvudkategori kommer en underkategori som tar upp dnskan
till personalutbildning.

6.3.1 Onskan till personalutbildning

Nér det gillde for foretaget att kunna erbjuda personalutbildning var detta daligt.
Beroende pa att foretaget var ritt nystartat och inte stort hade de inte det sd gott stéllt
ekonomiskt. Detta gjorde att de inte hade rad att ldgga ut pengar pa nidgon formell
kompetensutbildning utan fick prioritera annat som var viktigare for foretaget i stillet.
Diremot sd var viljan enligt chefen att de kunde ge sina arbetstagare
personalutbildning. Det fanns viss omrdden dir de sdg att de skulle kunna bli lite
bittre pd. Detta var fram for allt p4 omradden som hydralik, viss vattenteknik, delvis
robotisering och kameradvervakning. Pa dessa omrdden s& hade de en spets med dessa
kunskaper men ingen bredd. Det var ett rétt stort glapp bland arbetstagarna dir och i
dessa omraden skulle de vilja lagga en del kompetensen pé négra till.

”Om vi ser pd kompetensutbildning for de anstdllda sd har vi haft det
ekonomisk knapert. Detta beror pad att vi dr ett relativt nystartat och
litet foretag med smd resursers. Med anledning utav detta sd dr det dr
inte sa mycket som vi har kunnat gora i den formella
kompetensutvecklingen”

Vidare nir det gillde personalutbildning menade chefen att deras arbetstagare fick en
form av utbildning 4ndé utan att de kunde erbjuda nagon formell utbildning. Chefen
for foretaget menade att genom att lata sina anstdllda vistas och arbeta i industrier som
har infort ny teknisk utrustning ger en sorts utbildning i1 sig. Han menade att de
anstéllda blev uppdaterade om ny teknik genom att vara dér den finns. Pa detta satt far
de anstdllda en sorts utbildning utan att den dr av formell typ genom specifik
personalutbildning som betalas utav foretaget.

7 Vi menar om man sdger att den viktiga kompetensutvecklingen den
utgors utav att finnas ddr teknik utvecklas och en del utav dem
industriforetagen ddr vdrat arbete pdagar dr industrier med ny teknik
och vi menar att om man dr ddr och jobbar hos dem sd blir man
tekniskt uppdaterad vildigt vil. I och med att vi jobbar pa mdnga olika
industrier sd och vilja hos killarna finns att aka runt sd har vi ju hojt
vdr kompetensnivd utan for den sakens skull ha lagt ndgra pengar pd
specifik kompetensutbildning. Sd istdllet sd gor vi sd att vi har dem ute i
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foretag med olika ny teknik. Sd man far kunskap om olika saker utan
ndgon formell utbildning.”

Arbetstagare ett som arbetade inom el-sidan kunde tdnka sig att f4 nidgon form av
personalutbildning frn foretaget. Det kunde vara bra att f& ldra sig nya saker inom
yrket. Speciellt sa var denna intresserad av att kunna f3 tillgang till att ldra sig mer
inom el-sidan. Arbetstagaren hade en onskan att vilja fa viss ytterligare kunskap for att
f4 utvecklas @nnu mera. Detta for att bli kunnigare inom de arbetsuppgifter som han
fick utfora i sitt arbete.

“Jag skulle vilja ha det i och for sig, det dr alltid bra att ldra sig nytt,
skulle speciellt vilja ldra mig mer inom el-sidan.”

Aven arbetstagare tva hade en onskan att frdn foretagets sida kunna f3 tillgéng till
personalutbildning. Arbetstagaren hade varit med frén starten av foretaget och hade
inte fitt ndgon utbildning sd ldnge han hade varit dér. Denna tyckte att det skulle ha
varit bra att fatt mojligheten till utbildning for att fa mer kunskap och bli bredare 1 sitt
yrke. Detta beroende pa for att f det léttare att kunna klara av fler sorts arbeten som
han kunde stota pd i sina arbetsuppgifter.

"Ndr det gdller nagon form av kompetensutbildning sd har jag inte
fatt ndgon men det skulle jag faktiskt vilja ha. Det skulle vara roligt
och ldsa vidare och kunna mer sa att man blir bredare i sitt yrke”

7. ANALYS

I detta avsnitt kommer det som redovisades i resultatdelen att analyseras. Detta gors
med hjidlp utav teorin som gjordes av den litteratur och tidigare studier om
organisation och ldrande, vilket redogjordes for i bakgrundsdelen.

Enligt teorin utgér de arbetsuppgifter som finns i organisationer och som dessa
tillhandahéller sina arbetstagare en viktig faktor for forutsittningar till ldrande. Ar de i
en sadan form att de inte dr for latta att utfora utan att de ger for personen som har dem
en viss utmaning ger det for denna som utfér dem en bra forutséttning till 1arande 1 sitt
arbete.

Ser vi pa chefens intervju menade denna att arbetsuppgifterna som arbetstagarna
fick utfora i foretaget oftast var av problemrelaterad karaktir. Detta beroende pa att
arbetstagarna ofta fick laga och underhélla olika sorters typer utav maskiner inom
olika industrier, vilket kravde att de anstéllda fick komma pa olika sétt for att atgdrda
och losa den specifika uppgiften.

Enligt arbetstagare ett upplevde denna att arbetsuppgifterna som han fick utfora 1
sitt arbete for det mesta kunde erbjuda en viss utmaning och inte alltid vara enkla. Nér
arbetstagaren fick stdta pd mer svarartade uppgifter i arbetet sd kridvdes det vissa
forberedelser och analyserade innan och under arbetet med arbetsuppgiften innan
dessa kunde pdborjas och till slut 16sas. Att f4 utfora sddana hér arbetsuppgifter gjorde
enligt arbetstagaren att han kunde f4 komma pa nya losningar och fick lira sig nya
saker. Arbetsuppgifterna kunde variera fran dag till dag beroende pa vilket uppdrag
han fick. Pa till exempel de maskiner som skulle underhéllas eller repareras varierade
alltid felet eller maskintyp, vilket gjorde att samma arbetssétt inte kunde anvénda varje
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géng. Beroende pa variationen menad han att detta gjorde att han fick lara sig olika
saker i arbetet fran géng till gang.

Aven arbetstagare tvd upplevde att arbetsuppgifterna som han kunde fi var ritt
utmanande och inte alltid var helt enkla att utféra. Det var inte alltid enkelt enligt
denna att komma till en arbetsplats dir man moétte nya moderna industrimaskiner.
Dessa kunde vara tekniskt avancerade och svdra att laga eller utfora ett
underhéllningsarbete pa. Nér arbetstagaren skulle utfora en uppgift kunde han fa prova
sig fram lite 1 taget och allt efter hand kom han framat, {for att till slut kunna slutfora
jobbet. Genom att f4 mota sddana hér situationer i arbetet innebar att nya erfarenheter
om hur saker skulle utféras kunde fds. Variationen pa arbetsuppgifterna kunde vara
stor. Det vara allt ifrdn att laga véxellddor och motorer som hade gétt sonder i
industrimaskiner till att utfoéra olika underhéllningsarbeten utav maskiner. Dessutom
var det en del arbete hemma pa foretaget. Det var alltid nya sorters uppgifter med olika
utformningar som skulle goras. Darfor hade han uppfattningen att man oftast liarde sig
ndgot nytt dven 1 fall en del uppgifter kunde aterkomma ibland.

Att arbetsuppgifterna kunde ge fOrutséttningar till ldrande enligt arbetstagarnas
upplevelser av dessa kan stodjas om man ser pa teorin om detta. Den innebar att
arbetsuppgifter som inte ar for litta att utféra, ger en utmaning och inte dr likadana
hela tiden ger bra forutsittningar till lirande. Personen som utfor dessa arbetsuppgifter
fér vara flexibel och ténka till och analysera for att kunna l16sa dem. Detta innebér att
nya erfarenheter hela tiden gors i arbetsuppgiften. I organisationer dér det fanns létta
arbetsuppgifter som gick pa rutin och innehade repetitiva moment utvecklade diaremot
inga nya erfarenheter och gav daliga forutsattningar till utvecklingsinriktat larande. Ser
vi pé resultatet av intervjuerna med chef och arbetstagare sa tyder de pa att foretagets
arbetsuppgifter oftast kunde vara av en utmanande karaktir och beroende pd detta
skapade ldrande och lirandemojligheter.

Nir det gillde arbetsklimatet inom fOretaget sa menade chefen att det klimat som
fanns inom fOretaget var och ville av cheferna hallas sammanbetsinriktat. Foretaget
ville att arbetstagarna skulle samarbeta och ta hjélp utav varandra. For att {4 ett sddant
klimat sd forsoktes det ses att de anstdllda fick arbeta mer i grupper eller par dn pé
egen hand. Detta beroende pa att man ville att de alltid skulle kunna be varandra om
rdd och samarbeta och genom att arbeta tillsammans f4 mojlighet att lattare 16sa
arbetsuppgifter.

Det som chefen sade stimde om arbetsklimatet i foretaget om vi ser pa resultatet av
arbetstagare etts intervju. Enligt denna arbetade han ihop och samarbetade mycket
med sina arbetskamrater i sitt arbete. P4 detta sdtt sa ldrde han sig mycket genom att
arbeta thop med andra. Denna tyckte det var bra att f4 arbeta med varandra for att
kunna diskutera och byta dsikter i arbetet. Genom arbeta ihop sa kunde de ge tips och
rad till varandra si att de ldttare kunde utfora de arbetsuppgifter som var mera
svérartade. Detta var bra for att inte kora fast i en arbetsuppgift lika l4tt beroende pé att
gemensamt kunde man komma fram till olika I8sningar, till skillnad mot att fa arbeta
ensam.

Arbetstagare tvd menade att nir det géllde arbetsklimatet pa foretaget sa var det
sjdlvklart att de anstillda hade kontakt med varandra under dagen. Det var inte
ovanligt att fa arbeta flera ihop. Oftast s arbetade han i par med nigon eller med flera.
I arbetet kunde det vara bra att var fler en. Allt kunde han ju inte utféra ensam trots
ménga ar inom yrket. Det inte han kunde och hade vissa problem med det kunde oftast
den andre och tvértom. P& detta sitt s kompletterade de och larde sig utav varandra.
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Enligt teorin sé dr det arbetsklimat som réder och hélls inom en organisation dven
en viktig faktor for att fa tillgang till ett utvecklinginriktat ldrande for de anstdllda. Att
arbetstagaren far tillgang till att arbeta tillsammans med sina arbetskamrater visar
litteratur och tidigare studier pd dr viktigt for att skapa forutsdttningar till larande.
Genom att organisationen haller ett klimat som gynnar samarbete och dr positiva till
att anstéllda tar hjélp utav varandra sd gynnas mdjligheten till lirande genom att
arbetstagarna far interagera med varandra. I grupper s& far individer hjilp utav
varandra, ta del utav varandras erfarenheter och ger synpunkter och gemensamt 16ser
uppgifter.

Det chef och arbetstagare sdger visar att det rlder ett klimat som dr
sammanbetsinriktat i organisationen och genom att detta sa skapades det mdjlighet till
larande bland de anstillda pa foretaget.

Teorin om lérande och organisationer menar att handlingsfrihet och ldrande hor ihop.
Att ha handlingsfrihet 1 arbetsuppgifter dr en viktig faktor for att larande ska uppsta.
For att nya forutsittningar till ldrande ska skapas dr det viktigt att organisationer
tillater de som innehar arbetsuppgifterna att fa ett stort utrymme av handlingsfrihet i
utférandet av dem. Vilket innebédr att de som utfor dem sjilva fir kunna paverka pé
vilket sétt de ska 16sas. Att arbetstagarna i organisationen far utrymme till att ta egna
iniativ och beslut dr bra for ldrande. Att sjdlv fa bestimma hur man ska gé tillviga
kraver eftertinksamhet och planering hur man ska gé tillvdga arbetssituation. Att inte
ge utrymme till iniativ for sina anstéllda innebér att ndgon inom organisationen som
har en hogre position séger at en vad och hur arbetsuppgiften ska skotas, som till
exempel en arbetsledare som tar beslut. Detta gor att inte nagot eget tankearbete
behovs goras av den anstéllde och arbetet styrs av ndgon annan.

En annan del som rorde arbetsklimatet som chefen tog upp i intervjun var att det
inte fanns nagon form utav arbetsledare som sa 4t arbetstagarna hur till exempel
uppgifter som de skulle gora skulle utforas utan de fick arbeta och styra sitt eget arbete
sa fritt som mojligt. Handlingsfriheten var ritt stor bland de anstillda.

Om detta sa arbetstagare ett att det var upp till han att bestimma hur en
arbetsuppgift skulle utforas. Ansvaret av vilka tillvigagangssitt och metoder som
skulle anvéndas for att 16sa situationer mestadels 14g pa hans ansvar. Denna menade
att han larde sig genom att kunna fa ta egna iniativ utan att ndgon Overordnad pa
foretaget sa at vad som skulle goras eller hur en arbetsuppgift skulle utféras. Genom
att denna fick en stor handlingsfrihet i sitt arbete innebar att han sjélv fick bestimma
pa vilket sitt en arbetsuppgift skulle utforas. For det mesta sa fick han ta egna beslut
om hur arbetsuppgifterna skulle utféras och fick 16sa dem pa sitt valda sétt. Han
menade pé att det kunde var larorikt for det mesta att f4 bestimma sjilv hur han skulle
gé tillvédga i arbetet.

Arbetstagare tva tyckte ocksa att utrymmet for handlingsfrihet i arbetet var stort.
Négon beslutsstruktur dir det forekom nédgon form av nagon arbetsledare i arbetet
forekom inte i foretaget enligt honom. I de mesta av arbetsuppgifternas utforande sa
fick han ta egna beslut och 16sa dem pé sitt valda sitt. Det kunde vara lérorikt att for
det mesta fi bestimma sjdlv hur man skulle ga tillvdga i arbetet och fick hitta pd egna
sdtt och metoder vid utférandet.

Ser vi pa detta ger foretaget utrymme for handlingsfrihet for de anstéllda. Egna
iniativ till att vdlja arbetsmetoder for att 16sa arbetsuppgifter uppmuntrades och utav
detta uppstod larandemdjligheter.

Teorin behandlade @ven olika vanliga former av organisationsmodeller som anvéndes i
arbetslivet. Dessa var en hierarkisk utformad modell samt matris och team modellen.
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Ska det forsokas att placera foretaget i studien i1 ndgon av dessa modeller menar jag
for det forsta att det inte hade ndgon utformningen som kénnetecknade en hierarkisk
modell. Utmérkande for en hierarkisk utformad organisation var att organisationen var
ordnad uppifran och ned i en eller flera linjer. Makt och befogenheter 6kade i dessa
organisationer ju ldngre upp i hierarkin en person befann sig. Den utmérkande
strukturen i dessa organisationer var att det radde en vertikal ordergivning. Detta
innebar att en Overordnad ledde arbetet. Om arbetet ska bli utfort i denna typ
organisation sd krdvs det att den som é&r ansvarig talar om vad som ska goras.
Instruktioner och arbetsuppgifter erhdlls fran den ndrmaste 6verordnade, som har till
uppgift att beordra de som &r understillda. Organisationen krdver ocksa lydnad och
verkstéllighet av de anstillda. Den forutsdtter att de anstillda verkligen gor det de
blivit tillsagda eller utfér vad de blivit beordrade till, egna iniativ tillats inte, detta
skapar oordning i strukturen. Den hierarkiska strukturen kénnetecknas dven av ett
likartat beteende bland de anstéllda.

Se vi pd underhéllsforetaget var inte det ordnat i en eller flera linjer ddr makt och
befogenheter 6kade ju ldngre upp 1 hierarkin individen kom. Arbetstagarna i foretaget
om man ser pa intervjun med chefen lag pd samma nivd med varandra dir inga var
mer &verordnad den andre. De som i sa fall var 6verordnade och hade mer makt och
befogenheter var da de biagge cheferna for foretaget men dessa var de enda. Enligt
intervjun med chefen och arbetstagare s fanns det ingen overordnad i form utav
arbetsledare i foretaget som beordrade uppgifter och sittet de skulle utforas pa. Det var
1 sa fall chefer och kundansvariga. Men dessa beordrade inte utan beslut skedde i
samrad med de anstéllda. En hierarkisk utformad organisation uppmuntrar inte nagon
stor handlingsfrihet dédr egna iniativ far tas. Detta stimde inte in pa foretaget dér det
rddde stor handlingsfrihet och mycket egna iniativ togs i arbetsuppgifterna.

De andra organisationerna utgjordes av matris och team utformade
organisationsmodeller. Foretaget i1 studien kan enligt min mening passa in pa bégge
utav dessa och utgoéra en blandning av dem béada. Idén med matris modellen var att
arbetsmetoder och personalgrupperingar stindigt méste anpassas till de krav och
problem som uppstar. Ledningen i denna organisation frigade sig sténdigt vad som
méste goras och vilka som dr mest ldmpade for uppgiften. Chefen avgjorde sedan vilka
som skulle arbeta tillsammans med en bestimd uppgift och dessa fick stor
handlingsfrihet vid 16sandet av dessa. Nér arbetsuppgiften var slutford upphorde den
tillfalliga sammanséttningen av anstdllda och dessa var sedan spelbara for nya
uppgifter som eventuellt kom. Pa detta sétt gick det ocksé till pa underhallsforetaget.
Kunder tog kontakt med fOretaget och beroende pa uppgift sd valdes lampliga
arbetstagare ut for att 16sa denna. Néar uppgiften var 16st sé fick de nya.

I teammodellen var huvudprincipen att man alltid arbetade i grupper och inte som
enskild individ och hade ansvaret for olika arbetsuppgifter. Dessa fick totalansvar i
skotandet av en uppgift och se till att denna blev 16st. Arbetet var problem och
uppgiftsstyrt, det reglerades inte och styrdes av instruktioner, anvisningar eller
ordergivningar, utan av de aktuella problem eller uppgiften som gruppen moter. Pa
foretaget sd fick de anstéllda tillgang till att arbeta i grupper, detta gjordes inte alltid
som i en team utformad modell men pa storre uppdrag och hemma péd foretaget sa
skedde det ofta. I dessa sa fick de stor handlingsfrihet och kunde ta egna beslut utan
storre inblandning av chefer. Dock fick de inte totalansvar som i den team organisation
litteraturen beskriver utan viss inblandning forekom frén cheferna. Gemensamt var i
bade matris och team modellen sd hade de som ingick i den hade stor handlingsfrihet
och fick arbeta ihop med andra utan storre styrning av 6verordnade. P& grund utav
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detta tyckte jag att foretaget kan ses som en blandning av bdde en matris och en team
utformad organisationsmodell.

Teorin tog ocksé upp att formellt och informellt ldrande kan réda i organisationer.
Det formella ldrandet utgjordes av ett planerat och mélinriktat ldrande. I organisationer
sa kunde detta utgoras utav olika former av personalutbildningar.

Ser vi pa det formella ldrandet i foretaget sa fanns det ingen form av sddant. Det
forekom inte nigra former utav nidgon personalutbildning. Enligt intervju med chef
berodde detta pa att ekonomin var svag i foretaget med anledning av att det var relativt
nystartat och litet. Resurser till detta fanns inte utan fOretaget var tvunget till att
prioritera sddant som var viktigare. Den informella kunde antingen ske medvetet och
vara planerat och vara utformat som till exempel ett sjélvstyrt lirande. Den storsta
delen av det informella ldrandet skedde dock for det mesta omedvetet som en
sidoeffekt av andra aktiviteter. Ser vi pd intervju med chefen sé kunde detta beskrivas
genom att fOretaget ldt sina anstéllda vistas och arbeta i industrier som infort ny
teknisk utrustning. Genom att arbeta i sddana miljoer sé larde de sig ny teknik utan
ndgon form av formell utbildning. Detta visas dven i intervjuerna med arbetstagarna d
de fick larande genom att mota arbetsuppgifter som skapade utmaningar. Genom att fa
analyser och prova sig fram skapades lirande samtidigt utan att det var planerat.

Teorin tog dven upp anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat ldrande. Det
anpassningsinriktade innebar att individen ldrde sig ndgot utifrdn givna uppgifter, mal
och forutséttningar utan att ifrdgasétta eller forsoka édndra dessa. Lérandet handlar om
att tilldgna sig pa forhand definierade kunskaper, rutiner och tankesétt. Det
utvecklingsinriktade, kreativa ldrandet, innebdr déremot att individerna sjélva tog
ansvar for att identifiera, tolka och formulera och ifragasétta uppgiften samt
forutsdttningarna for att utféora denna. Detta larande innebér ett ifrdgasédttande och
overskridande av det givna. Detta forutsétter att individen lir sig att utnyttja och
utvidga det handlingsutrymme som krévs for att 16sa en uppgift.

I foretaget sa fanns det bade former utav ett anpassningsinrikt och ett
utvecklingsinriktat lirande. En form av anpassningsinriktat ldrande hos arbetstagarna
vara att de larde sig utifran de tilldelade arbetsuppgifter de fick och skulle utfora. De
fick dven vissa mél som de skulle uppna i arbetsuppgiften. Dessa fick de anpassa sig
efter for att uppfylla de kraven som foretaget och kunden hade. Det férekom ocksa en
form utav utvecklingsinriktat larande hos arbetstagarna. Arbetstagarna fick mdojlighet
till handlingsfrihet i arbetsuppgiften. De innebar att de sjdlva fick ett visst ansvar i
arbetsuppgiften. De identifierade det specifika problemet och fick formulera sina egna
arbetsmetoder for att 10sa uppgiften. Individerna fick utnyttja och utnyttjade
forutsdttningarna till handlinsfriheten 1 arbetsuppgiften och utav detta skapades
larande.

Denna uppsats syfte var att undersdka hur en organisations utformning paverkade
sina arbetstagares forutsattningar for larande. Fradgorna som jag ville ha svar pa for att
uppnd syftet var: Hur var organisationen utformad? och hur upplevde arbetstagarna
utrymmet for ldrande i1 organisationen och pa vilket sétt? I studien undersoktes ett
underhéllsforetag. Utifrdn ovanstaende analys sé anser jag att jag har fitt svar pa dessa
fragor och besvarat mitt syfte.

Foretaget var utformat pa ett sétt dér arbetsuppgifterna i denna for det mesta bjod pé
utmaning. Det rddde en stor grad av handlingsfrihet i detta, dir tagandet av egna
iniativ tilldits och ett minimum av styrande fran Overordnader tillimpades.
Arbetsklimatet var till stor del sammanbetsinriktat. Den utformning som
underhallsforetaget i studien hade innebar att dess arbetstagare upplevde att det rddde
goda fOrutsattningar for ldrande i denna.
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8. DISKUSSION

Syftet med denna uppsats var att se hur en organisations utformning péverkade
forutséttningarna for larande hos sina arbetstagare. Foretaget som ingick i studien var
ett underhdllsforetag. Den forsta frdgan som stélldes till hjélp for att fa svar pé syftet
var hur organisationens utformning sdg ut? Resultatet pd denna fraga i studien visade
att underhallsforetaget var utformat pa ett sitt dir handlingsfrihet och egna iniativ
tillats. I foretaget fanns det ingen stor styrning frén dverordnad Gver sina arbetstagare.
Arbetsuppgifterna i detta foretag var ofta av en utmanande form. Nir det kom till
arbetsklimat som fanns 1 underhdllningsforetaget var detta till stor del
sammanbetsinriktat. Den andra frdgan som anvéndes till hjélp for att na syftet var hur
arbetstagarna upplevde utrymmet for lirande i organisationen och pa vilket sétt?
Resultatet av denna fraga tydde pa att dess arbetstagare upplevde att det radde goda
forutséttningar for larande for i denna.

Tittar vi pa resultatet av studien visade denna att arbetsuppgifterna som fanns i
foretaget var viktiga for att skapa forutsdttningar for larande. Intervjuerna med
arbetstagarna visade att lirande forekom i samband med arbetsuppgifterna. De
arbetsuppgifter som de hade var for det mesta utmanande. Det var alltifran mekaniska
till olika elektriska arbeten. Med anledning av typen utav arbetsuppgifter som
arbetstagarna fick utfora pa underhdllsforetaget, kan man tdnka sig att sddana uppgifter
som har med mekanik och elektronik att gora i flesta fall kan vara komplicerade att ha
att gor med. Sédana uppgifter kan man forestilla sig inte alltid kan utforas pé ett alla
génger enkelt sétt och variationen pa till exempel fel som kan uppsta pd maskiner inte
alltid 4r av samma typ och kan variera ratt mycket. Med tanke pa detta dr det kanske
inte underligt att arbetstagarna pd underhdllningsforetaget kunde ha vissa
arbetsuppgifter som for det mesta var utmanande och varierade frdn géng till gdng och
inte alltid gick pa rutin. Att dessa krdver ett visst tankearbete och provande for att
kunna 16sa uppgiften som arbetstagarna menade att de gjorde pé underhéllsforetaget
och att detta skapade forutsittningar till larandemdjligheter dr dd mycket mdjligt och
inte helt oténkbart.

Uppsatsen visade ocksa att foretaget gav arbetstagarna en stor handlingsfrihet 1 sitt
arbete. Detta gjorde att mycket av utforandet av arbetsmetoderna for att 16sa problem
eller att utfora vissa arbeten som hade med underhéllning att géra var upp till var och
en att bestimma. Intervjuerna med arbetstagare visade att handlingsfrihet var nagot
som var viktigt for forutsittningen till ldrande. Att handlingsfrihet dkar forutséttningen
for larande dr mojligt. Detta beroende pa att sjélv fa ta egna iniativ och sjilv fa tinka
och sitta sig in i en uppgift och finna losningar borde ge mer forutséttningar for
lirandemdjligheter &n om ndgon dverordnad styrde arbetet. En form av arbetsledare
skulle da séga at en vad som skulle utfors och pa vilket sétt detta skulle ga till. Detta
skulle d& gora att individen som utférde uppgiften inte fick utdva nagot storre
tankearbete sjélv utan bara utfora uppgiften sd som denna blev tillsagd. P& grund av att
det 1 foretaget var positiva till handlingsfrihet och uppmuntrade detta skapades storre
forutsattningar for larande.

Pé foretaget sa var det rddande arbetsklimatet sammanbetsinriktat. Detta var ocksé
ett viktigt bidrag till att forutsédttningarna for larande i1 foretaget var positivt. Enligt
chef och sedermera intervjuer med arbetstagare sd var detta en viktig faktor for
larandemdjligheter 1 foretaget. Att fa tillgang till att arbeta med varandra s& kunde de
ta hjdlp, diskutera och frdga om sina arbetskamrater och pd detta sétt skapades en
mdjlighet till att fa ny kunskap. Detta enligt min mening &r en sjédlvklarhet att genom
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att fa interagera med andra kan nytt 1drande skapas genom tillgdng till att {4 ta del utav
andras kunskaper som individen sjilv inte dr innehavare utav.

Négot som var intressant med studien var fOretagets syn pa tillgdngen till
kompetensutbildning for sina arbetstagare. 1 foretaget s& hade de en relativ svag
ekonomi vilket gjorde att ndgon form av formell utbildning inte kunde férekomma i
overhuvudtaget. Ddremot var uppfattningen den att genom ett informellt ldrande
skedde kunde detta vara en lika effektiv form av ldrandemdjlighet som om en formell
utbildning hade varit tillgédnglig. Uppfattningen var att lata sina anstdllda fa vistats i
miljoer dir ny teknik forekom fick de pa detta vis bli uppdaterade av denna nya teknik.
Foretaget hade énda en Onskan att de kunde ge sina anstdllda ndgon form av formell
utbildning. Det var vissa omradden som de saknade en bredd av kompetens inom bland
sina arbetstagare. Det fanns en viss spets av arbetstagare som hade dnskad kompetens
men viljan var att det skulle vara fler. De Onskade omrédden med storre kompetens
inom var framforallt siddant som rorde hydralik, vattenteknik, olika former av
robotisering och kameradvervakning. Vid en bittre ekonomi sa var dnskan att nagon
géng kunna ge ndgon form utav kompetensutbildning.

Denna uppsats utgick fran en hermeneutisk ansats vilket jag tycker var en lamplig
ansats att anvéant sig utav 1 min studie beroende pa det syfte jag hade. Syfte var att
undersoka hur en organisations utformning paverkar sina arbetstagares forutséittningar
for ldrande. Hér ville jag fa forstdelse for det valda foretaget utformning och hur
arbetstagarna upplevde forutsittningarna for larande i detta. En hermeneutisk ansats
vill 4 en djupare forstaelsekunskap av det som undersoks, vilket ocksa var min 6nskan
med studien.

De datainsamlingsmetoder som anvéindes for att kunna fi svar pa syftet med
uppsatsen var intervjuer och observation. Nir de gélle intervjuerna sa var dessa en bra
datainsamlingsmetod att anvédnda sig utav. Utifran dem sé fick jag stor tillgéng till den
data jag onskade for att kunna besvara fa tillgdng till att kunna f& svar pad mitt syfte.
Jag tror det hade varit svarare att fa tillgdng till samma data som jag fick genom
intervjuer @n med till exempel anvdndandet av en enkétstudie, vilket troligen inte hade
gett lika djupgdende data. Nir det géllde mitt anvdndandet av en datainsamlingsmetod
som observation sa var detta ocksd en bra metod. S& hir i efterhand kan jag tycka att
jag kunde ha anvint mig utav mera observationer én vad jag gjorde. Detta beroende pé
att det kanske hade framkommit &nnu mer data om flera observtioner hade gjorts som
kunde ha varit anvédndbart i min studie.

Avslutningsvis sa tycker jag att denna uppsats har varit intressant att utféra. Den har
givit mig ny kunskap om hur viktigt utformningen av ett foretag kan vara nér det
giller forutséttningarna till utrymme for ldrande hos dess tillhorande arbetstagare. Att
arbetsuppgifternas utformning, handlingsfriheten i arbetet och arbetsklimat utgor
viktiga faktorer for forutsittningen for larande ar tydligt.
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Bilaga A

Intervjuguide for chef

- Kan du beritta vad som ér ditt yrke och vad din huvudsakliga arbetsuppgift

ar inom detta?

Organisationens utformning

- Beritta om foretaget, vad dr det for foretag? Vilka arbetsuppgifter?

Kunder? Anstillda? m.m?

- Arbetsuppgifterna? Hur dr de utformade? Handlingsfrihet? Varierade?

Monotona? Rutin? Beritta.

- Fér arbetstagare ta egna iniativ? Om Ja/Nej Hur ser du pd det? Nagra

arbetsledare? Radgora med denna? Om ja/nej varfor?

- Arbetsklimat — hur ser du pd det? Hur forsoker ni hélla det? Berétta.

Samarbetsinriktat eller ej? Far ta hjélp utav varandra? Etc.

- Forekommer arbetsrotation, arbeta med samma alltid? Om Ja/Varfor detta i

sa fall? Kontakt med varandra pd annat sétt?

- Ges nagon personalutbildning? Ja? Varfor det? Nej? Varfor inte? Skulle

Vilja?

- Stiller ni krav pé ldrande? Ja? I s fall pd vilket sétt? Varfor? Nej? Varfor

inte?

- Nagot att tillagga?



Bilaga B

Intervjuguide for arbetstagare

Kan du beritta vad som é&r ditt yrke och vad din huvudsakliga arbetsuppgift
ar inom detta?

Larande i arbetet

Arbetsuppgiften/erna? Varierade? Handlingsfrihet? Kunna paverka? Ger
ndgon utmaning? Monotona/rutin/enkla? Ge exempel? Bra for larande?

Utrymme for egna iniativ? Ja/Nej/Ge exempel péd detta. Ndgon
arbetsledare? Om ja?/ Radgdra med denna? Beskriv ldrandet?

Hur upplevs arbetsplatsens kultur/klimat? Samarbetsinriktat? Arbeta ihop
med andra?/ Sjélvstandigt arbete?/Bra /déligt for larandet? Arbetar i par
eller mer/ Alltid samma partner? varierar? Erfarenhetsbyte med varandra?
Bra/déligt? Beskriv larandet?

Stéller arbetsplatsen krav pa att du ska ldra dig ny saker? Om ja, vilka
krav? Om nej varfor inte?

Ges mojlighet till vidareutbildning/personalutbildning fran foretaget? Fatt
ndgon utbildning? Om Ja /Vad handlade den om?/Varfor fick du den? Om
nej? Varfor inte? Skulle du vilja ha?

Négot att tilligga?



