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Abstrakt

Den hér studien utgar fran en fenomenografisk ansats. Vi avser att fanga skilda uppfattningar
om arbetsplatsldrande och studera hur uppfattningarna paverkar medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse. Vi utgick fran tva fragestéllningar: vilka uppfattningar har medarbetare
av hur de ldr pé sin arbetsplats, och finns det skillnader i medarbetarnas uppfattningar av vad
de 1ar? Resultatet visar att deltagarnas uppfattningar om fenomenet skiljer sig at. Tolkningen
av resultatet visar att deltagarna lar pa olika sétt och anvinder kunskapen olika i deras
yrkesutforande. De ldr genom erfarenhet, socialt samspel, teoretiskt samt genom praktiskt
arbetsutforande. De utvecklar och lér flexibilitet, anpassning, problemldsning och socialt
samspel. Det finns ett samband mellan hur deltagarna uppfattar fenomenet och
arbetstillfredsstéllelse. Nér arbetsplatsldrande dr effektivt bidrar det pa ett positivt sitt till
deltagarnas arbetstillfredsstillelse.
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Abstract

In our study we use a phenomenographical research approach. The intention is to capture
perceptions of workplace learning and study the effect on the employees’ work satisfaction.
The answer to one research question covers the employees’ perceptions of how they learn in
their workplace. The answer to the other research question covers diffrences in the
employees’ perceptions about what they learn. The result shows that the respondents’
perceptions are different. The interpretation of the result reveals the respondents diverse ways
of learning, and their different ways of using knowledge in their occupations. The respondents
learn through experience, social interaction, theory and practical work tasks. They develop
and learn flexibility, adaptability, problem solving and social interaction. There is a relation
between how the respondents percieve the phenomenon and work satisfaction. When
workplace learning is efficient it contributes to the respondents’ work satisfaction.

Keywords: employees, phenomenography, workplace learning, work satisfaction.
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Inledning

Dagens samhéllsklimat kréver anpassning och flexibilitet i arbetslivet, detta dr kdnnbart for
organisationer som madste hélla jamna steg, eller helst ligga steget fore konkurrenterna. De
anstéllda &r organisationernas ryggrad och hjirta, for de stdr i kontakt med organisationens
omvérld. Att ta vara pa de anstélldas intressen bor vara mélet for organisationerna. En del
organisationer har uppmérksammat vilken del i deras organisation som faktiskt dr den
viktigaste, medan andra har ldng vég att gd. For samhéllets del kostar sjukskrivningar en hel
del. Frdnvaron kan bero pé elaka chefer, stress, felmatching mellan person och yrke och dalig
arbetsmiljo. Kunskap om vad som pédverkar pé organisationsniva, chefsniva, grupp och
individniva skulle kunna minska samhéllskostnaderna och ¢ka individernas vdlméiende. De
stora organisationerna dr viktiga for samhéllsutvecklingen, var livsvérld paverkas av dem och
organisationerna péaverkar individen.

Bakgrund

Den snabba samhéllsférandringen innebér att organisationer behover forstd vad som ér viktigt
1 verksamheten, dvs de anstillda. Framgangsrika organisationer forsoker att tillfredsstélla de
anstélldas behov (Bolman & Deal, 2012). Nyckeln till effektiva och vilmaende organisationer
ar effektiva och vidlméende anstillda. Maskinmetaforen &r fortfarande gingbar som
beskrivning av manga organisationer. Det betyder att ledningen och chefer star 6ver de
anstillda. Personalen betraktas som delar av en maskin som ska komma till arbetet och utféra
ett enkelt typ av arbete (Morgan, 1999). De ska enbart komma och ga efter stimpelklockan.
Detta synsitt innebar att de anstélldas bestimmanderitt 6ver arbetet dr svagt. Utbildningen pa
jobbet sker enbart for att lagen kraver det. Forhallandet leder till undermaéliga kurser som de
anstillda varken finner nyttiga, intressanta eller motiverande. Dock finns det organisationer
dér de anstdllda har frihet 1 sitt yrke, dér deras kompetens utgors av att de dr nyfikna. De har
hog utbildning, kreativt tinkande och chefen ér en stottepelare. En hilsosam arbetsplats med
erfarna och vélutbildade chefer forstar vikten av de anstélldas utvecklingsbehov samt hur
detta paverkar organisationens vilmaende.

Fenomenet arbetsplatslirande gar knappt att undkomma, eftersom det sker automatiskt under
arbetets gang, genom egen reflektion, problemlosning och samtal med kollegor etc. Detta
larande inbegriper alla delar av de anstilldas arbetsdag. T.ex. en vardare pé ett dldreboende
som tar hand om demenssjuka och forstar vikten av att vara empatisk och ta reda pa vilket
beteende som bést lampar sig i bemotandet av de boende. Vardaren lér av kollegor genom att
observera, fraga, reflektera samt att sjélv ta reda pa fakta frén t.ex. litteratur.

Problemformulering, syfte och fragestillningar

Nir de anstillda dr produktiva, friska, vilmaende och har mdjlighet att forbéttras personligt
och inom sitt yrke sa utvecklas dven organisationen. Den storsta kunskapsutvecklingen inom
organisationer sker genom arbetsplatsldrande. Denna form av ldrande &r komplext och
paverkar och paverkas av médnga olika faktorer sa som organisationens kultur, arbetsmil;jo,
chefer, kollegor och de anstilldas egna vérderingar, forutsédttningar och deras vilja att lira sig.



Detta da anstélldas kunskapsutveckling skiljer sig beroende pé yrke och hur organisationen
de arbetar for ar styrd. Att skapa en 6kad forstaelse for fenomenet arbetsplatslarande innebar
att se pa larande som en helhet med integrerade delar, och det som kommer forst dr sjdlva
kunskapsutvecklingen och vad som paverkar den. Det dr viktigt att &ven undersoka
arbetstillfredsstéllelse i forhdllande till kunskapsutvecklingen. Begreppet anstdllda syftar pa
individer med olika utbildningsbakgrunder som é&r anstéllda av olika organisationer och som
har chefer ovanfor sig. Begreppet arbetsplatsldrande forklaras genom spontant ldrande, som
sker allteftersom de anstdllda behdver ny kunskap, vilken himtas fran egen reflektion,
kollegor eller frdn omgivningen. Begreppet arbetstillfredsstéllelse ar det vilmaende en
anstélld kan kénna, i avseendet om arbetet verkar salutogent for individens hélsa. Det ar
viktigt att veta hur anstéllda 14r och vad de lér, alltsa vilka metoder de anvénder sig av och
vilka utokade kvalitéer de fir av ldrande. Arbetstillfredsstéllelse ar viktigt da det paverkar
hela organisationens effektivitet. Arbetsgivare, chefer, anstéllda och samhillet i stort har nytta
av en Okad forstaelse om fenomenet arbetsplatsslarande och hur detta kan effektiviseras. Vi
har mirkt att det saknas studier om uppfattningar av arbetsplatslirande och hur denna process
paverkar de anstélldas arbetstillfredsstéllelse. Det behdvs mer kunskap om hur
arbetsplatsldrande uppfattas och vad det dr som lérs av de anstédllda. Det dr angeldget for den
pedagogiska vetenskapen att 6ka kunskapen om paverkansfaktorerna for arbetsplatsldrande
och huruvida detta kan leda till arbetstillfredsstillelse. Syftet med studien utgar fran
fenomenografin eftersom vi vill fanga skilda uppfattningar av arbetsplatslarande och huruvida
arbetstillfredsstillelsen paverkas. Darfor utgér vi fran tva fragestéllningar: Vilka skilda
uppfattningar har anstillda av hur de lar sig pa sin arbetsplats? Vilka skilda uppfattningar har
anstéllda av vad de lér sig pa sin arbetsplats?

Tidigare Forskning

Gondim och Mutti (2010) utfoérde en studie om affektion och lirande. Forskarna menar att
den ldarande kan blir mer motiverad till att ldra sig om sjélva larande utvecklas ur erfarenhet
som mojliggor sjalv-reflektion och 1 slutdndan sjilvkorrektion. Ur sjdlvreflektion kommer
affektion som har en avgdrande roll i 1drandeprocessen och kan antingen hindra eller frimja
larande. Forfattarna menar att affektion dr en av tre utfall av ldrande. Affektion har att gora
med hur vérderingar, attityder, bias och forvéantningar paverkar lairande. Medan affektiva
tillstand i 1drande beskriver erfarenheten av affektioner i larandeprocessen. Det slutgiltiga
resultatet av larande &r att individen transformeras, detta genom att aktion, emotion och
kognition konstant interagerar med varandra. Forskarna menar att affektion uppfyller tva
viktiga roller, dels i ldrande ur sociala- och kulturella normer samt i 6verférandet av
innehallet fran verkligheten. Forskarna kom fram till att motivationen 6kade ju lingre kursen
pagétt, och att deltagarnas oro var som storst 1 borjan pé kursen, men minskade i takt med att
motivationen dkade. Det som var intressant var att &ven om deltagarna inte klarade sig bra pa
en del tester, s& beholl de sin motivation, forskarna tror att de kan bero pé att de konstant fick
feedback, vilken gjorde att de uppmuntrades till att analysera vad de gjort rétt och fel. Siledes
fick de ldarande stod till att behélla sin sjdlvsdkerhet om att gora battre ifrén sig 1 framtiden.
Vidare menar Gondim och Mutti (2010) att bade oro och motivation har en samverkande
positiv effekt pa ldrande. Denna artikel visar hur ldrande kan piverka vilmaendet. Detta
bidrar till var helhetsyn pé arbetsplatsldrande, dvs ldrande innebédr mer &@n att ny kunskap tas
in.



Le Clus (2011) har gjort en review om arbetsplatsldrande och lyfter fram i vilka olika
sammanhang som ldrande kan forekomma i. Le Clus (2011) menar vidare att dagens anstillda
har ett krav pa sig att forbli duktiga pa sitt jobb vilket leder till en stédndig utveckling, alltsa ett
kontinuerlig ldrande. Det dr av denna anledning som arbetsplatsen utgdr en laroplattform dar
nya kvalitéer kan utvecklas. Att ldra sig fler fardigheter gor det mojligt for anstillda att klara
av fordandringar, prestera bra och att vara ndjda med sitt arbete. Vardagliga arbetsuppgifter,
sjdlva arbetet och erfarenheter frin ldrande utgor larandeplattformen. Nér ldrande sker som en
del av vardagen sa ir det troligt att det sker pd manga olika sitt, det mesta av ldrande som
sker 1 organisationer &r arbetsplatsldrande. Denna form av ldrande fokuserar pa samspelet
mellan ldrandeaktiviteter, miljon dir det tar plats och karaktéristiken av de inblandade i en
arbetsplatskontext. Arbetsplatsldrande ar ett meningsfullt vardagsldrande for de anstéllda och
skapar betydelse genom deltagande 1 olika ldroaktiviteter. Det inbegriper att skapa mening av
dagsldrande genom att nysta upp de olika nya kunskaperna och de anstéllda lér sig att ta eget
ansvar for sitt 1drande och reflekterar 6ver sina nya kunskaper savil som erfarenheterna. Olika
strategier for ldrande kan vara: social interaktion, konversation, grupp/teamarbete och
mentorskap. For att 1dra sig pé ett effektivt sitt, genom arbetsplatsldrande, sd krivs det ett
storre ansvar av den som lér sig. Eftersom denna form av ldrande innefattar bade aktion och
reflektion. Det finns d&ven implikationer pa att kombinationen formellt 1drande och
arbetsplatsldrande leder till att utfallet av de bada blir mer fruktbart. Kunskap om eget
larande, problemldsande, kreativt tinkande, interpersonliga fardigheter, formagan att arbeta i
team, kommunikationsformaga, och ledarskapseffektivitet ar viktiga kvalitéer som eftersoks
av organisationer, vilka dven utvecklas genom arbetsplatsldrande. Le Clus (2011) skriver om
ytterligare kvalitéer som anstillda far sd som: attityder, vérderingar och fardigheter. Andra
fordelar med detta ldrande dr att den frdmjar personliga relationer arbetarna emellan vilket
bidrar bade till medarbetarnas och organisationens vidlméende. Le Clus har dven
uppmaédrksammat att arbetsplats dven blivit beskrivet som erfarenhetslédrande. Forskaren (Le
Clus, 2011) menar att 1 denna kontext sd &r larande en aktion vilken uppkommer ur
erfarenheter som kan mojliggora att de anstédllda kan utvecklas genom att ta till sig nya
fardigheter. Den ldrande kan vara omedveten om att ldrande sker, eftersom det inte ar
planerat. Saledes kan ldrande anses vara en biprodukt av vardagserfarenheter och aktiviteter
pa arbetsplatsen som t.ex. repetitiva arbetsuppgifter eller genom att se en kollega ytfora en
arbetssyssla. Det ér relevant att ha med en review i var studien eftersom vi da for en forstéelse
for om det finns skillnader eller likheter mellan véra studier, och om vi kommit fram till ndgot
avviknade, sammstammigt, eller ett vidare resultat.

Salanova, Llorens, Cifre och Martinez (2012) ansag att ett helhetsperspektiv behovdes
angdende hélsoframjande organisationer, deras studie innefattar alla nivaer; chefer,
team/grupper, individ men dven kunderna. Salanova et al. (2012) undersokte vilka faktorer
som ingdr i en hdlsofrimjande organisation, studien visar att de anstédlldas utveckling och
kompetens ar viktigt for bade de anstilldas vdlmaende och organisationens vdlmaende. Det ar
resurserna inom en organisation som paverkar det organisatoriska utfallet. De organisationer
som var mest framgéngsrika, var dven de som lade mest resurser pé sina anstillda. Nar de
anstillda kinde att de hade socialt stdd, feedback, kompetensutveckling, sjalvformaga och
autonomitet blev det organisatoriska utfallet arbetsengagemang, service kvalitet, lojalitet,
kompetent personal och dven motstdndskraft mot samhéllets skiftande ekonomi (Salanovas, et
al., 2012). Denna studie ar relevant for var studie da dven vi soker ett helhetsperspektiv, dock
om arbetsplatsldrande i relation till individen, med hjélp av denna artikel kan vi sétta vart
resultat i relation till det salutogena perspektivet.

Effektivt larande fordandrar hela individen, arbetsgrupper, organisationer och 1 slutindan
kanske till och med samhallet, darfor &r en helhetssyn pa lirande av vérde. Den



fenomenografiska ansatsen kan anvéndas i utférandet av explorativa studier (Larsson, 1986),
alltsa kan var studie utgora basen till kommande forskning inom omradet. Detta gor att vi vill
kunna forankra vért resultat i existerande vetenskapliga artiklar av skiftande karaktér och
dmnesomréaden darfor gor vi en review om arbetsplatsldrade, en artikel om kanslor och
larande samt en artikel om receptet pa en hélsoframjande organisation.

Teoretiska utgingspunkter

Eftersom vi i denna studie eftersoker olika metoder och kvalitéer anstéllda utvecklar av
arbetsplatsldrande sd passar Kolbs (1984) teori, eftersom han menar att individer har olika sitt
att 1dra sig pd. Var studies fokus dr individens ldrande, Kolbs (1984) larocirkel visar hur en
individ lér sig. Det vi vill fa fram genom Kolb, &r vilka ldroprocesser individerna uppfattar,
och lyfta fram skillnader mellan deltagarna. Processerna och de olika forhéllningssitt varje
individ anvénder sig av enligt Kolb (1984) integreras pé olika sétt. En del ménniskor &r
praktiker, en del ar teoretiker och somliga ndgonstans mitt emellan. Kolb (1984) menar att
hans ldrocirkel visar det optimala och mest effektiva séttet en individ kan lira sig pa, men vi
ar alla manniskor och dérfor fungerar vi pa olika sétt och lar oss pa skilda vis.

Kolbs (1984) teori gar ut pa att ldrande egentligen &r omliarande. Den gamla kunskapen
luckras upp nir ny kunskap tas in i och sedan laggs till och pa sa sétt expanderar och
omvandlas individens tidigare kunskaper. Kolb (1984, s. 21) har 14tit sig inspireras av Kurt
Lewins laromodell, hérifran hamtade han cirkeln, rotationen och de fyra olika processerna
som varje individ genomgar nér hen lér sig. Dessa fyra processer ér: konkret upplevelse, alltsa
sjdlva upplevelsen av att t.ex. hugga ved. Reflekterande observation, att se pa nagon annan
som hugger ved, och/eller reflektera 6ver péd de olika sitt handlingen utfors. Abstrakt
begreppsbildning ir att tinka teoretiskt pa att hugga ved och skapa scheman om handlingen.
Den sista processen heter aktivt experimenterande, vilket d& kan representeras av att aktivt
hugga ved och t.ex. prova olika sitt att hélla yxan, ldgga vedtriet pa olika sétt och hugga fran
olika vinklar, detta handlande baseras pa utfallet av den tidigare processen abstrakt
begreppsbildning. Cykeln gér nu tillbaka utgangsldget konkret upplevelse, vilken har gétt runt
ett varv och ett larande har alltsé skett.

Kolb (1984) menar att larande &r for komplext for att bara en laroteori skulle ricka. Jean
Piagets teori om ackommodativt och assimilativt 1irande tjdnar som en vidareutveckling
(Kolb, 1984 s. 23). Det ackommodativa larande dr praktiskt larande, att hugga ved rent fysiskt
och assimilativt ger en logisk forstielse 6ver vad arbetet innebdr och reflektera over det.
Kunskap tas in pa dessa tva olika sétt, det ena 4r d4 genom praktik och den andra dr genom
teori. I Kolbs (1984) ldrocirkel finns det tva ytterligare sétt att forhalla sig till kunskap, det
konvergenta och divergenta sittet. Kolb (1984) beskriver och forklarar alla processer och
ursprung till sin larocirkel utom for divergent och konvergent kunskap. Diaremot skriver
Illeris (2007, s. 77) om dessa tva processer, och att Kolb inspirerades av Joy P. Guilford, och
att konvergent kunskap &r entydig kunskap, som nér individen trycker pé en knapp och
maskinen gar igang. Det gar inte att trycka pd knappen pé olika sétt och maskinen startar,
ingen mer utforlig kunskap ar nddvandig for att utféra momentet. I motsats till divergent
kunskap, dér problemlosning utgors av det Illeris (2007) kallar mangtydig kunskap, dir alltsa
utfallen kan variera, finns ménga knappar att trycka pd beroende pd vad som ska
astadkommas. Reflektion 6ver de olika utfallen dr nodvéndigt for att klara av momentet.
Illeris (2007) skriver vidare om att i Kolbs (1984) ldrocirkel s& kan assimilativ och
ackommodativ kunskap vara flexibel och flyta samman med antingen konvergent eller



divergent kunskap. Det dr detta som skapar de fyra olika ldrstilarna enligt Kolb (1984). Kolb
(1984, s. 22) influerades av ytterligare en laromodell den av John Dewey som hade idéer om
att feedback, impulser, 6nskningar och fornuft, utgor ér sjdlva motorn i Kolbs (1984)
larocirkel.
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Kolbs larocirkel (Kolb, 1984)

Enligt Kolb (1984) menar Dewey att det dr impulserna som transformerar kunskapen. Det
som orsakar sjdlva rotationen dr individens ldrande. Kunskapen ombildas beroende pa
kontexten och individens forutséttningar. Vélkdnda yrken kraver olika sétt att hantera ny
information: antingen ombildas kunskapen via tillskrivande av mening som ger divergent
kunskap (reklambyrd) eller sé sker ombildning via expansion som ger ackommodativ kunskap
(snowboardproffs). Nar kunskapen kommer in som begripande via forstaelse kan den
ombildas via tillskrivande av mening och dé uppstar assimilativ kunskap (teoretisk fysiker).
Nér den omvandlas via expansion bildas konvergent kunskap (industriarbete).

Kolb (1984) menar vidare att 1drande ska ses som en process och inte i vad som lirts, alltsa
utfallet. Det viktiga med ldrande &r att en individ ska veta hur hen lér sig och inte att ldra sig
en specifik kunskap som att rabbla glosor, Kolb (1984) menar hér att det livsldnga ldrande ska
vara 1 fokus. Samt att den kunskap en individ lart sig, fortsétter omvandlas i en stidndig
process. Larande kommer ur konfliktldsningen mellan de olika forhallningssétt en individ har
till sin omgivning. Enligt Lewin sé finns det tvd konflikter, den mellan konkret upplevelse
och abstrakt begreppsbildning och den mellan reflekterande observation och aktivt
experimenterande. For Piaget sd dr det mellan ackommodativt 1drande och assimilativt
larande. Dewey menade att konflikten finns mellan 6nskan och fornuft (Kolb, 1984). Denna



konfliktlosning menar Kolb (1984) nér indivden pendlar mellan de olika forhallningssitten,
det dr inte det ena eller andra som blir dominant, utan ldrande sker genom en dualistisk
process ddr alla delar &r viktiga och bidrar till laroprocessen.

Metod

Da vi dr tva forskare har vi olika utgdngspunkter gillande ontologiska, epistemologiska,
metodologiska utgdngspunkter, samt gillande forforstaelsen. Genom att utgd ifran vart syfte,
har vi kunnat fa fram en gemensam syn pa vart resultat. Nedan presenterar vi vardera véra
ontologiska, epistemologiska, metodologiska perspektiv samt vér forforstéelse. Den ena
forfattarens ontologi handlar om hur verkligheten enligt ménniskor 4r beskaffad, verkligheten
behéller en subjektiv karaktdr (Marton & Booth, 2000) och &r den sa kallade idealismen
(Allwood & Erikson, 2010). Den subjektiva karaktiren innebér att vérlden existerar och
individer uppfattar och tolkar den olika, idealismen innebér att viarlden existerar beroende pa
den som “’ser” det. I detta synsétt fokuseras det pa relationen mellan vad individen uppfattar
och tolkar det som och gor det till verklighetsbilden. Epistemologi handlar om vad kunskap
ar, alla individer &r olika och kunskap innebér olika for alla och beror pa forforstaelsen.
Sanningen ér ett yttrande och om det som sédgs stimmer overens med yttervarlden blir det till
kunskap enligt korrespondensteorin (Allwood & Erikson, 2010). D& de epistemologiska och
ontologiska vérderingarna bygger pa hur individer uppfattar och tolkar verkligheten och
kunskapen édr den fenomenografiska ansatsen lamplig som metodologi da denna
forskningsansats har i syfte att undersoka vilka skillnader som finns i ménniskors
uppfattningar av ett fenomen (Larsson, 1986). Den andra forfattarens ontologiska perspektiv
foljer Dewey (Stensmo, 2007) som ansdg att “méanniskan ér delaktig 1 ett ofullbordat
universum* (Stensmo, 2007, s. 203). Ménniskan och omgivningen ingér i en integrerad
process som skapar verkligheten, vilken &r relativ och beror pd den kontext som den ingar 1.
Manniskans intellekt och reflektionsforméga ar grunden 1 Deweys epistemologiska
antaganden, ménniskan far grepp om den foranderliga verkligheten genom att 16sa de problem
hen stélls infor (Stensmo, 2007). Det som dr essentiellt dr att ménniskan, omvérlden och
erfarenheten skapar en integrerad process genom reflektion, ur vilken kunskap f6ds. Denna
integrerade process dr beroende av individens subjektiva uppfattningar, darfor ar den
fenomenografiska ansatsen som metodologi lamplig d& fokus ligger pa subjektiva
uppfattningar enligt andra ordningen.

Var forforstaelse skiljer gillande arbetslivserfarenhet, dir en av oss dr arbetsgivare medan den
andra &r anstilld. Detta anser vi dock vara en fordel da det vidgar vart perspektiv och kan ge
oss en djupare forstielse av det undersokta fenomenet. Likheten i var forforstaelse ar att vi
genomgatt samma program och vi gar i samma klass. Detta gor att var forforstdelse om
fenomenet utgar ifran samma kurser och kurslitteratur. Ddrmed anvénder vi begrepp pa ett
sdtt som ar forenligt med vart intresse att skapa en djupare uppfattning av det studerade
fenomenet, och kan tillsammans skapa en gemensam fOrstaelse.

Eftersom studies syfte dr att fdnga olika ménniskors uppfattning av ett fenomen, valdes
ansatsen fenomenografi. Det dr forskningsansatsen som ligger till grund for vad det dr som
ska undersokas samt hur det ska analyseras (Cohen, Manion & Morrison, 2011). Det &r
skillnaderna, variationerna i uppfattningar av fenomenet som soks fdngas. Larsson (1986)
skriver att fenomenografi utformades for att ge innebdrd 4t ménniskors sétt att uppfatta
fenomen som ror utbildning. Alltsd vill vi f4 fram vad vara deltagare uppfattar att innebdrden
av fenomenet ldrande i en arbetsplatskontext &r for dem, och huruvida detta larande bidragit
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till deras arbetstillfredsstillelse. Detta perspektiv kallas andra ordningens perspektiv, eftersom
det ér deltagarnas subjektiva uppfattningar som é&r i fokus. Den andra ordningens perspektiv
kan exemplifieras genom att fraga en férgblind person vilken farg en gurka har, personen
svarar: Min uppfattning ar att gurkan dr rod, vilket stimmer helt 6verens med personens sétt
att se farger. Alltsa dr detta sanningen enligt andra ordningens perspektiv, men enligt forsta
ordningens perspektiv dr det falskt eftersom gurkan ér gron frén ett objektivt perspektiv
(forutsatt att forskaren har ett normalt fargseende). Fenomenografi handlar om att komma sé
néra sanningen som mojligt, att fa fram den djupare inneborden av uppfattningar. Att fanga
fenomenet som deltagarna uppfattar det och att férmedla det, vilket gérs genom kvalitativt
skilda kategoriseringar av resultatet (Larsson, 1986). Foljande forskningsansatser lampar sig
mindre bra till vart syfte och valdes dérfor bort, den hermeneutiska eftersom den utgér fran
deltagarnas upplevelser av erfarenheter (Odman, 2007), samt fenomenologi dir forforstaelsen
ska bortses ifran (Szlarski, 2009). Vi menar att vi &r beroende av var forforstaelse samt av
deltagarnas subjektiva uppfattningar av deras erfarelser for att uppfylla vart syfte. Vi ser pa
deltagarnas olika uppfattningar som farger, dir varje uppfattning ar en férg, och resultatet av
deras uppfattningar utgor en regnbége, varje farg ar alltsa nddvéndig for att fa en fullkomlig
bild av fenomenet.

Datainsamlingsmetod

Valet av datainsamlingsmetod foljer pa forskningsansatsen, fenomenografin. Dahlgren och
Johansson (2009) lyfter fram att semi-strukturerade intervjuer ar ett passande val, da
variationer av deltagarnas uppfattningar av fenomenet framtrader mer tydligt da de besvarar
foljdfragor.

I kvalitativ forskning anvéinds intervjun for att 6ka forstdelsen fran intervjupersonernas
perspektiv (Kvale & Brinkmann, 2009). Med tanke pé syftet och forskningsansatsen valde vi
att anvdnda oss av semi-strukturerade intervjuer for att fa en 6kad forstaelse av fenomenet.

”Intervjuforskaren introducerar amnet for intervjun och foljer ocksé kritiskt upp den
intervjuades svar pa fragorna” (Kvale och Brinkmann, s. 19, 2009). En intervjuguide (se
bilaga) utformades och beroende pa hur utforligt respondenterna svarade stilldes det
foljdfragor. Eftersom variationer i deltagares upplevelser av ett fenomen soks har studien
utgétt fran ett subjektivt bekvamlighetsurval (Kvale & Brinkmann, 2009). Ett sddant urval
innebdr att respondenter ska visa s stora skillnader i uppfattningar som mojligt. En av
deltagarna har ett okvalificerat arbetet som restaurangbitrade. De andra deltagarna hade yrken
som kréver specifika utbildningar av olika typer, bdde hogutbildning och yrkesutbildning.
Dessa yrken dr CNC-operator, polisman, tekniker samt slaktdjurskontrollant. Vara fem
deltagare var bade mén och kvinnor, 2 mén i aldrarna 25 och 35, 3 stycken kvinnor i aldrarna,
23, 37 och 62 ar. Dessa hade en arbetserfarenhet frén 2,5 ar upp till 37 ar.

Vi valde att intervjua respondenterna i deras hem, for att eventuellt kunna minska stressen
som deltagarna kan kénna (Kvale & Brinkmann, 2009). Intervjuerna spelades in med
programmet Photo Booth. Vi intervjuade tva respektive tre deltagare vardera. Varje forskare
transkriberade sina egna intervjuer. Kvale och Brinkmann (2009) skriver att bést resultat nas
nér respondenterna dr beredda pa att bli intervjuade och likasd maste forskaren vara instélld
pé att utreda och fora en dialog i syfte om att nd onskat resultat. Darfor skickades
intervjuguiden till deltagarna ndgra dagar innan intervjun och vi som forskare forsokte ha
Oppna och nyfikna sinnen. Intervjuerna var alla 6ga mot 6ga, detta for att bada parter skulle fa
bittre forstelse for vad som sades och for att underldtta kommunikationen. Intervju och
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transkribering av material tog sammanlagt fyra dagar att genomfora, tiden for intervjuerna
varierade mellan 35-60 minuter. Sammanlagt blev transkriberingarna av intervjuerna 38
tatskrivna sidor. Vi valde att enbart genomfora semi-strukturerade intervjuer da flera av
intervjuerna varade mellan 50-60 minuter, vilket resulterade i att intervjuerna utvecklades till
djupintervjuer. Framforallt sa blev tre av intervjuerna lingre d& deltagarnas yrkeslarande var
mer komplext.

Databearbetning

Bearbetning av data sker i1 avsikt att f 6kad forstdelse om det underforstddda. Forskare ska
inom fenomenografin forstd hur ndgot uppfattas ur ett ménskligt perspektiv och genom
analysen bidra till 6kad fOrstaelse och dkad insikt om det underforstddda (Larsson, 1986).
Kvale och Brinkmann (2009) skriver om hur en analys av en intervju borjar direkt nér sjdlva
intervjun startar. Larsson (1986) skriver att uppfattningar dr underforstddda och uttalas inte
alltid, det ar forskarens ansvar att kunna analysera och forstd vad som ar uppfattningen i
respondenternas svar, vilket gor att resultatet av analysen blir subjektiv ur forskarnas
perspektiv. Larsson (1986) skriver dven att skillnaden mellan uppfattningar och asikter &r
harfin, asikter uppkommer fran uppfattningar och det ar viktigt att kunna skilja mellan dessa.
Genom att reflektera och diskutera med varandra kom vi fram till inneborderna av deltagarnas
uppfattningarn. Analysen utfordes pé tva olika sitt, detta for att vi ar tva forskare och ansaga
att det wvar fruktbart att kunna analysera fran tva perspektiv. med tvd olika
bearbetningsmetoder. Ena sdttet var genom mjukvaruprogrammet Atlas.Ti som ar ett
hjalpmedel for att analysera kvalitativ data (Friese, 2012) och det andra fenomenografiskt och
manuellt.

Manuell analys

Den manuella analysen 1 denna uppsats f6ljde Dahlgren och Johanssons (2009) sju steg for att
analysera data i en fenomenografisk studie. Steg ett innebér att bekanta sig med materialet,
detta utfordes genom att materialet 14stes om flera ginger. Samtidigt som transkriberingarna
lastes togs dven anteckningar. I steg tva kondenserades materialet. D& anteckningar tagits i
det tidigare steget skiljdes de mest betydelsefulla uppfattningarna ut, t. ex. “Genom
kommunikationen vi har. Det hénder ofta att vi kollegor emellan kommunicerar och
diskuterar ett problem som behdver 16sas.” och “Eh..det dt allihop, mest utav kollegor nat
man atr ny pa en arbetsplats men sedan eftersom sa’ lar man ju sig sjalv genom att man pillar
pa knappar och maskiner och man lar sig nai det blir problem och sant sen eh men mest ar det
val ifrah arbetskamrater som har jobbat dat langre.” Steg tre dr da datan jamfors for att hitta
likheter och skillnader i deltagarnas uppfattningar. Allt eftersom materialet 14stes om och om
igen kom det fram hur manga deltagare som hade likadana uppfattningar samt vilka olika
uppfattningar som fanns. Steg fyra dr dd datan grupperas, efter de funna likheter och
skillnader for att kunna relatera till varandra. Detta var mojligt d&@ markeringar hade gjorts o
datan grupperades. Steg fem &r da likheter 1 materialet stér 1 fokus och kérnan av materialet
hittas i de olika kategorierna genom att gd igenom kategorierna flera ganger. Steg sex dr att
namnge kategoriena och till slut efter att vi bdda forskare tillsammans gatt igenom alla steg
tillsammans kom vi 6verens om att anvinda oss av kategorierna; “Erfarenheter”, “Socialt
Samspel” och “Lérandesitt”. Steg sju innebir att datan genomgas noggrant for att vara séker
pé att kategorierna dr varandra 0msesidigt uteslutande. For att 6ka forstdelsen for detta steg
kan f6ljande exempel anvéndas. Frdn borjan hade vi tva kategorier; “Lédrande genom
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kommunikation” och “Larande genom samarbete”, i det sista steget kom vi fram till att dessa
tva kategorier i princip beskrev samma sak, varfor de slogs ihop till en kategori; “Socialt
Samspel 17.

Teknisk analys

Databearbetningen med Atlas.Ti foljde Dahlgren och Johanssons (2009) sju
fenomenografiska analyssteg. Podngen med steg ett dr att forfattaren skapar sig en bild av
materialet, sdledes léstes alla transkriberingar igenom, flera gnger. 3 st HU (Hermeneutik
unit) skapades d& demoversionen av Atlas.Ti har begransningar i antal citat (100st). HU
namngavs till: Vad, Hur och Arbetstillfredsstillelse, 1 varje HU laddades samtliga
transkriberade intervjuer in.

Nasta steg 1 den fenomenografiska analysen innebér enligt Dahlgren och Johansson (2009) att
malet bor vara att vélja ut viktiga passager, det kallas att kondensera datan. Koder skapades
efter citat som gav en bra bild dver deltagarnas uppfattning av fenomenet. “Ja precis man ér ju
standigt nyfiken i det arbete som jag utfor.” Detta citat placerades under koden
“Engagemang”. D4 det ansdgs fruktbart att kunna gora nitverk mellan de olika HU, beslots
det att skapa endast en HU. Detta steg blev en ytterligare kondensering av datan d& det blev
latt att se vilka koder som passade ihop och vilka som var olika. Koden “Visuellt” ér
kvalitativt skild fran “Socialt samspel 2” t.ex. Steg tre innebér jamfora datan och steg fyra
gruppera data, dessa utfordes i samband med kondenseringen eftersom Atlas. Ti underlattar
detta, via “Code manager” och citat-funktionen dér citatet overstryks vilket utgor det
jamforande steget och ldnkas till en kod vilet utgdr grupperingssteget. I steg fem ska
kategorierna artikuleras, detta utférde vi bada uteslutande tillsammans, genom dialog. Ur
koden kontext framkom koderna kommunikation och socialt samspel skulle som till slut
bildade en kategori, eftersom att socialt samspel forutsitter en dialog och tviartom. Dahlgren
och Johansson (2009) skriver att det sker ett samspel mellan de olika stegen 1 den
fenomenografiska analysen, de olika stegen &r integrerade. Steg sex innebdr att kategorierna
ska namnges, vilket utfordes 1 samband med konsenseringen. Steg sju, att kontrastera
kategorierna, blev redan fardigt under steg fem, alltsa att kategorierna dr varandra 0msesdigt
uteslutande. Vi har samarbetat vid varje steg och reflekterat vad som ar viktigt att ha med
eller vad som ska tas bort, t. ex. sa uteslots koden Ansvar, déa vi fann att dess innebord kunde
uteslutas, vi ansag att larande och ansvar om arbetsplatsen var av mindre betydelse med tanke
pa vart syfte. De kategorier som blev de slutgiltiga dr en sammanslagning av bade den
tekniska och den manuella analysen.

Aven ett niitverk skapades i Atlas.ti for att littare se samband mellan de olika aspekterna av
fenomenet (Alexandersson, 1994). Det visuella hjdlpmedlet underléttar analysprocessen, da
Ogat kan hjélpa till reflektionprocessen 6ver vilka aspekter som paverkar, paverkas eller i de
fall da aspekterna av fenomenet paverkar varandra. T.ex. sd ar kategorin Larandesétt ndgot
som paverkar kategorin Hur man lér.

Validitet och reliabilitet

Var studie respondentvalidering eftersom samtliga respondenter godként sina
transkriberingar. Vidare anser Kvale och Brinkmann (2009) att det &r viktigt i en kvalitativ
studie att forskarna utfort sitt hantverk vél. Vi har varit noggranna och utfort arbetet grundligt
vilket da okat kvaliteten. Det faktum att vi dr tvd forskare bidrar ytterligare till att studien har
validitet da vi bdda har analyserat, intervjuat, och kategoriserat var for sig, vilket minskar var
vardera bias. Detta har &ven medfort att vi kommit sa ndra sanningen som mdjligt (Larsson,
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1986). Alltsa har var studie validitet, eftersom vi undersokt det som vi avsag och da
fragestdllningarna varit vara utgangspunkter genom hela studien. Vidare s dr denna studie &r
av kvalitativ art vilket gor att validiteten snarare bor ses som huruvida forstaelse for
fenomenet skapats eller inte (Cohen, Manion & Morrison, 2011). Vi har skapat en 6kad
forstaelse for fenomenet da vért resultat visar skillda uppfattningar av det. Vér studie har dven
deskriptiv validitet eftersom vi i detalj beskrivit tillvigagingssittet och resultatet. Vi anser
dven att studien har tolkningsvaliditet d& respondenterna under intervjun fick svara pa
foljdfragor, och pd sd sitt tydligare finga deras subjektiva uppfattning. D4 var studie har en
fenomenografisk ansats sa anser vi inte att den kan reproduceras eftersom det &r svért och inte
heller meningen i1 och med ansatsen att vara objektiv. Alltsé spelar vér subjektivitet in 1 vart
resultat och dven vér forforstaelse. D& dessa tva komponenter dr unika for oss kan inte vér
studie reproduceras. Daremot sé dr studien tillforlitlig eftersom respondenterna fick
intervjufragorna ett par dagar innan intervjuerna utfoérdes, och dairmed kunde de reflektera
Over svaren, vilket gor att de ligger ndrmare verkligheten, deltagarnas uppfattning.

Etiska stallningstaganden

Enligt Kvale och Brinkmann (2009) genomstrommar forskarens etiska beslut hela studien. Vi
har gjort detta genom att vi bl.a. har informerat deltagarna om att deras anonymitet. Samt att
de har nytta av att medverka i studien d& de far en unik mojlighet att reflektera Gver sin
arbetssituation och eventuellt forsoka forbattra den. Ytterligare ett sétt att tinka
forskningsetiskt dr att se till att deltagarna kénner sig néjda med utkomsten av intervjun,
darfor har de fatt mojlighet att 1dsa igenom utskrifterna och godkédnna eller pavisa
forandringar. Da vér forskningsansats dr den fenomenografiska och vi dessutom utfort
intervjuer ansag vi att det var viktigt att deltagarna hade inflytande i analysen vilket Kvale
och Brinkmann (2009) lyfter fram som en del av det forskningsetiska arbetet. All insamlad
data har dven blivit raderad. D4 Kvale och Brinkmann (2009) &r 1 linje med Vetenskapsradet
sd innebdr det att vi dven fOljt deras regler (www.vr.se).

Resultat

Vi beskriver deltagarnas uppfattningar av vért valda undersékningsfenomen. Uppfattningarna
kommer att beskrivas i beskrivningskategorier som utgdr utfallsrummet i var studie (Larsson,
1986). Vi kom fram till det gemensamma utfallsrummet genom att vélja relevanta kategorier
1 forhéllande till syfte och forskningsfragor. Vi har tre stycken o6vergripande kategorier, Hur
man lir, Vad man lar och Arbetsplatstillfredsstéllelse. Ur Hur man lar utmynnades tre
kategorier; Erfarenheter, Socialt samspel 1 och Larandesétt. Vad man lér har kategorierna:
Problemlosning, Socialt samspel 2, Visuellt, Anpassning och Flexibilitet.
Arbetstillfredsstéllelse har kategorierna: Arbetsklimat och Engagemang. Vi anser att
kategorierna; Hur man ldr och Vad man lér dr kvalitativt atskilda. Da den forstnimnda
omfattar metoder och den sistndmnda omfattar kvalitéer av ldrande.
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Hur man lar

Vi redovisar de beskrivningskategorier som framkommit om hur anstéllda uppfattar att de lar
sig pd sin arbetsplats, alltsd metoden de har anvint for att ldra sig. Larande kan t. ex. ske
genom deltagarnas omgivning eller deltagarna sjélva.

Erfarenheter

Denna kategori belyser uppfattningen frin de deltagare som uppfattat att de lar sig genom
tidigare erfarenheter. Dessa erfarenheter har varit allt fran deras egna personliga erfarenheter
till att anvénda sig av kollegors eller chefens erfarenheter.

Hmm... Jag anvdnder mig av min egen kunskap och mina erfarenheter. Att vi polismén ska sitta
och ldsa i bocker gor vi bara under utbildningens gang, inte under sjdlva arbetet utan det vi lar
oss blir genom egen erfarenhet av tidigare misstag eller av kollegor.

Deltagaren uppfattar att egna tidigare kunskaper var en viktig del av hens arbetsplatslarande.
Uppfattningen visar att nar respondenten behover mer kunskap 1 en situation sa dr det frimst
chefens tidigare erfarenheter som blir kunskapskéllan. En annan deltagares uppfattning var att
den egna tidigare kunskapen dr den storsta delen av hens arbetsplatsldrande.

Socialt samspel 1

Den hir kategorin visar att deltagare uppfattat att de lar sig genom socialt samspel, d.v.s.
kommunikation pé arbetsplatsen och samarbete mellan kollegor. Vi placerar kommunikation
och samarbete samma beskrivningskategori. Motiveringen ir att samarbete ér en del av
kommunikationen och kommunikation dr en del av ett samarbete.

Otroligt viktigt. Speciellt med tanke pa att ndr vi dr ute pa tjinstedrende sa ar vi aldrig ensamma
utan vi ér i grupp och vi méste kunna samarbeta for att inte gora fel och av denna
kommunikation och samarbete l4r vi oss av varandra. Vi kan till exempel ge tips till varandra
om hur vi ska agera osv (...) vad vi gjort fel nér vi gripit ndgon och den rymt kanske. Det blir
mest genom att vi kommunicerar och beréttar for varandra vad vi gjort och hur vi gjort det.

En av deltagarna uppfattar att det ar en forutséttning for socialt samspel att kollegorna besitter
stor kunskap samt ar pedagogiska dock sa ar samspelet mellan de anstéllda viktiga for
arbetsplatsldrande. En annan uppfattning om det sociala samspelet &r att det &r alla pa
arbetsplatsen som dr involverade i arbetsplatsldrande, oavsett de hierarkiska nivaerna. En av
deltagarna uppfattar att interaktionen kollegorna emellan bidrar till ldrande samt att samspelet
ar avgorande for att kunna utfora arbetsuppgifterna korrekt och bidrar till organisationes
effektivitet.

Lérandesditt

Denna beskrivningskategori visar deltagarnas skilda uppfattning av sittet de foredrar att ta in
ny kunskap.

Jag ldr mig mycket teoretiskt, dd vi har ménga foreldsningar, det jag 1ir mig teoretiskt anvénder
jag praktiskt pé jobbet. (...) Ja, jag maste visuellt skapa en bild i huvudet av hur griskropparna
bor se ut och ta beslut efter det.
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En av deltagarna uppfattade att larande 4r ndgot pagdende och stindigt utvecklande och
dérmed far respondenten mer arbetsplatskunskaper under praktiskt jobbutforande én genom
teori. En annan deltagare uppfattar att hen ar bekvim med att prova sjélv i ett konkret
sammanhang men samtidigt utveckla den nyvunna praktiska kunskapen med teori. Ytterligare
en deltagare uppfattade att variationen for hens larande ér stor, deltagaren anpassar sig med
hjélp av sin erfarenhet till sammanhanget, i vissa fall dr det teoretisk och i andra via praktiska
fordndringar. En annan av deltagarna erfor att det teoretiska ldrande var det 6vergripande men
dven att det var viktigt att hen kunde utveckla kunskapen i1 det egentliga praktiska
sammanhanget.

Vad man lar

Det arbetsplatslidrande vi undersokt sker i arbetsvardagen pa ett naturligt okonstlat och
spontant sitt. Andock finns det minga fordelar som utfallet av ldrande for med sig, nedan
presenteras deltagarnas uppfattningar av vad de lért sig och de kvalitéer som de utvecklat
genom sitt ldrande pa arbetsplatsen.

Problemlosning

Denna typ av tankesétt krdver erfarenhet, kunskap och forméga att tinka i flera olika
perspektiv. Deltagarnas uppfattningar beskriver deras olika sétt att 16sa problem i deras
arbete.

Jaha... ojaa... hur mycket som helst. Jag dr en utredningspolis, vi dker ut for att gripa och samla
information om personen i friga men samtidigt sitter jag och forsoker dven 16sa fall och det
kraver att jag 4r mycket kreativ och tdnker 6ppet.

En av deltagarna uppfattade att problemldsande &r att tinka utan for ramarna och att vara
kreativ. En annan deltagare uppfattade att hens utvecklande- och nytdnkande &r att arbeta med
problemldsningar.

Socialt samspel 2

En av de viktigaste egenskaperna som arbetsgivare kriaver av sina anstéllda ar god
kommunikations- och samarbetsforméga. De anstillda menar att dessa formagor dels gar ihop
i varandra och dels att deltagarna utvecklat dem under sin tid pa arbetet.

..... ja hur ska jag sédga da, eftersom vi jobbar i en grupp, och under &rens lopp sa ricker det med
blickar, en 6verenskommelse mellan oss, dr det ok, inte ok, skickar vi det vidare p& bandet vi
forstar ju vad vi menar, nu nér vi har hittat detta.

Enligt en deltagares uppfattning sd passar teamarbete nér samarbete med kollegorna &r pa en
hdg och noga utprovad niva. Det r tydligt att de kénner varandra vél, att de arbetat ihop lange
som ett team. En annan deltagares uppfattning likstdimmer samarbete med kommunikation,
deltagaren uppfattar att kommunikation &r den essentiella delen for att kunna samarbeta med
sina kollegor.

Visuellt

Vad som dr viktigt for den enskilda individen men mindre sjélvklart kan vara en viktig
formaga. “Det visuella, jag kan titta pd djurkroppen... och med blotta gat forstd vad som behdver
goras.” Deltagaren uppfattar att det kridvs god betraktningsformaga for att kunna bedéma
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djurkroppen pé ett korrekt och effektivt sétt. Just denna férméga var specifik for denna
deltagaren, och deltagaren uppfattade att just denna formaga var unik, for sitt arbete, det var
den forsta formégan deltagaren ndmnde.

Social anpassning

I flera olika typer av arbetskontexter dr det viktigt att kunna forsta hur det egna beteendet
paverkar andra méinniskor. Anpassningsféorméigan kan underlatta arbetsuppgifter och sociala
arbetssammanhang etc.

Jag har dven blivit mer utatriktad da jag str i kassan, skojar med folk, for det méste man gora...
Joo juste. jag har ju anpassat mig till att vara som folk &r pd min arbetsplats {or att passa in, jag
har ldrt mig att kommunicera med dem péa deras niva, jag gillar inte alls den sidan av mig sjilv
men det har varit min verlevnadsstrategi liksom, jag var tvungen att ldra mig hur jag ska bira
mig a4t med min chef och mina kollegor for att kunna behélla mitt jobb och alla ska vara ndjda.

Deltagaren kédnner sig obekvim pé arbetet. Hen uppfattar att det dr viktigt att kunna bete sig
pa ett annorlunda sitt for att arbetet ska kunna flyta pd. En annan av deltagarna uppfattade att
hen behover kunna kontrollera sina kénslor for att utfora sina arbetsuppgifter. De olika
uppfattningarna visar olika sétt som deltagarna @ndrar sitt beteende och tdnkande pa for att
kunna hantera sina olika arbetssituationer. Anpassandet har utvecklats under tiden de arbetat
och dr alltsa en arbetsspecifik formaga.

Flexibilitet

Denna formaga dr eftertraktad av arbetsgivare, varfor det dr glidjande att vara deltagares
uppfattningar av deras arbetsplatsldrande dr det som bistétt till utvecklandet.

Ja juste ... jag har verkligen lart mig att vara flexibel och tillgdnglig. Vi jobbar inte alltid efter
vanliga arbetstimmar och vi far inte alltid veta langt i férvig att vi méste jobba en viss tid sa jag
har liksom lart mig att vara flexibel och tillgénglig for mitt jobb.

En av deltagarna uppfattar flexibilitet som dé hen kan gora flera saker samtidigt, mer praktiskt
att klara av olika typer av situationer. En annan deltagare uppfattar flexibilitet som att hen
finns dér dygnet runt for sitt arbete och kan borja arbeta vilken tid som helst. Respondenten
har anpassat sitt liv efter sitt arbete.

Arbetstillfredsstallelse

En viktig faktor for att de anstéllda ska kunna utfora sitt arbete pa ett tillfrestillande sétt bade
for dem sjdlva, sina kollegor och organisationen &r arbetstillfredstillelse. Arbetsplatsldrande
som dr effektivt fordndrar och utvecklar den anstéllda och Illeris (2007) menar att det ar pa
detta vis, lirande &skadligors. Nedan visar vi fram skilda uppfattningar av utfallet av
arbetsplatsldrande.

Arbetsklimat

Vi var intresserade av arbetsmiljons paverkan pa arbetsplatsldrande, eftersom larande dr
beroende av flera olika faktorer. Da vi soker skilda uppfattningar anség vi det var relevant att
f4 reda pé deltagarnas uppfattningar av deras arbetsmiljo for att se om deras ldrande kan ha
paverkats av arbetsmiljon.
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Eh det har ju vart positivt i och med arbetskamrater, miljon ar vil forhéllandevis bra, det ar
vildigt varmt dérinne men ehh hur det hjdlper till lirande det kan jag inte svara pd, det ar en
ganska kort inlérningskurva och efter det da du har lért dig det du ska ldra dig sa hénder det inte
s& mycket mer...sd miljon vet jag inte om det spelar ndgon stdrre roll.

Alla deltagares uppfattningar skilde sig i frdga om deras arbetsklimat. En av deltagarna
uppfattade en mycket dalig atmosfiar med en chef som sprider negativitet. En annan deltagare
har sa skiftande arbetsuppgifter, att hen uppfattar arbetsmiljoerna pé tva skilda sétt dir en
uppfattas som positiv och den andra negativ. En tredje respondent uppfattar relationen till
kollegorna som viktig och bra, men menar att arbetet inte dr fokuserat pa att hen ska utvecklas
inom arbetet, varvid arbetsmiljons samband med arbetsplatsldrande ifragasattes. Ytterligare
en deltagare uppfattade sin arbetsmiljo sé bra att hen gav ett kort och enkelt, diskret och
talande svar pd fragan. Den sista deltagaren tyckte att det var sjdlvklart att deras arbetsmiljo
skapar bra gemenskap, deltagaren uppfattade dven att hen hade arbetsstod.

Engagemang

Da vi hade arbetstillfredsstillelse 1 atanke stilldes det frdgor om deltagarnas uppfattningar av
vad engagemang &r och dess paverkan pé deras arbetssituationer. Om deltagarna hade ett
intresse 1 utvecklingen pa sin arbetsplats, och reflekterar 6ver forbéttringar.

Mitt arbetsplatsldarande kréaver att jag tanker mycket kreativt ja, och hmm... ja, jag tror faktiskt
att det ar det som ar bra med mitt arbete, det hindrar mig fran att tréttna pa det och i helhet
bidrar det till mitt vdlmaende.

En av deltagarna uppfattar engagemang under tiden dé arbetsuppgifter utvecklades, och detta
bidrog till en storre nyfikenhet for arbetet 1 stort. Nar kunskapsutvecklandet i arbetet avtog
uppfattade deltagaren att arbetet blev mindre utmanande &n vad hen skulle 6nskat. En annan
uppfattning var att arbetsplatsldrande var négot relativt enkelt som krdaver mindre personligt
engagemang. Den personliga utvecklingen uteblir och likasa det kinsloméssiga
engagemanget till arbetet. Ytterligare en annan uppfattning var att variationer i
arbetsuppgifterna medfor att hen stindigt méste utveckla sig, det i sin tur bidrar till
engagemang. Det var tydligt att deltagarna séllan reflekterade Gver sin niva av engagemang
for sitt arbete. En av deltagarna hade det motsatta forhallandet till sitt arbetsplatsldrande, dér
arbetsklimatet uppfattades vara negativt samt att arbetsplatsldrande var patvingat. Deltagaren
var missndjd Over sin arbetssituation, deltagaren kdnde varken engagemang eller socialt stod.
Dessa olika relationer visar att arbetstillfredsstéllelse beror av flera aspekter i
arbetsplatsldrande. Liarande som siddant 6kar deltagarnas engagemang, motivation till
ytterligare utveckling, och 1 helhet deras arbetstillfredstillelse.

Alexandersson (1994) skriver att den fenomenografiska ansatsen innefattar bade uppfattande
av ett fenomen i sig men @ven produkten av fenomenet och hur de olika aspekterna kan
relateras till varandra. Vi har sett att 1 vissa fall fanns det ett samband mellan deltagarnas egna
larstil, yrkesldarande och arbetstillfredsstillelse. En av deltagarnas uppfattning om sitt arbete
var att arbetsmiljon var bra och yrket var sjélvvalt, hen var mycket n6jd med sitt arbete och
kénde engagemang for bade sitt arbete och arbetsplatslarande. Deltagaren uppfattade dven att
sitt larande var som mest effektivt under praktiska forhdllanden, d& yrkesuppgifterna ofta
innebar agerande, 6kades arbetstillfredsstéllelsen. Darfor finns ett samband mellan
arbetstillfredstillelse och en god arbetsmiljo, engagemang och yrkesutveckling. Samt att hos
flera av deltagarna hittades ett samband mellan det ldrande som sker i arbetsuppgifterna och
det sdtt som de sjdlva foredrog att lira sig pa. T.ex. den deltagare vars yrke berodde av
kreativt tdnkande, alltsd divergent kunskap, sa uppfattade deltagaren dven att hen foredrog att
lara sig av problemlosning, vilket enligt Kolb (1984) dr divergent kunskap. Denna deltagare
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var dven hen n6jd med sitt sjélvvalda yrke som bidrog till arbetstillfredsstéllelse.
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Natverket visar de integrerade processer som arbetsplatsldrande innebar. Vid ett forsta utkast
av ett nitverk, framkom svérigheterna 1 hur de olika aspekterna relaterar till varandra. Vad
och hur paverkar vad? I flera fall sd ar paverkan dmsesidig t.ex. att Arbetsklimat och Hur man
lar paverkar varandra. Hur man lar och vad man lér &r paverkar varandra som i sin tur
paverkar bade arbetsklimat och engagemang. Dessa aspekter leder fram mot och paverkar
arbetstillfredsstéllelsen.

Lirande genom socialt samspel 1 bidrar till att deltagaren dven lart sig att fungera socialt
(socialt samspel 2). Larande genom socialt samspel 1 avser arbetsklimat och engagemang
som i sin tur paverkar och bidrar till arbetstillfredsstéllelse. Deltagarnas utveckling paverkar
Vad de lir, Arbetsklimat, Engagemang och Arbetstillfredsstéllelse.

Tolkning

Vi sitter in vért fenomenografiska tolkningsresultat i ett storre meningssammanhang med
hjélp av Kolbs (1984) larocirkel. Backman (2008) lyfter att tolkningsdelen av uppsatsen ér till
for att ge en innebord till resultatet, varfor de bada avsnitten relaterar till varandra. Den forsta
tolkningsomgangen resulterade i tio kategorier med tre dvergripande kategorier, vilka vi utgar
fran.
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Hur man lar

Tolkningarna nedan utgar ifrdn deltagarnas uppfattningar av pa vilka sétt de processar
nyforvarvade kunskaper. Nar en ny kunskap gétt ett varv i ldrocirkeln blir den en erfarenhet
som anvénds for att processa och ta till sig ytterligare information, ny kunskap integreras med
dldre information. I vissa fall maste dldre kunskap, erfarenheter, tas sonder for att ny kunskap
ska kunna bildas, deltagarna uppfattades vara 6ppna och nyfikna vilket gor att detta
“uppluckringssteg” blir mer lidttsamt. De uppfattades alla vara mottagliga for
kunskapsombildning, den transformation som ldrande kriaver. Denna vergripande kategori
representerar de olika sétt deltagarna borjar sina respektive laroprocesser.

Tidigare erfarenheter

Flera av deltagarna uppfattade att deras lirande bygger pé tidigare erfarenheter och tidigare
kunskap, ménniskan bygger vidare pd vad hen redan lart sig (Kolb, 1984). Processen av att
bygga pa tidigare kunskap utgar fran att ménniskan redan har tidigare erfarenhet om nagot
och ny kunskap laggs till och vidareutvecklar eller omskriver den befintliga kunskapen. En av
deltagarna uppfattade att den personliga erfarenheten &r den storsta delen av hens
arbetsplatsldrande och den nya kunskapen var lattare att ta till sig p.g.a. erfarenheterna.
Deltagarna har lirt sig bdde genom sina personliga erfarenheter men dven fran personerna i
sin omgivning. Kolb (1984) beskriver begreppet erfarenhetslarande som forhallandet mellan
individ och omgivningen, och dess erfarenheter. Kolb (1984) menar dven att ny kunskap och
tidigare kunskap omformas tillsammans och framkommer som ny kunskap.

Socialt samspel 1

En av deltagarna uppfattar att det dr en forutsittning for socialt samspel att kollegorna besitter
stor kunskap samt att de dr pedagogiska. Detta gor att samspelet mellan de anstillda ar viktigt
for arbetsplatsldrande. Kolb (1984) har ett dualistiskt perspektiv ddr omgivningen &r essentiell
for individens ldrande, bada ar lika viktiga och ingen aspekt kan bortses fran. I var studie sa
utgors omgivningen av arbetsplatsmiljon, kollegor, chefer och det sociala samspelet, varfor
detta &r en stor kunskapskélla for deltagarna.

Larandesditt

En av deltagarna utmirker sig med att hen anvinder sig av tva stycken olika typer av
kunskapsinhdmtning, d& arbetsuppgifterna skiljer sig at och en del dr praktik och den andra
delen teori. Nér deltagaren t.ex. griper personer sa behandlas kunskapen ackommodativt,
vilket innebar att kunskapen bygger pa konkret upplevelse och aktivt experimenterande och
begripandet sker via uppfattning och omvandlas via expansion. Nir deltagaren 16ser fall, s &r
det divergenta sittet att hantera kunskap pa som anvénds. Vilket innebér problemldsning och
kreativitet, genom konkret upplevelse och reflekterande observation. Detta begripande sker
via uppfattning som ombildas via tillskrivande av mening. Alltsd anvander sig denna
deltagare av tva olika sitt att hantera kunskap, det divergenta och det ackommodativa (Kolb,
1984). En annan av deltagarnas arbetsplatsldrande bestar av enbart praktisk kunskap, som
Kolb (1984) kallar konvergent kunskap. Arbetsmomenten bygger pa ensidig kunskap, dar
t.ex. sdsen bara kan blandas om pa ett sitt. Har sker begripandet via forstielse och ombildas
genom expansion for att bilda den konvergenta kunskapen.
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Vad man lar

Deltagarnas uppfattning om de aspekter av larande som de forskansat sig tolkas i detta avsnitt.
Niér de handlar om arbetsplatsldrande utgar deltagarnas uppfattningar ifran deras dagliga
arbetsuppgifter. Alla nedanstéende tillskansade formagor representerar pagédende
laroprocesser, (Kolb, 1984) formédgorna vidareutvecklas kontinuerlig enligt larocirkeln, det
gér runt och runt, ldrande och kunskaperna utvecklas stindigt.

Problemlosning

Kreativiteten dr 1 centrum nér man ska 16sa ett problem. Det krivs teoretiska provningar av
olika logiska slutsatser. Hela tankekedjan &r teoretisk, fran upptéackten av problemet till
reflektionen av olika 16sningar for problemet samt dven for provningen av 16sningarna da
deltagarnas problem ér teoretiska. For att deltagarna ska kunna vara effektiva dd de 16ser
problem krévs arbetet divergent kunskapstinkande, mangtydig kunskap (Illeris, 2007). Andra
krav dr att kunna anvinda assimilativ kunskap, da det handlar om teori och att kunna tinka
logiskt. Formagan till reflektion utgor en viktig del da deltagarna provar olika l6sningar
teoretiskt (Kolb, 1984).

Socialt samspel 2

Omgivningen, i form av kollegor utgor i sig en resurs som kraver kommunikation. Kolb
(1984) lyfter fram erfarenhet och omgivningen bland de mest essentiella for att en individ ska
kunna ldra sig. Genom samspelet med sina kollegor far deltagarna utveckla sina formégor att
kunna uttrycka sig sa att de blir forstadda, detta kréver reflektion, samt att vara medveten om
hur beteendet och spréket paverkar. En god samarbetsférmaga kriaver forutom god
kommunikationsférméga, flexibilitet och anpassningsforméga. Da det dr flera aspekter som
spelar in sa behover deltagarna anvénda bade det divergenta och det assimilativa
kunskaperna.

Visuellt
Deltagarnas uppfattningar om vilka kvalitéer deras arbetsplatslarande utvecklat varierade.

En deltagare talade om att hens observationsformaga utvecklats pa ett sddant sétt att hen blev
effektivare i sitt yrkesutforande, denna formaga var speciell for denna deltagare. Formégan
utvecklades genom divergent kunskapsutveckling som sker fran begripande via uppfattning
och ombildas via tillskrivande av mening. Nir deltagaren som kontrollerar slaktdjur, ser pa
grisen och noterar att lungan har en flick t.ex. sd kan utfallet av besiktningen bero pé olika
faktorer vilket gor att hen maste anvinda sig av divergent kunskapsomvandling och sin
mangsidiga kunskap for att lyckas med sin arbetsuppgift.

Social anpassning

Négra av deltagarna hade utvecklat specifika beteenden, social anpassning, som de anvénde
sig av 1 sitt yrkesutforande. Dessa arbetskunskaper upplevs konkret och begrips via
uppfattning, men beroende pd kontext och individuella forutséttningar sé bildas kunskaperna
om det specifika beteendet, antingen genom ombildning via expansion eller ombildning via
observation. Alltsd kan beteendet komma ur ackommodativ eller divergent
kunskapbehandling.
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Flexibilitet

Flexibilitet uppstér av begripande via forstaelse, eftersom deltagarna tanker teoretiskt om t.
ex. sitt schema och sina arbetsuppgifter. Da insikt av arbetssituationen krivs sé& har
flexibiliteten vixt fram genom begripande via forstaelse och sedan ombildats via tillskrivande
av meningen, vilket enligt Kolb (1984) dr assimilativ kunskap. Detta da flexibilitet &r en
formaga som kraver att den sitts in i sitt sammanhang for att kunna utvecklas.

Arbetstillfredsstillelse

De deltagare som uppfattade att deras arbetsplats bidrog till deras vilméende och tyckt om
sina arbeten, uppfattades kidnna arbetstillfredsstéllelse. Larande bidrar genom att skapa
drivkraften till nytt l&rande, den transformation som ldrande skapar maste ha en motor.
Deltagarna uppfattade att deras arbetskamrater, arbetsmiljo, och de sjdlva bidrog till en
positivitet kring arbetsplatsldrande. Alltsa ar det deltagarnas positiva kinslor om deras
arbetsplats sett ur en helhet som skapar drivet, motorn for att larocirkeln ska snurra, varv efter
varv.

Arbetsklimat

Ett bra arbetsplatsklimat skapar motivation som skapar drivkraft till vidare kunskapsdkande.
Genom att kollegor och chefen skapar en positiv och stodjande atmosfar. Ingen av deltagarna
uppfattade att deras arbetsklimat var daligt for deras ldrande 1 stort. De var alla motiverade till
att ta in ny kunskap.

Engagemang

Rubriken menar huruvida de anstillda har ett emotionellt intresse for sin arbetsplats och sitt
arbetsplatslidrande. Tre av deltagarna kdnde engagemang och stod, dessa var mest nyfikna till
nytt larande. Uppfattningen &r att divergent kunskapshanterande &r mer beroende av att
deltagarna kinner engagemang till sitt arbete och sina arbetsuppgifter, vilket leder till att ny
kunskap littare integreras. Samt att mer och ny kunskap eftersoks. En hunger for kunskap
skapas genom engagemang, denna aspekt arbetar tillsammans med aspekten arbetsklimat och
driver pa kunskapshjulet, motorn i larocirkeln.

Diskussion

Det vetenskapliga glappet var att det saknas forskning om arbetsplatsldrande, framforallt ur
kvalitativt perspektiv och speciellt ur deltagares subjektiva uppfattning av arbetsplatslarande
som fenomen. Syftet med denna studie var att fanga skilda uppfattningar om
arbetsplatsldrande och hur larande péverkar anstélldas arbetstillfredsstéllelse. Vi valde tva
olika fragestdllningar for att uppnd syftet; “Vilka olika uppfattningar har medarbetare av hur
de ldr sig pa sin arbetsplats?” och “Finns det skillnader i medarbetarnas uppfattningar av vad
de ldr sig pa sin arbetsplats?”. Vi har fatt fram deltagarnas skilda larometoder och deras skilda
larokvalitéer. Vi har dven fatt insikt i hur arbetstillfredstéllelsen var kopplad till deltagarnas
skilda ldrouppfattningar, darfor anser vi att syftet &r uppfyllt.

Gondim och Mutti (2010) kom 1 deras studie fram till att lirande som utvecklas ur erfarenhet
leder till mer motivation i individens arbetsplatsldrande. Resultatet i var studie visade att sattet
deltagarna lar sig pd och vad de ldr sig paverkar deltagarnas arbetsklimat och engagemang,
dessa leder tillsammans mot arbetstillfredsstillelse. Gondim och Mutti (2010) har fokus pa
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affektion i sin studie och menar att det ar en av tre utkomster av lirande. De menar att
individen omvandlas genom aktion, emotion och kognition da dessa integreras med varandra.
Vart resultat visar att individen transformeras genom larande som sker och vad de lir utav
larandesittet. Studien som Gondim och Mutti (2010) genomforde visade att motivation ir en
stor del av individens ldrande, motivationen ar deras drivkraft. Ett intressant samband som de
kom fram till var att motivation till 1drande 6kade ju mer de anstéllda ldrde sig, ett likadant
samband kan ses i var studie fast med aspekten engagemang. Vart resultat visade att
deltagarna som ldrde sig kontinuerligt kinde mer engagemang én deltagarna vars yrken som
var mindre utvecklande. Gondim och Mutti (2010) hittade d&ven samband mellan oro och
motivation, de menar att dessa har en positiv effekt pd ldrande, detta kan relateras till den
deltagare som enbart ldrde sig p.g.a. tvang, annars skulle hens chef blir sur. Deltagaren hade
alltsd motivation att 14ra sig p.g.a. oron att bli av med arbetet. Vart resultat visar att
motivation av olika typer vare sig det dr oro eller nyfikenhet, &nda leder mot ldrande, dock
genom VArt resultat sa dr vi av uppfattningen att den motivation som kommer ur enbart oro
paverkar den anstéllde negativt.

Le Clus (2011) review kom fram till de aspekter som relaterar till arbetsplatslarande, dessa ar
samstimmiga med vart resultat. T.ex. att utveckling fraimjar vdlméende, och vart resultat
visade att de deltagare som hanterade kreativt kunskap dagligen visade pad mer
arbetstillfredstéllelse dn de vars arbete innefattade hantering av ensidig arbetsskunskap. Le
Clus (2011) ndmner i sin studie att arbetsplatslarande utgdrs av sjdlva arbetet, erfarenheter
och genom att utfora vardagliga arbetsuppgifter. Vart resultat visade ungefar likadant da
deltagarna uppfattade att de ldr sig genom erfarenheter, genom att utféra arbetssysslor och
genom socialt samspel. Le Clus (2011) ndmner inget om kommunikation direkt, men 1 vért
resultat framkommer kommunikation och samarbete mycket tydligt. Le Clus (2011) kom fram
till att de anstélldas storsta kunskapskalla dr genom arbetsplatsldrande, vilket visar pa ett
tydligt samband med vart resultat. Speciellt for de deltagare vilka uppfattade att deras
arbetsplatsldrande var av god kvalitet och samt att deras kunskap enbart grundades pa denna
typ av larande. For de 6vriga uppfattades arbetsplatsldrande vara ett komplement till deras
formella kunskapsutveckling. Deltagarna uppfattade att de l4r badde genom teori och praktik,
vilket Le Clus (2011) dven faststéllt 1 sin review, att det mest lyckade arbetsplatsldrande sker
bade genom formellt och informellt lirande. Le Clus (2011) ndmner i sin studie att
arbetsplatsldrande kan ske genom konversation, social interaktion, grupparbete och
mentorskap. Larandesétten som framkom i var studie var att arbetsplatsldrande sker genom
erfarenheter, socialt samspel, teori och praktiskt jobbutforande. Le Clus (2011) skriver att
arbetsplatslidrande ger fardigheter, dven detta kan kopplas till vart resultat. Deltagarnas
arbetsplatsldrande har utvecklat deras fardigheter och forméagor som; social anpassning och
flexibilitet. Vart resultat har visat att lirande genom socialt samspel har gynnat arbetsklimat at
det positiva hallet. Véra deltagare uppfattade dven att deras vilmaende berodde av deras
utveckling inom yrket. Detta samband visar d&ven Le Clus (2011) fram och menar att positiva
relationer pa arbetsplatsen bidrar till anstdlldas och organisationens vilméende. Resultatet i
vér studie har visat pa att arbetsplatslarande sker mycket genom erfarenheter och bendmns
som erfarenhetsldrande, vilket Le Clus (2011) ocksa tydliggjort.

Salanova et al. (2012) visar samband mellan de faktorer som utgor ett salutogent perspektiv i
en organisation. Var studie gar djupare i den aspekten Salanova et al. (2012) kallar
competences, framforallt da vart resultat visar pa vilka sétt deltagarna 6kar sin kunskap pé.
Salanova et al. (2012) anvander alla sina aspekter och visar pé ett Overskadligt sétt hur de
hénger ihop. Salanova et al. (2012) menar att organisationer som kan hélla kvar sina anstéllda
ar de som kan halla dem friska. Detta kan relateras till den deltagaren 1 vér studie som ville
sluta pa sitt arbete eftersom hen uppfattade ett negativt arbetsklimat. Salanova et al. (2012)
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ger receptet pd hur en organisation ska vara upplagd for att fa sd 1ag personalomsittning som
mdjligt, genom att hélla personalen frisk. Vart resultat visar att de deltagare som mest
utvecklar sig i sitt arbetsplatsldrande dr de som kéinner storst arbetstillfredstillelse. Ett bra
arbetsklimat fungerar som ett stod for de anstéllda, vilket Salanova et al. (2012) kopplar till
“interpersonal resources” som dr en del av en hilsofrdmjande organisations resurser.
“Autonomy” och “feedback” skapar dven de resurser for att klara av olika arbetsuppgifter,
dessa begrepp kan relateras till socialt samspel 1 och 2, eftersom kollegors erfarenhet dven
ger feedback sa okar deltagarnas kunskapsutveckling vilket leder till autonomitet.
“Commitment” dr ytterligare ett begrepp Salanova et al. (2012) anvénder som en aspekt 1
deras sambandskarta. Detta relaterar vi till engagemang, som dé ar ett utfall av en hdlsosam
organisation. Vi kan alltsd dra den slutsatsen att de deltagare som uppfattar engagemang, dven
arbetar i en, 1 alla fall delvis hélsoframjande organisation. Eftersom de har arbetsstod,
utvecklingsmojligheter vilket dé i slutdndan sa fraimjar deras anstéllning ett salutogent
arbetssitt. I en jamforelse mellan Salanovas et al. (2012) resultat och vért kan
arbetstillfredsstéllelse dven relateras till de anstilldas hélsa, eftersom de minga olika aspekter
Salanova et al. (2012) kommit fram till kan kopplas till vara aspekter for att uppna
arbetstillfredsstéllelse.

Salanovas et. al. (2012) studie lyfter fram arbetsplatsresurser som en av de viktigaste delarna
for en hélsosam organisation. Le Clus (2011) kan dven stdimma in har d& hon lyfter fram
betydelsen av arbetsplatsldrande for en organisation som pa ett flexibelt sétt kan hantera
samhdllsklimatet. Arbetsplatsldrande bidrar till den kunskapsutveckling som kravs for att
organisationerna ska kunna hidnga med den snabba forédndringstakt och vara effektiva. De
anstéllda utvecklar sin autonomitet och kan da arbeta mer sjalvstandigt vilket kan bidra till
mer kreativt larande, da de inte &r lika bundna av hjdlp frén andra. Denna kreativitet verkar
nyskapande och leder organisationen framdt. D4 Gondim och Muttis (2010) studie beskriver
vialmaendet hos individer som utvecklar sin kunskap, kan dven deras studie tas med i vad som
utgor en vilmédende organisation, eftersom den dr beroende av vilmaende anstéllda. De
anstédllda mar som bist da de far utveckla sina formagor, samtidigt som de far feedback.
Sjalvkénsla dr en viktig del menar Gondim och Mutti (2010), da de anstéllda kdnner trygghet
i sin arbetsmiljo och da de genom socialt samspel, utvecklar sina formagor, sa far de dven
feedback, detta framforallt fran kollegor som arbetat ldnge.

For att sétta in vart resultat i andra perspektiv sa borjar vi med individnivén, vart resultat ar
upplysande for anstédllda, da vi menar att for att de ska blir mer effektiva ldrande, bor
reflektion ingd som en del av arbetet. Fler 16sningar och dven en medvetenhet om
arbetsuppgifterna och hur individen paverkas. D4 alla dr olika sa dr det viktigt med eget
ansvar for sin egen reflektion. Le Clus (2012) menade att just arbetsplatsldrande ar beroende
av reflektion. Vi menar att det kan verka at tva hall, da individen reflekterar 6ver sina
arbetsuppgifter, eller sin arbetsmiljo, kan nya mojligheter skapas. Samtidigt behover
reflektionen dven innefatta de nya kunskaperna, att de inte gloms bort utan att genom
reflektionen integreras med den tidigare kunskapen.

Organisationer gynnas av att skapa inbjudande atmosférer for deras anstéllda. Ett bra
arbetsklimat kan uppnas da de anstéllda kdnner sig trygga, en trygghet som vi tror kan skapas
ar bl.a. genom mer avslappnade aktiviteter for medarbetarna utanfor arbetet. En avslappnad
atmosfdr 1 arbetsmiljon, dir t.ex. organisationen och cheferna sjélva inser vikten av deras
beteende och hur de kan péverka de anstillda bade positivt och negativt. Detta da stdd ar en
viktig faktor for arbetsplatsldrande.
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Vilméende organisationer &r bra for samhillet och samhillsutvecklingen. Organisationer som
verkligen tar till sig och arbetar utifran det salutogena perspektivet och inte bara séger att de
g0or det, bidrar till den ekonomiska tillvixten. Eftersom anstédllda som ar arbetstillfredsstillda
tycker om att ga till sitt arbete, och organisationerna som arbetar hilsofrimjande minskar pa
sjukskrivningarna.

Alla dessa fordndringar kraver dock arbete, pd en helhetsniva, problemet ar att alla behover
vara involverade och besitta kunskap, verklig kunskap som kan anvédndas praktiskt. Den
“lille” arbetaren, medarbetaren behdver inse sitt eget vérde, och eftersom arbetsplatslédrande
bidrar till det reflektiva tdnkandet kan vi vara en bit pa vag.

Forslag till framtida forskning

Arbetstillfredstéllelse &r ett intressant fenomen som gar att vinkla 4t manga olika riktningar. I
denna studie fokuserade vi pa anstidllda men det &r dven intressant att géra om denna studie
men da ur chefers perspektiv och darefter soka samband mellan fenomenets olika aspekter
som t.ex. feedback. Vidare kan Kolbs (1986) teori anvindas i framtida forskning, da i
betydelsen av hur det arbetsplatslarande bast kan frimjas baserat pa deltagarnas sétt att lara.
En studie som undersoker vilka hinder som finns for att en organisation ska kunna utveckla
ett salutogent arbetssitt, dir chefer och ledning intervjuas, och gora en jamforelse mellan
organisationer som &r framgangsrika och har valméende anstillda med de som har ldngre vig
att ga.
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Bilaga

Intervjuguide

1. Hur gammal &r du?

2. Ar du man/kvinna?

3. Vad jobbar du som?

4. I hur manga ar har du varit anstélld?

5. Vad har du {or formell utbildning?

6. Ar ditt arbete mer divergent (reklambyra, kreativa

standig ldrande) eller mer convergent (industri, vard

“enklare” arbeten)?

7. Jobbar du i grupp eller ensam?

8. Tar du eget ansvar/engagemang for ditt larande?

9. Reflekterar du 6ver vad och hur du lir dig 1 arbetet?

10. I vilken kontext i arbetet ldr du dig mest, av kollegor, sjilv, chefen
etc lar av att lara ut till kollegor (sommarjobbare). Vad ar det du lar
dig?

11. Vems ansvar ar arbetsplatsldrande?

12. T vilken arbetssituation foredrar du att lara dig?

13. Pa vilka sétt gar du tillvdga for att 14ra dig nya arbetsuppgifter?
Genom att prata med andra, funderar sjélv, chefen, léser.....

14. Hur viktig dr samarbetet mellan dig och dina kollegor for ditt
larande?

15. Vad innebér arbetsplatsldrande for dig?
16. Vilka av dina formagor har du utvecklat sedan du borjade i ditt

yrke? (flexibilitet, kommunikation, samarbete, etc) .... pa vilket

17. Agnar du dig 4t problem-16sande fragor i ditt arbete?
Uppstar det ibland situationer i ditt arbete dir du behover tinka lite
mer kreativt, inga pd forhand givna svar.
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18. Beskriv arbetsklimatet pd din arbetsplats - positivt? stressigt? bra
gemenskap? — Hur pdverkar det ditt ldrande pd arbetsplatsen?
-Kénner du att den positiva atmosfdren bidrar till att du lar dig mer?
-Kénner du att en bra gemenskap bidrar till att du lar dig mer?
negativ atmosfar/neg stress miljo = negativ installt till
arbetsplatslédrande?

19. Tycker du om ditt arbete? Varfor, varfor inte?
Ja/Nej, paverkar det ditt arbetsplatslédrande?

20. Reflekterar du over forbattringar 1 din arbetsmiljo/
arbetsuppgifter?
-Kénner du att denna reflektion paverkar ditt larande?

21. Gor du nagot at problem (arbetsmiljoproblem, tekniska problem,
mobbning, kollegor, organisatoriska...etc) pa din arbetsplats?

agerar du sjilv eller pratar med chefen/kollegor, eller forsoker du
komma fram till en 16sning med dina kollegor. Eller gor inget?

22. Nér du lart dig nagot nytti ditt arbete, har det utvecklat en storre
nyfikenhet, hunger for mer arbetsplatsldrande, eller annat
larande?

23. Nér du lart dig nya saker genom arbetsplatsldrande, har du da
kant storre engagemang for ditt arbete?

24. Nér arbetsplatsldrande uteblivit, blir du mindre intresserad av att
lara dig nya saker?

25. Tycker du om ditt jobb?
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