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Abstrakt

En organisation ldr sig genom formagan hos dess medlemmar, alla medlemmar inom en
organisation kan ldra sig. Organisatoriskt ldrande dr inte summan av allt som dess
medlemmar har kunskap om, snarare dess gemensamma formaga att lara sig. Organisatoriskt
larande bestdms av organisationens medlemmars bemotande kring nya insikter och
kunskaper. Organisatoriskt larande kan beskrivas som fel exponering och korrigering.
Liarande pa individniva och organisationsniva ar en cirkulerande process av information;
insamlande av information, tolkning av informationen, dess bevarande, hur den fordelas och

den forindras varefter i de olika stegen.

Syftet med denna uppsats ér att ta reda pa hur organisationer kan skapa, utveckla och stodja
larande. For att forsta 1drandet maste man titta pd hur det skapas inom de olika nivderna 1
organisationen. Det dr viktigt for organisationer att halla kvar och utveckla kompetenser for

att forbli en attraktiv arbetsgivare.
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Abstract
An organization learns through the capabilities of its members; all members of an

organization can learn. Organizational learning is not the sum of everything that its members
have knowledge of, but rather its shared ability to learn. Organizational learning is
determined by the organizational members approach to new insights and knowledge.
Organizational learning can be described as error exposure and correction. Learning at the
individual and organizational levels is a circulating process of information; the gathering of
information, the interpretation of the information, its preservation, how it is distributed and

then how it changes in the various stages.

The purpose of this thesis is to find out how organizations can create, develop and support
learning. To understand the learning process, one must look at how it is created within the
various levels of the organization. It is important for organizations to retain and develop

skills to remain an attractive employer.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

I den digitala tid som vi lever 1 idag har tekniken fordandrat hur arbetet gors och skapas. Nya
roller pa arbetsmarknaden kréver nya fardigheter av de anstéllda. Enligt ManpowerGroups

undersokning lider vi av en global kompetensbrist (ManpowerGroup, 2018).

Organisationer maste darfor aktivt arbeta for att forbli attraktiva som arbetsgivare for att
kunna konkurrera pd arbetsmarknaden. Upp till 45% av de arbetsuppgifter som ménniskor
betalas for att utfora idag kan erséttas med teknologi. Organisationer har anpassat sig till
fordndringar 1 arbetsmarknaden tidigare, men skillnaden idag ér att alla fordndringar sker 1

mycket snabbare takt (ManpowerGroup, 2016).

Organisationer behdver utbilda den befintliga arbetskraften for att klara av framtidens krav.
Allt fler branscher drabbas av digitalisering och arbetsmoment som tidigare gjordes manuellt
har nu automatiserats. Detta innebér att det uppstar nya arbetsroller och att arbetet fordndrats
inom organisationer. For att hantera detta maste organisationer se till att deras personal har de
kompetenser som krévs for att forbli konkurrenskraftiga. I och med att fordndringar sker
snabbare s& maste personalen inom organisationer lira sig effektivare och snabbare, darfor ar

det visentligt att organisationer forstar vikten av ldrande och hur det skapas.

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats ér att ta reda pa hur organisationer kan skapa, utveckla och stodja
larande. For att forstd ldrandet méste man titta pa hur det skapas inom de olika nivéerna i
organisationen. Jag vill ta reda pd hur lirandet skapas inom mitt valda foretag, samt hur

kompetenser utvecklas och var bristerna for larandet finns.

Som bisyfte dr att ta fram anvéndbara verktyg som mitt valda foretag kan anvédnda sig av nir
de arbetar med ldrande, men dven att andra foretag som vill implementera ldrande i sina

organisationer kan fa inspiration och anvindbara verktyg.


https://paperpile.com/c/pWfksW/zItd
https://paperpile.com/c/pWfksW/cnwZ

1.3 Fragestillning

Fréagestillningarna som jag arbetar utifran ar:
- Hur kan mitt valda foretag optimera sitt larande och inrikta sig &nnu mer pa att bli en
larande organisation?
- Hur kan foretaget sprida sin kunskap mellan dess anstéllda pé bésta sitt?
- Hur ser det nuvarande individuella larandet ut och hur ser det organisatoriska larandet
ut?

- Var ér bristerna och var behdver man lagga in nya rutiner?

1.4 Teoretisk referensram

Jag har valt att undersoka de grundldggande teorierna kring ldrande organisationer och hur de
skapas. Dérefter har jag valt att redogora for teorierna kring organisationskultur da detta dr en
forutsittning for att skapa ldrande organisationer. Jag valde dven att redovisa for teorier kring
digitaliserat ldrande, da detta dr en enorm tillgang f6r dagens ldrande organisationer.
Slutligen har jag studerat teorier kring larande planering och strategier for larande, for att ta

reda pa hur en organisation bor planera sitt lirande.

1.5 Avgransningar

Avhandlingen kommer att fokusera pa hur larande skapas, tillgodoses och forankras i
organisationen i allménhet. Jag har valt att inte utforska lirandets forutsattningar for olika
branscher. Jag har valt att inte fordjupa mig desto mer i teorier kring motivation for larande,

beloningssystem samt hur HR-arbete kring lirande fungerar 1 praktiken.

1.6 Definitioner

1.6.1 Larande
Enligt svenska akademins ordlista betyder ldrande att inhdmta, tilligna sig kunskaper eller
fardigheter. Med ldra av avses att vénja av sig frén ett visst beteende och att lara upp utbilda

nagon till en viss kompetens (“ldra | SAOL | svenska.se,” n.d.).


https://paperpile.com/c/pWfksW/seyA

1.6.2 Organisatoriskt larande
En organisation &r enligt svenska akademin en storre samordnad grupp med en viss
malsdttning, sdsom forening, grupp sammanslutning eller uppréttande av system for nagot

genom planering och ordnande (“organisation | svenska.se,” n.d.).

Organisatoriskt ldrande kan beskrivas som fel exponering och korrigering. Larande pa
individniva och organisationsniva &r en cirkulerande process av information; insamlande av
information, tolkning av informationen, dess bevarande, hur den fordelas och den foréndras
varefter i de olika stegen (Eisenberg, Ignatjeva, IliSko, & Rauckiene-Michaelsson, 2018, p.

51).

1.6.3 Generation Y
En generation dr en grupp individer som &r fodda och lever samtidigt och som delar
gemensamma kunskaper och erfarenheter som pdverkar deras tankar, attityder, virderingar,

overtygelser och beteende. Generation Y, dven kallade millenniumbarn ar de som dr fodda

mellan aren 1981-2000. (K. R. Clark, 2017, pp. 379-381).

1.6.4 Organisationskultur
Kultur kan beskrivas som séttet for en viss folkgrupps sétt att leva och livsstil som overfors
frén generation till generation. Det dr kultur som skiljer 14nder, religion och grupper av

méinniskor frén varandra (Sarder, 2016, p. 30).

Begreppet organisationskultur handlar om foretagets varderingar, synsitt och medvetna
anviandande av symboler. Det handlar om hur man ska sammanstélla idéer och tankar for att

na det gemensamma maélet (Forslund, 2019, p. 130).

1.6.5 Kompetensutveckling
Kompetens ar att ha tillrackligt god formaga att utfora vissa uppgifter som framgar av
sammanhanget. Att uppfylla de formella kraven for att exempelvis inneha en viss tjénst. Att

inneha tillracklig behorighet eller skicklighet (“kompetens | svenska.se,” n.d.).

Med kompetensutveckling avses utveckling och hdjning av kompetensen sérskilt hos

anstillda i ett foretag (“kompetensutveckling | svenska.se,” n.d.).


https://paperpile.com/c/pWfksW/M51Y
https://paperpile.com/c/pWfksW/5alW/?locator=51
https://paperpile.com/c/pWfksW/5alW/?locator=51
https://paperpile.com/c/pWfksW/dPPQ/?locator=379-381
https://paperpile.com/c/pWfksW/vSjv/?locator=30
https://paperpile.com/c/pWfksW/M0m6/?locator=130
https://paperpile.com/c/pWfksW/2vBo
https://paperpile.com/c/pWfksW/EiN2

1.6.6 Learnability

I samband med att teknologisk innovation fordndrar allt mer hur det vardagliga arbetet gors
paverkas dven en persons karridr framgéngar. Karridr framgang bestdms i allt hogre grad av
en persons larbarhet (learnability). Med learnability menas en persons dnskan och forméaga att
snabbt vixa och anpassa ens kunskaper for att forbli anstéllningsbar hela sitt arbetsliv

(Manpowergroup, 2016, p. 13).

1.8 Metodval

Jag har valt att gora bade en kvalitativ och kvantitativ undersdkning i mitt arbete. I den
kvalitativa studien har jag genomfort en intervju med personalansvarig och VD pa ett valt
foretag for att ta reda pé ldrandestrategier, larandemaél och hur de tar tillvara pd kompetens.

I den kvantitativa studien har jag gjort en enkdtundersokning riktad till hela personalen for att
undersoka hur larandet ser ut idag, vilka ldrandeformer som foredras och om personalen &r
ndjd med sin kompetensutveckling. Jag har valt en kombination av kvantitativ och kvalitativ

metod fOr att styrka mitt resultat i min undersékning.


https://paperpile.com/c/pWfksW/A3Pr/?locator=13

2. METOD

Skillnaden mellan kvantitativ och kvalitativ forskning &r i grund och botten en teknisk friga;
valet mellan dem handlar om hur pass bra de passar for att for att besvara specifika
forskningsproblem. En sadan uppfattning riktar fokus pé olika for och nackdelar som finns

hos dessa metoder for informationsinsamling (Bryman & Nilsson, 1997, p. 130).

Forskare far mer tilltro till sina resultat om de anvénder sig av mer dn en forskningsmetod.
Niér forskaren arbetar med triangulering sa innebér det att man ska anvénda sig av mer &n en
forskningsmetod och mer &@n en typ av information. Ur den aspekten kan forskaren beakta
kvantitativ och kvalitativ forskning som olika sétt att studera samma fragestéllning. Genom
att kombinera dem kan forskaren gora storre ansprak pa att dennes slutsatser ér sékra,

eftersom de bekriftas pa tvé olika sétt (Bryman & Nilsson, 1997, p. 157).

I vissa fall kan det vara fordelaktigt att kombinera kvalitativa och kvantitativa element 1
samma undersdkning eftersom resultaten kan stddja varandra. En kombination av bada
metoderna kan vara lamplig dé forskaren ska utfora en fallstudie (Nyberg & Tidstrom, 2012,
p. 123).

2.1 Kvalitativ studie

Vid en kvalitativ studie ar forskaren subjektiv och karaktériseras av nérhet till
undersokningsproblemet eller ett inifranperspektiv. Det finns ocksa en narhet och 6ppen
interaktion mellan informant och forskare. Forskaren deltar oftast sjilv i insamlingen av data.
I dessa studier dr en forutsittning att forskaren kan tolka och beskriva den inhdmtade
informationen. Forskningen &r flexibel och fragestéllningarna fordjupas successivt, resultaten
grundar sig pa ett litet antal individer och ett stort antal variabler. Resultaten gar in pa djupet
och giller specifika miljoer, omsténdigheter och tidpunkter (Olsson & Sorensen, 2011, pp.
18-19).


https://paperpile.com/c/pWfksW/m725/?locator=130
https://paperpile.com/c/pWfksW/m725/?locator=157
https://paperpile.com/c/pWfksW/2q1k/?locator=123
https://paperpile.com/c/pWfksW/2q1k/?locator=123
https://paperpile.com/c/pWfksW/l43Z/?locator=18-19
https://paperpile.com/c/pWfksW/l43Z/?locator=18-19

2.1.1 Kritik mot kvalitativ studie

Uppmaningen eller kravet for forskaren vid kvalitativ forskning &r att forhalla sig empatisk
och se virlden genom aktdrernas 6dgon kan i vissa situationer skapa problem for forskaren.
Tolkning utgdr den grundléggande faktorn vid kvalitativ forskning. Problemet &r om
forskaren verkligen kan komma fram till en beskrivning av sina aktorers perspektiv och hur
man kan veta om tolkningarna av deras perspektiv ar giltiga. De dilemman som uppstér for
forskare som arbetar med kvalitativ forskning &r bland annat att bearbetningen och
tillimpningen av teori innan en kvalitativ undersdkning kan stora forskarens formaga att se
varlden ur aktérens 6gon. Teorin kan 1 stor utstrackning utgora hinder for for kvalitativa
forskare och gdra dem blinda inte enbart for aktorernas synsétt utan ocksa for ovanliga och
ovintade aspekter av den sociala verkligheten. Sddana ovintade effekter kan vara viktiga for

aktorerna (Bryman & Nilsson, 1997, pp. 89—104).

2.2 Kvantitativ studie

Vid en kvantitativa studier dr det viktigt att hélla en viss distans till undersokningsobjektet
och ha en kortvarig eller ingen kontakt alls med undersdkningsobjektet. Den kvantitativa
forskningen syftar till att beskriva och forklara hur de genomforda métningarna utfallit.
Relationen mellan teori och forskning bygger pa bekriftelse (hypotesprovning). Resultatet
grundar sig pa ett stort antal individer och begrinsat antal variabler. Resultatet blir dirmed

generellt och variablerna entydiga, valida och reliabla (Olsson & Soérensen, 2011, pp. 18-19).

2.3 Fallstudie

Fallstudier &r sarskilt lampade for forskare som arbetar pa egen hand eftersom man genom
den metoden pé djupet kan studera en avgransad aspekt av ett problem under en begransad
tidsrymd. Det vanligaste dr att man genomfor en fallstudie som ett projekt 1 sig. Forskaren
identifierar en foreteelse, exempelvis ett nytt arbetssitt inom en organisation. Information om
foreteelsen samlas in pa ett systematiskt sétt och relationen mellan olika variabler (en variabel
star for ett attribut, en egenskap eller ett kinnetecken) som ska bedomas. Observationer och
intervjuer dr det som oftast anvénds nir man gor fallstudier men dven andra metoder kan vara
aktuella. Organisationer har vissa speciella drag gemensamt och dven individer har drag

gemensamt. De forskare som anvénder sig av fallstudiemetoden har som syfte att belysa


https://paperpile.com/c/pWfksW/m725/?locator=89-104
https://paperpile.com/c/pWfksW/l43Z/?locator=18-19

dessa drag och egenskaper, samt visa hur dessa paverkar implementeringen av en fordndring
eller ett system och organisationens sitt att fungera och agera (Bell, Stephen, & Nilsson,

2017, pp. 23-24).

Vid en fallstudie anvénds flera olika datainsamlingsmetoder beroende pa det aktuella
forskningsperspektivet. En fallstudie innebér att forskaren foljer eller deltar i ett
héndelseforlopp. Fallstudier ror sig 1 tre tidsdimensioner: forfluten tid, nutid och framtid

(Olsson & Sorensen, 2011, p. 143).

2.3.1 Kritik mot fallstudier

Det finns nackdelar och problem med fallstudier det diskuteras bland forskare bland annat om
vérdet av en studie som enbart undersdker enstaka héndelser eller enheter. Forskare menar
dven att det dr svéart att kontrollera informationen och att det darfor finns en risk for
snedvridna, skeva eller vinklade resultat. Vanligtvis gar det inte heller att generalisera
resultatet fran en fallstudie, &ven om vissa forskare menar att i det gér att tillimpa resultaten
pa andra liknande fall 1 den utstrackning som det aktuella fallet liknar andra fall (Bell et al.,
2017, pp. 25-26).

2.4 Sekretess

Personer som ingar i forskningsprojekt skyddas av olika regelverk. Konfidentialitet och
sekretess innebdr sikerhet for person som ingér i undersdkningen. Konfidentiella uppgifter
som forskaren far fram via datainsamling innebér att de 1 rapporter och annat utatriktat
material inte kommer ha en sddan form att personer eller situationer kan kidnnas igen.
Anonymitet foreligger om data &r avidentifierade och varken forskare eller obehdriga kan

identifiera enskilda individer (Olsson & Sorensen, 2011, p. 79).

2.5 Urval

Jag har valt att gora min fallstudie pé ett foretag som vill vara anonyma i denna avhandling. I
min undersokning har jag intervjuat VD och personalansvarig pd foretaget samt gjort en

enkétundersokning till hela personalen inom foretaget.


https://paperpile.com/c/pWfksW/l43Z/?locator=79

2.6 Datainsamling

2.6.1 Enkat

Enkéten dr en insamlingsmetod. Till att borja med méste en analys goras av vilka fragor som
skall ing& och varfor. Darefter undersoks om motsvarande frageomraden har studerats i andra
undersokningar. Detta for att det 4r bittre att anvénda sig av redan utarbetade och testade
instrument &n att forsoka arbeta fram ett eget oprovat instrument. Formuléret maste testas

frén validitets och reliabilitets synpunkt (Olsson & Sorensen, 2011, p. 148).

Nir ett eget frdgeformuldr ska konstrueras sa finns det en rad regler och riktlinjer som bor
foljas. Forst listas de variabler som ska studeras. Direfter ska relevanta frdgor konstrueras.
Formularets disposition ér viktig. Frageformuldret méste ge ett positivt intryck och vara latt
att fylla i. Riktlinjer for frageformuldr ar entydighet, enkelhet, begriplighet, inga dubbla,
ledande eller forutsittande fragor samt god svenska (Olsson & Sorensen, 2011, pp. 151-152).

2.6.2 Intervju

Genom fragor dr syftet att fi kunskap om unders6knings personens vérld. Intervjun bestar
vanligtvis av tre olika typer av samtal: logiskt begreppsligt samtal, emotionellt personligt
samtal och empiriskt samtal om vardagsvirlden. En intervju dr ett samtal mellan minst tva
personer, och for att de som intervjuas ska lamna ett s& bra upplysningar som mdjligt méaste
ett samarbetsvilligt klimat skapas. Intervjupersonen ska fa kidnna sig viktig och fa tala till
punkt. Upplysningarna som den intervjuade ldmnar maste vara tillforlitliga och inte vara
paverkade av en méngd ovidkommande faktorer. Intervjun ska ge den information som

intervjuaren ar ute efter och svaren maste ha giltighet.

Intervjuer kan vara antingen kvantitativa eller kvalitativa. En standardiserad intervju ar vil
planerad sa att intervjuaren inte har mojlighet att variera situationen frén en intervjuperson till

en annan. Fradgorna stélls 1 exakt samma ordning och med samma ordalydelse.

Intervjupersonerna far ge svar enligt fasta svarsalternativ. Det viktigaste skilet till en

standardiserad intervju dr att minska intervjuarens inflytande pa intervjun. Med hog grad av


https://paperpile.com/c/pWfksW/l43Z/?locator=148
https://paperpile.com/c/pWfksW/l43Z/?locator=151-152

strukturering menas att frigorna dr formulerade sé att de uppfattas pa ett likartat sétt av de
olika intervjupersonerna. Lag grad av strukturering innebér att den intervjuade kan tolka
frdgorna fritt beroende pa sina egna sprakvanor, erfarenheter, virderingar, dnskningar etc.

(Olsson & Sorensen, 2011, p. 133).

Strukturerade observationer forutsdtter att forskaren har ett vl preciserat problem, vilket
innebdr att situationer och betteenden som ska ingé i observationen &r planerade.
Ostrukturerad observation innebér att observationer gors i utforskande syfte, for att inhdmta
sd mycket information som mojligt kring ett visst problemomrade (Olsson & Sorensen, 2011,

p. 140).

2.6.3 Datainsamlingens tillvigagangssatt

Datainsamlingen till denna studie har samlats in via en webbenkit skapad 1 Google forms
som skickades till personalen pa mitt valda foretag. Enkdten har varit helt anonym for
deltagarna for att 6ka mojligheterna till drliga svar och minska risken for att de svarande inte

skulle vilja delta.

Data samlades @ven in via en intervju med personalansvarig och VD péd samma foretag for att
fa en djupare inblick i organisationen. Intervjufragorna skickades pa férhand for att ge
mojlighet for informanterna att forbereda sig. Intervjun gjordes sedan pa informanternas

arbetsplats och spelades in. Lopande anteckningar gjordes under intervjun.

2.6.4 Analysmetod

Den data som samlades in via enkdtundersokningen analyserades direkt via Google Forms
och diagrammen och samt graferna dr kopierade direkt fran programmet. Da det var en hog
svarsfrekvens hos personalen sa har svaren kunnat analyserats djupgaende for att undersoka
orsakssamband kopplad till teorin. Den data som som spelades in under intervjun
transkriberades, jamfordes mot anteckningarna som fordes och slutligen sa analyserades

svaren for att diarefter undersdoka sambandet till teorierna.
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3. TEORI

3.1 Teorier kring larande och hur det skapas

3.1.1 Individuellt larande

Larandeprocessen har under det senaste arhundradet utvecklats fran att man behdvt lara sig
kunskapen utantill, via forméagan att ldra sig ratt sorts kunskap till att idag lara sig att leta upp
var kunskapen finns. Varje individ har sitt eget sitt att lira sig pd, detta i kombination med
paverkansfaktorer som kénslor, erfarenheter, social och kulturell paverkan. Det dr dessa
faktorer som skapar det grundliggande lirande klimatet (Lindmark & Onnevik, 2011, p.
217).

Det finns tva typer av ldrande, det formella ldrandet och det informella ldrandet. Det formella
larandet innebér ett malinriktat och planerat 1drande, exempelvis den typen av lirande som
sker 1 skolan och pd andra utbildningsinstitutioner. Det informella larandet dr det som sker 1
vardagslivet och pé arbetsplatsen. Det informella larandet kan ske medvetet och vara
planerat, exempelvis niar man foljer en utbildningsplan for nyanstillda, mentorskap,
konsultation eller genom coaching. Dock ér det vanligaste att informella ldrandet sker
oplanerat och omedvetet for den mottagande individen som en sidoeffekt av andra aktiviteter

(Ellstrdm, 1996, p. 10).

I en ldrande organisation dr en viktig kélla for individuellt lirande coaching och mentorstod
fran chefer, specialister och andra erfarna kollegor. Hogkvalitativ coaching och mentorskap
kan hjédlpa till att skapa reflekterande hos anstillda dver praktiska arbetsmoment. Mentorskap
och coaching kan inte tas for givet inom organisationen utan maste medvetet utvecklas,

chefer och specialister dr inte nddvéandigtvis bra coacher och mentorer (Serrat, 2017a).

3.1.2 Grupplarande
Gruppldrande handlar om att behdrska gruppen och fa den att fungera pa ett optimalt sitt.

Kunskap om grupprocesser, att leda en grupp och hur man sétter samman ett arbetslag ar
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avgorande for att i de effektiva grupper som organisationen behdver. Dessa effektiva och
kreativa grupper skapar viktiga synergieffekter saisom ett bra larandeklimat inom

organisationen (Lindmark & Onnevik, 2011, p. 232).

En egenskap hos grupper inom ldrande organisationer &r att de fungerar som ett ldrande
samhdlle, konflikt och debatt uppmuntras som positiva kéllor till larande. Gruppens
medlemmar bor kdnna trygghet och tillit till varandra. For att utveckla ett positivt
gruppldrande krivs det att organisationen arbetar med relationsbyggande och hanterar

individuella och kollektiva prestationer (Serrat, 2017a).

Grupplédrande dr processen for att anpassa och utveckla en grupps kapacitet for att skapa ett
resultat som alla inom gruppen vill uppné. Grupplédrande beror pd hur gruppen och
gruppmedlemmarnas kédnner till sina personliga visioner, deras sjdlvbild och vilka funktioner
de fyller inom organisationen. De bor forsta att de sténdigt behover léra sig for att utvecklas.
Organisationen bor skapa forutséttningar for gemensamt tankande och reflektion hos
gruppen. Alla inom gruppen bor ha samma vision. Nér dessa faktorer uppfylls s lér sig
manniskor tillsammans och deras ldrande driver organisationen mot dess mél (Holba, Bahr,

Birx, & Fischler, 2019, p. 96).

3.1.3 Organisatoriskt larande och framtidens larande organisation

En organisation ldr sig genom formagan hos dess medlemmar, alla medlemmar inom en
organisation kan ldra sig. Organisatoriskt ldrande dr inte summan av allt som dess
medlemmar har kunskap om, snarare dess gemensamma formaga att lara sig. Organisatoriskt
larande bestdms av organisationens medlemmars bemotande kring nya insikter och
kunskaper. Organisatoriskt ldrande sker pa tre nivaer inom organisationen: individuellt
larande, grupp ldrande och organisatoriskt larande. P& organisationsniva handlar ldrandet om
hur organisationen fridmjar en larande kultur som stodjer och beldénar det som individen lér
sig. Processen kring organisatoriskt l1drande forlitar sig pd att en kultur dir alla medlemmar
inom organisationen pa alla nivaer uppmuntras att dela idéer och insikter. Den
organisatoriska ldrandeprocessen ska ta tillvara pé larandet fran alla tre nivaer (individuellt

larande, gruppldrande och organisatoriskt lirande) genom hur information och kunskap
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skapas, forvérvas och fordndras. Delad vision, virderingar och mal 6kar larande kapaciteten
hos individerna inom organisationen. De nya kunskaperna inom organisationen skapar
forandringar inom arbetsprocesserna pa alla nivaer och ska tas upp som nya rutiner som

ddarmed framjar ett fortsatt larande (Eisenberg et al., 2018, p. 52).

For organisationer som vill forbli relevanta dr en kritisk faktor att ldra sig béttre och snabbare.
Ett fel som ménga organisationer gor nér de utvecklar larande ar att de forsoker hitta enkla,
snabba och tekniska 16sningar som i slutdndan blir meningslosa for larandet. Organisatoriskt
larande dr varken mojligt eller héllbart om det inte finns forstéelse over vad som driver
larandet. Delarna i en modern ldrande organisation bestar av: organisation, manniskor,
kunskap och teknik. Varje del stodjer den andra for att utveckla det optimala ldrandet. En
larande organisation virderar den roll som ldrandet har i utvecklingen av organisatorisk
effektivitet. Detta bevisas genom att ha en inspirerande vision for ldrande och en
inldrningsstrategi som kommer att stodja organisationen i att uppna sin vision. Niar man gor
upp strukturer for lirande tar man hénsyn till de vanligaste hindren for ldrande. Denna
struktur bor anpassas sa att den stimmer vil Gverens med organisationens strategi.
Organisationen bor dven fors6ka minimera onddiga nivéer av hierarki och istéllet ha ett

Oppet informationsflode (Serrat, 2017a).

For att stimulera kreativitet, innovativt tinkande och nya insikter har en ldrande organisation
balanserad instéllning till planerat (formellt) och oplanerat (informellt) larande. Planerat
larande skapas genom strategi, struktur, system, rutiner och planer. Planeringen sker genom
noggrann reflektion genom att undersoka fragor som bygger pa data och information fran
overvakning, granskning, sjilv-, och oberoende virdering. Larande organisationer ger ett
brett utbud av mdjligheter for individuellt och kollektivt larande och utveckling. Larande och
utbildningsprogram bor finnas tillgéngliga for att sdkerstélla att individer och arbetsgrupper
utvecklar kompetens for reflekterande beteende och samarbete. Larande organisationer
strdvar efter att maximera nyttan fran inlirningsmojligheter som skapas fran dagliga arbets

upplevelser, gruppméten, projekt och projektgrupper (Serrat, 2017a).

For att skydda och 0ka sina investeringar som gors i anstillda hos en ldrande organisation ar

det viktigt att fokus ldggs pa behélla och fortsétta utveckla sina anstéllda. Utveckling hos
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ménniskor framjas av erkdnnande och uppmuntran for larande, och dr viktiga faktorer for att
organisationer ska kunna behélla sina anstillda. Larande organisationer sékerstéller att tid och
anstrangningar som spenderas pa effektiv kunskapshantering och larande ar en del av

karnaktiviteterna som sker inom organisationen (Serrat, 2017a).

3.1.4 Larande hos generation Y pa arbetsplatsen

Generation Y, dven kallade millenniumbarn, tar i allt storre utstrackning 6ver pa
arbetsmarknaden. Det ér dérav av yttersta vikt att dagens organisationer forstir hur de kan
anvinda denna nya arbetskraft pa basta sitt och hur denna generation fungerar. For anstdllda
ur denna generation ar det viktigt att veta vad de gor och varfor de gor det, samt att de kdnner

meningsfullhet och virde av det jobb som de utfor (Solis, 2017, pp. 251-252).

Generation Y é&r personer fodda mellan aren 1981-2000 denna generation kénnetecknas
framst av sin hoga tekniska kompetens, otdlighet, bekriftelsebehov och hoga stravande efter
att finna meningsfullhet sdvél privat som i arbetslivet. D& denna generation har ett storre
bekriftelsebehov dn tidigare generationer pa arbetsplatsen, kraver de generellt mer
aterkoppling, 6vervakning, struktur och klara mal av sina arbetsgivare. D& man introducerar
en person fran generation Y pé arbetsplatsen gér man det bést genom ett mentorprogram da

uppfyller man deras behov (K. R. Clark, 2017, pp. 379-382).

For denna generation &r transparens pa arbetsplatsen en forutséttning for att motivera larande
och utveckling talanger. Fore denna generation intog arbetsmarknaden sa har organisationer
tidigare samlat in information och anvént det som ett slags maktverktyg 6ver sina anstéllda,
men den nya generationen vérderar kunskaps och informationsfrihet som implementeras i
foretag. Foretag som lyckas vara Oppna med sin status, mal och vision kommer att skapa mer
engagemang och motivation for att de anstéllda att ldra sig och ldra varandra. Organisationer
bor stréva efter skapa atkomst och transparens for att pd sddant sitt fa igdng den yngre

generationens ldrandeprocesser (Solis, 2017, pp. 251-252).

En annan viktig faktor kring ldrandet hos generation Y som organisationens ledning bor

kénna till 4r att hos denna generation sker larandet nerifran-upp, och inte uppifran-ner. De
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forlitar sig mer pa den gruppverifierade informationen och asikter fran ovriga anstéllda, &dn
det som kommer fran ledningen dé de anser att denna information dr godtycklig och isolerad.
Det beror pa att de kan identifiera sig med och forhélla sig till de utmaningar som deras
kollegor méter dagligen pa ett konkret sétt. Darfor ar det viktigt att man satsar pa en bra
anvindarupplevelse och att cheferna hjélper anstéllda fran denna generation att hjélpa
varandra. P4 detta sétt kan organisationen se till att denna generation &r redo for de

utmaningar som ges av ledningen (Solis, 2017, pp. 251-252).

Larande &r viktigt for denna generation 93% av milleniumgenerationen anser att de behdver
kompetensutveckling 1 form av lirande for att forbli anstidllningsbara 1 framtiden.
Arbetsgivare har en stor mojlighet att engagera och utveckla denna generation, genom att
soka fram de som har motivation att ldra sig och inspirera dem genom att forklara sambandet

mellan karridrmojligheter och utveckling via lirande (Manpowergroup, 2016, pp. 13—15).

3.1.5 Kompetensutveckling

I det fordnderliga arbetslivet sa kan inte kompetens ses som en statisk tillgdng, som en individ
kan skaffa sig en gang och sedan klara sig med. Det &r en dynamisk och foranderlig kapacitet
som fortséttningsvis maste utvecklas, trdnas och anpassas efter arbetsgivarens och
arbetsmarknadens behov. En central aspekt for att lyckas med kompetensutveckling ar

larande. Kunskap blir kompetens nédr den anvénds 1 praktiken (Andersson, 2016).

Begreppen arbetsplatsutbildning och larande kan relateras till begreppet
kompetensutveckling. Malet med kompetensutveckling dr alltid att skapa en positiv
fordndring for individen och organisationen. Det finns externa och interna forutsattningar for
kompetensutveckling. Externa forutsattningar dr konkurrens och krav. Interna forutsattningar
ar de krav som organisationen har. De externa faktorerna tenderar att utveckla formella kurser
och fordndringsprocesser inom organisationen. De interna faktorerna bidrar till fortsatt

larande inom organisationen (Jonsson & Scholin, 2016, pp. 4-5).
En viktig faktor for att anstidllda ska ma bra pé arbetsplatsen dr de far kénslan av att de &r

nyttiga och tillfor ndgot med sitt arbete, att de har kompetens som kommer till anvandning.

Det ér viktigt att personalen kédnner att de efter hand utvecklar sin kompetens och lir sig nya
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saker. For att komma fram till hur individen bor kompetensutvecklas kan organisationen
anvinda sig av utvecklingssamtal, dér det 6nskvérda resultatet dr att det skapas en konkret

utvecklingsplan pa kort och lang sikt for den anstillde (Forslund, 2019, pp. 210-213).

Kompetensutveckling har tre karnuppgifter. Den forsta kdrnuppgiften r att leda
kompetensutvecklingen. I den hér processen skapas motivation, struktur och mél for
kompetensutvecklings arbetet. Den andra kiarnuppgiften ar att dr att inhdmta, skapa, behalla,
overfora och avveckla kompetens. Denna process syftar till att sékerstélla kompetensen inom
organisationen i forhallande till verksamheten. Den tredje kdrnuppgiften &r att beskriva, méta,
analysera befintlig och 6nskvird kompetens. I den hér processen tar organisationen reda pa
vad som é&r ritt kompetens for organisationen och individen for att uppna respektives mal. En
framgangsfaktor for att lyckas med kompetensutveckling ér en stodjande larmiljo déir det
finns acceptans for nya idéer, mojlighet att ldra sig nya saker, samt goda forutséattningar till
kontinuerlig aterkoppling. En annan faktor &r tillgang till tid, det tar tid att analysera och
arbeta med kompetensutveckling. Ytterligare en central faktor dr att utvecklingen av
individen sker 1 samband med den organisatoriska utvecklingen. Nir en medarbetare slutar
ska det inte bli en stor kompetensdrinering utan kompetensen ska 1 s stor omfattning som
mojligt finnas kvar i foretaget. Individuellt ldrande och organisatoriskt ldrande gar hand i

hand vid kompetensutvecklingen (Lindmark & Onnevik, 2011, pp. 207-210).

3.2 Organisationskultur

3.2.1 Kultur som uppmuntrar till larande

Organisationer har unika kulturer som formar deras arbetsplatser och det ar ur denna
organisationskultur som den ldrande organisationen skapas.Till skillnad frn den klassiska
hierarkiska organisationen, frdmjar och stodjer den larande kulturen ldrande pa alla nivaer pa
olika satt. For att bygga en ldrande organisation maste foretaget medvetet och konsekvent
arbeta for att fordndra den nuvarande kulturen till en ldrande organisation. Detta uppnés
genom att man har rétt ledare, ritt personer, rétt beteende och ritt resurser (Sarder, 2016, p.

31).

21.


https://paperpile.com/c/pWfksW/M0m6/?locator=210-213
https://paperpile.com/c/pWfksW/FTZG/?locator=207-210
https://paperpile.com/c/pWfksW/vSjv/?locator=31
https://paperpile.com/c/pWfksW/vSjv/?locator=31

Organisationskulturen dterspeglar verksamhetens antaganden och overtygelser som styr de
overgripande arbetsprocesserna och mélen. For att lyckas med att utveckla och bygga vidare
pa den nuvarande organisationskulturen kriavs det att organisationen har ldrandepotential, dir
larandet syftar till prestations forbattringar pé arbetsplatsen. En ldrande organisationskultur
skapas ndr man harmoniserar foljande element i de befintliga virderingarna, dvertygelserna,
arbetsprocesserna och rutinerna inom organisationen; dterkommande tillféllen {f6r 1drande,
aterkoppling och kommunikation, samarbete och gruppldrande, arbeta mot en gemensam
vision, system som tillvaratar och delar lirande, och strategiskt ledarskap som frimjar det

praktiska larandet (Nakov & Ivanovski, 2018, p. 91).

En ldrande kultur grundar i ett beteende hos organisationen dir man stindigt forsoker
forbattra sina arbetsprocesser. Om organisationen inte har en kultur som uppmuntrar till
larande sa &r anstrangningarna som laggs pa larande och utveckling pa individniva inte ge det

forvintade resultatet (Eisenberg et al., 2018, p. 52).

En kultur som framjar ldrande bor understodja experimenterande, kunskapsfoérviarvande ,
kunskapsdelande, 6msesidighet, risktagande och erkédnnande av mgjligheterna som skapats pa
grund av fordndring. En sadan kultur skapar motivation och engagemang och skapar

forutséttningar for innovation och insikt (Eisenberg et al., 2018, p. 53).

3.2.2 Chefer som utvecklar medarbetarnas larande

For att skapa en larande kultur bor organisationen borja vid toppen ledningen och VD bor ha
viljan och motivationen for att skapa en larande kultur. Dessa bor forsta behovet av larande
och sjdlva inse deras eget behov av ldrande. For det dr ledarna som kommunicerar ut virdet
av larandet till resten av organisationen de hjdlper sina medarbetare att forsta varfor larandet
kravs for att nd organisationens mal samt sina personliga mal. Ledarna sétter exempel genom

att sjdlva visa att de lar sig.
Ledarna dr de som skapar och upprétthéller en larande miljo, forser resten av personalen med

larande program och aktiviteter, samt belonar anstringningar hos personalen som forsoker

uppna ldrande (Sarder, 2016, p. 31).
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En viktig drivkraft for de anstélldas ldrande &r vad chefen eller ledaren faktiskt gor ledarnas
beteenden har ett starkt inflytande pa anstilldas beteende och prestationsférmaga. Ju mer
erfarenhet som finns hos ledarna, desto mer paverkar de resten av organisationens beteende.
Detta pavisar att om man vill skapa en ldrande kultur s bor man som ledare visa det genom
Oppen nyfikenhet och visa vilja till lirande och att leda genom exempel. Det dr svért att
motivera anstéllda till ndgot som man som ledare inte sjdlv gor. Om ledarna inom
organisationen vill att de anstillda ska ta pa sig nya och utmanande arbetsuppgifter s& bor
dven ledaren sjélv anta sddana utmaningar. -Exempelvis genom att ta sig an arbetsuppgifter
som inte ingar 1 det dagliga arbetet eller att ta pa sig arbetsuppgifter som ligger utanfor
bekvamlighetszonen. P4 detta sitt visar man som ledare att man &r villig att 1dra sig nya saker
och dirmed har man mdjlighet att inspirera 6vriga anstéllda att lara och ta sig an nya

utmaningar (Chamorro-Premuzic & Bersin, 2018).

Larande kulturer behdver ha ett starkt ledarskap; det dr ledarens ansvar att leva enligt de
virden som organisationen stodjer.. Ledare ska fraimja den ldrande kulturen och stirka eller
utmana monster och normer som begréansar ldrande. Ledarens reaktioner kring ldrande
forstarks av den position man innehar. Om ledaren uppmuntrar anstéllda att ta sig an
utmanande arbetsuppgifter och sedan ifragasitter deras bedomning eller sténdigt kontrollerar
dem kommer de att undergrdva personalens sjdlvkinsla och minska kreativt tinkande,
innovation och risktagande. Ledare maste var medvetna om att det finns mycket virde i
kommunikation. Darmed bor ledare sdka formell och informell aterkoppling pd hur deras
ledarskap gentemot ldrande fungerar i praktiken. Ledarens huvudroll inom en ldrande
organisation &r att skapa forutsittningar for sin personal att till en borjan vilja ldra sig, sedan
att 1dra sig att lara och slutligen att fa in en vana for kontinuerligt 1drande hos personalen

(Serrat, 2017b, pp. 50-51).

3.2.3 Medarbetare och larande
En larande kultur skapas tillsammans med ménniskorna i organisationen. For detta behdver
man minniskor inom organisationen som har Oppet sinnelag, dr bra pa att samarbeta, som

végar ifrdgasitta, som inte ar rddda for fordndring och dr villiga att ldra sig. Foretag som
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framjar en larande kultur soker aktivt efter sddana ménniskor bland sin nuvarande personal

samt nér de rekryterar ny personal (Sarder, 2016, p. 31).

Organisationskulturen sitter upp ramverket for hur organisationens medlemmar delar
information, nér 6verenskommelser och agerar. Kulturen uppmuntrar anstéllda att utova sina
initiativ och att varje individ tar personligt ansvar for sitt larande och utveckling pé alla
nivéer inom organisationen. Larandet skapas genom varje individs aktiviteter och
upplevelser inom organisationen. For att frimja ldrandet pa individniva dr det viktigt att
organisationen ger det tillrackligt med tid, skapar strukturer och mekanismer som tillater
larande. Dessa strukturer innefattar regelbundna mote for att 16sa problem, flexibel tid for
moten, regelbundna kompetenshojande aktiviteter, forberedelseperioder och gruppméten

(Eisenberg et al., 2018, p. 53).

En ldrande organisation behdver manniskor som &r intellektuellt nyfikna pa sitt arbete, som
aktivt reflekterar 6ver sina erfarenheter, som utvecklar erfarenhetsbaserade teorier om
forandring och kontinuerligt testar dessa i praktiken med kollegor. Organisationen behover
manniskor som ar reflekterande utdvare. Reflekterande utdvare forstér sina styrkor och
begriansningar samt har en rad verktyg, metoder och tillvigagingssitt for kunskapshantering
och ldrande. Bade individuellt och 1 samarbete med andra. Reflekterande skapas nar
manniskor upplever en hég niva av sidkerhet och fortroende, och reflektion undergrivs nir
ménniskor kénner sig utsatta for oréttvis negativ kritik samt nar de inte kinner tillit till sina
kollegor. Lagarbete dr darfor en av de viktigaste forutsittningarna for att skapa en lirande

kultur (Serrat, 2017a).

3.2.4 Motstand och beteende for forandring

Samarbetsvilja, nytdnkande,risktagande och informationsdelning ar kdnnetecknen for en
larande organisation. I sddana organisationer utmanar anstillda etablerade arbetsprocesser
och utforskar nya sétt att utfora arbetsuppgifter pa for att se om de gér att gora pa ett béttre
satt. Som ledning kan man uppleva ett visst motstdnd nér man forsoker uppmuntra
nytdnkande och risktagande. Ménniskor vill vanligtvis utféra uppgifter pa samma sitt som de
alltid gjort dem trots att det dr ineffektivt. For att motarbeta motstandet mot fordndring bor

man engagera anstéllda frin alla nivaer 1 foretaget, men dven nyckelkunder, leverantorer, och
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andra utomstaende men anknytning till foretaget. Genom att involvera fler aktorer tar man
bort kénslan av osdkerhet och de inblandade far vara med och bestimma &ver vad som
fordandras. En fordel som man kan uppleva i samband med detta dr att de basta idéerna om hur
processerna skall skdtas kommer frén personalen som skoter det dagliga arbetet och inte fran

cheferna (Sarder, 2016, pp. 31-32).

Det dr omgjligt att fa fram de forandringar som krévs i organisationskulturen for att skapa
larande om man inte lagger upp olika slag beloningssystem for detta. For att
beldningssystemen ska lyckas bor de vara effektiva, dock bor man inte enbart beléna och
frimja de individer som é&r villiga att lara och utveckla sig. Ledningen bor dven arbeta for att
skapa ett klimat som lockar fram beteenden som kritiskt tinkande, mod att utmana och gora
sig hord trots att detta kan bidra till oenigheter. Detta skapar innovation och nya 16sningar

inom organisationen (Chamorro-Premuzic & Bersin, 2018).

Hur individer reagerar pa fordndring skiljer sig mycket 4t, en individ ar antingen positiv,
negativ eller likgiltig inf6r fordndringen. Med den negativa reaktionen avses ofta att personer
gor motstand mot fordandring, motstdnd dr dock inte alltid negativt. Motstdnd hos personalen
kan hjédlpa till att férhindra sa kallade fordndrings impulser. Motstand till férandring kan
uppstd nir personalen inte kinner sig delaktiga i1 fordndringsarbetet, nér den anstillde inte
kanner eller forstar nyttan med fordndringen eller att de anstillda kénner att ledningen
forsoker skapa effektivitet pa personalens bekostnad. For att hantera fordndringsprocesser bor
ledningen utbilda och kommunicera ut varfor férdndringen dr nddvindig. Ledningen bor dven
se till att hela personalen kdnner sig delaktig kring forandringsarbetet (Forslund, 2019, pp.
358-363).

3.2.5 Resurser

Traditionella organisationer anser att ldrande och utveckling endast ska prioriteras nar man
har resurser och maste skéras bort nér resurserna saknas. Att behandla lirande som en utgift
gor det svart att upprétthélla ett kontinuerligt ldrande genom hela organisationen samtidigt
som det sidnder ut signaler att organisationen inte bryr sig om lirandet eller anser det viktigt.
Ledningen bor anse att kostnader for larande ar en nddvandig kostnad och tillfora resurser for

det dven vid svarare tider (Sarder, 2016, p. 32).
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Tillrackliga resurser for inldrning bor avséttas. Dessa resurser dr i form av tid, plats,
specialiserad supportpersonal och program for kunskapshantering (knowledge management)
samt inldrningsprogram. Resurser bor dven avséttas for arbetsgrupper som utvecklar ldrande

och olika typer av inldrnings och utvecklingsprogram (Serrat, 2017a).

En organisation som virderar larande bor ge tillgang till de kompetenser, information och
teknik som behovs for att personalen ska kunna delta i en larande kultur. Detta kraver
investeringar for att bygga upp organisationens ldrande infrastruktur. Den ldrande
infrastrukturen omfattar de dagliga systemen, processerna och tillgangar som bidrar till
organisationens formaga att generera, samla in tolka och sprida data. Aven om ménga
resurser dr viktiga for att bygga upp en ldrande infrastruktur s bor investeringar goras i
nddvindig utrustning och teknik, samt att bygga upp personalens kunskaper fardigheter.
Detta dr avgorande for att skapa och uppritthalla organisationskulturer som regelbundet

anvander data for att ldra sig (Winkler & Fyffe, 2016, p. 6).

3.3 Digitaliserat larande

3.3.1 Learnability

Tidigare hade arbetsgivare mer tid och resurser att utveckla de anstillda pé arbetsplatsen. I
framtiden behover arbetsgivarna 0ka effektiviteten genom att fa de anstéllda att ldra sig
snabbare. Att forstd personers lirbarhetspotential (learnability) dr en viktig indikator for att
lyckas utveckla sina larandeprocesser. Arbetsgivare maste erkdnna och belona ldrbarhet,
detta for att undvika att forlora nodviandiga kompetenser pé arbetsplatsen (Manpowergroup,

2016, pp. 13—15).

For att anstéllda fortsdttningsvis ska bli anstidllningsbara och vara attraktiva arbetstagare sa
behover de bevisa att de har forméga att fortsdtta l4ra sig och utveckla nya fardigheter samt
expertis dven om detta inte dr kopplat till deras nuvarande jobb. Problemet &r att ménga
organisationer dnnu inte forstatt vikten av larbarhet (learnability), sé de fortsétter fokusera pa
akademiska kvalifikationer och hardvara. Exempelvis som att det som lirs ut pa dagens

universitet ir direkt anviindbart och kan anviindas p4 dagens arbetsmarknad. Aven om en
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person dr redo for arbetslivet nér de far sitt examensbevis betyder det inte att personen
nddvindigtvis har forméga att fortsdtta 14ra och utveckla sin larbarhet (Chamorro-Premuzic
& Swan, 2016).

Digitalisering paverkar alltmer dagens arbetskraft, och upp till 45% av det arbete som utfors
dagligen kan automatiseras med dagens teknologi. Digitalisering och automatisering av
arbetsuppgifter kan ses som ett hot mot de anstéllda inom organisationer, d4 ridslan for att de
arbetsuppgifter anstillda tidigare utfort snart kan komma att utféras av maskiner och darmed
orsaka att vissa yrken forsvinner. Detta bor dock ses som en mojlighet, ny teknologi innebar
nya arbetsmojligheter och yrken. Undersékningar visar dven att 83% av arbetsgivarna
planerar pa att behélla, alternativt 6ka sin personalstyrka inom de nidrmsta tva éren till foljd
av digitalisering och automatisering av arbetsuppgifter. Arbetsgivare och organisationer bor
hénga med i den tekniska utvecklingen och for att gora detta krivs det att man investerar 1
sina anstdlldas fardigheter och kompetenser. Teknologin kommer att ta ver mer rutinméssiga
arbetsuppgifter sé att méanniskor istéllet kan ta pé sig icke rutinméissiga och mer krivande
arbetsuppgifter. Kreativitet, emotionell intelligens och flexibilitet 4r ménskliga fardigheter
som kommer att behdvas for att forstirka och komplettera den nya teknologin. Ménniskor
kommer alltmer behdva ldra sig nya fardigheter och diversifiera sig in pa nya arbetsomraden.
Férdigheter som anpassningsformaga, smidighet och larbarhet (learnability) dr bland de
viktigaste personliga attributen hos en anstélld i den framtida organisationen. Det viktiga dr
diarmed inte vad de anstéllda redan kan, utan vad de kan lira sig. De organisationer som kan
blanda ritt kombination av manniskor, fardigheter och teknologi dr de som é&r redo for den
framtida konkurrensen. Framtidens arbete kommer att krdva nya fardigheter och arbetsgivare
bor fokusera pa att utveckla och skola om sin nuvarande personal for att mota
kompetensbrist och forutse framtida krav for att pa sa sétt halla organisationen vid liv

(ManpowerGroup, 2016).

For att utveckla larbarhet (learnability) pa arbetsplatsen bér man inte slésa
utbildningsresurser pa anstéllda som inte visat att formaga till larbarhet, &ven om de annars &r
skickliga, samarbetsvilliga och produktiva. For att maximera nyttan av organisationens
utbildningsinsatser bor man fokusera pa individer med hog inlédrningsférmaga, de individer

som dr nyfikna och fragvisa och som ar verkligt intresserade av att forvéarva ny kunskap.
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Aven chefer bor uppmuntra och utveckla lirbarhet genom att sjilva ta sig an nya
arbetsuppgifter utanfor deras tidigare kompetensomrdden. Léarbarhet bor dven belonas, det
racker alltsé inte med att anstilla nyfikna manniskor och hoppas pa att de uppvisar larbarhet.
Ett av de bésta sétten att uppmuntra individer som uppvisar hog larbarhet dr genom att ge
dem nya och utmanande mdjligheter dér de kan fortsétta att stimuleras och utveckla sin
larbarhet. Da blir beloningen att de fortséittningsvis kan utdka sin expertis och dka sitt eget
viarde samt deras virde inom organisationen. Larbarhet kan dven utvecklas genom att enbart
framja de individer som har skaffat sig kompetens inom andra omrdden inom organisationen

utover deras egna omréde (Chamorro-Premuzic & Swan, 2016).

3.3.2 Det digitala larandet

Ar 2004 foddes Facebook och med det forindrades forutsittningarna for social interaktion.
Till en borjan ansags inte sociala medier som ett affdarsverktyg. Sociala medier paverkade i
allt storre utstrackning hur manniskor kommunicerade med varandra, delade media, och
kunskaper. Det inte lang tid innan affarsvirlden borjade inse att &ven de kunde utnyttja
kraften av sociala medier och ndtverk. Att halla sina anstidllda sammankopplade via ett
nitverk ar det forsta steget mot att se till att kunskap sprids pa ett korrekt sétt genom
organisationen. Detta dr grunden for online-inldrning och har idag utvecklats till en mer
personlig, anvéndarvénlig och digital upplevelse. I en ldrande kultur forutsétts det att
organisationen dr formbar och att information kan spridas pa ett smidigt sétt. I en effektiv
larande kultur finns det inte ldngre utrymme for formell, tyst, intrukstorsledd utbildning eller
langa videor som bestér av trékiga powerpoint presentationer. Dessa taktiker ér ineffektiva;
information maste vara lattillgénglig for alla inom organisationen och den maste vara
kortfattad och aktuell. Foretag letar stindigt efter sétt att 6ka effektiviteten och det bista séttet
att gora det pa dr genom att fordndra sittet anstédllda lar sig pa. Allt fler frdn generation Y tar
sig in pa arbetsmarknaden och de traditionella inldrningsmetoderna skadar organisationers
produktivitet da denna arbetskraft har andra forutsittningar for larande. Foretag maste titta pa
de verktyg som finns tillgdngliga idag och forma dessa till inldrningsprogram som bade den

yngre och dldre generationen kan anvinda sig av (Solis, 2017, pp. 250-251).

Digital teknik ger anstéllda inom organisationen tillgang till aktuell information nér de

behover den. Det dr viktigt att information 1 dessa system har hog kvalitet da det dkar
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kvaliteten for ldrandet. Hogkvalitativ information i kombination med snabb och enkel
tillgédnglighet kommer att 6ka kvaliteten for inldrandet pé individ, grupp och
organisationsniva som i sin tur leder till organisatorisk innovation och 6kad effektivitet (Li &

M. Herd, 2017, pp. 185-187).

En ldrande organisation vet hur man utnyttjar kraften i informations och
kommunikationsteknologi utan att tekniken begrénsar kunskapshantering och larande.
Informations och kommunikationsteknologi anvénds for att stirka organisationens kultur och
identitet, genom att upprétthdlla larande kulturen, behdlla anstillda, kunder och intressenter.
Teknologin hjdlper till att skapa och upprétthélla hjdlpsamma kontakter mellan ménniskor
och ger tillgang till deras kunskap och idéer. Genom det uppmuntras innovation och
kreativitet. Organisationen kan dven genom detta na oavsiktliga resultat, forbattra relationer,
utveckla och fa tillgang till organisationens minne, dela metoder och tillvigagangssitt mellan
anstéllda, fira framgangar, identifiera expertkéllor och ansluta sig till omvérlden. Den
kreativa anvindningen av informations och kommunikationsteknologi bestaende av bland
annat intranit, online plattformar, ndtverk, personalprofiler, sociala ndtverk indikerar att
organisationen tar ldrandet pé allvar. Tillrdckliga mojligheter for anstéillda att 14ra sig anvinda

tillgdnglig informations och kommunikationsteknik bor ges och uppmuntras (Serrat, 2017a).

3.3.2.1 Mikrolearning

Teknologisk innovation har gjort att vart samhille blivit kunskapsintensivt, dar framgangsrik
prestation hos grupper och individer forlitar sig pa forvarvandet och anvindandet av relevant
information och ldmplig kommunikation for att uppna sina mal. Mikro-ldrande ar ett nytt satt
att arbeta med larande och med ldrande preferenser. Det bygger pa idén att utveckla sma bitar
av inldrningsmaterial, som gor det majligt for anstéllda att lattare fa tillgang till materialet
under specifika stunder och forhdllanden under dagen. Mikro-ldrande grundar sig p4 att en
anstélld nar och var som helst ska fa tillgang till information, framf6rallt under pauser eller
luckor under arbetsdagen. Detta &r den mest praktiska formen av larande da det kan ske var
och nér som helst. Elektroniska ldrandesystem som kan anvéndas pa mobiltelefoner ar de
lampligaste att anvinda d& de mojliggor ett flexibelt larande och stodjer mikro-ldrandets
principer. Mikro-ldrande bor utformas sa att de kan goras i flodet av vardagliga aktiviteter

och under arbetsdagen. Mikro-ldrande bor dirmed vara utformat s att det ar lattillgangligt
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och anvindarvianligt, anvindbart med syfte att individen ska né sina lirandemal. Materialet
bor vara delningsbart sa att kunskapen kring det kan spridas, och anpassningsbart sé att det ar

utformat efter individens behov (Gabrielli, Kimani, & Catarci, 2017, pp. 45-52).

3.3.3 System for larande

3.3.3.1 Elektroniskt larande

En metod som vuxit fram under det senaste decenniet dr e-ldrande, som kommer fran den
engelska termen e-learning (elektronisk inldrning). Den hér typen av ldrande grundar sig i
kommunikationsteknik, webb och datateknik. Férdelarna med e-ldrande ar att den gor
informationen tillgidnglig for medarbetarna och gor det mdjligt for dem att utbyta

erfarenheter, ta del av nyheter och kunskap (Lindmark & Onnevik, 2011, p. 235).

E-ldrande (elektroniskt larande) beskrivs enklast som information/instruktioner som levereras
fran en digital maskin (exempelvis, dator, surfplatta, eller telefon) vars avsikt &r att stodja
larande. Bra system for e-ldrande har foljande funktioner:
- Forvarar och ger dtkomst till 1drande 1 elektroniskt format pé en extern eller intern
server.
- Innehéller information som &r relevant for larandet.
- Hjélper till att skapa ny kunskap och utveckla formégor sammankopplade med den

individuella ldrandemalen eller de organisatoriska forbattrings malen.

Mialet med elektroniskt larande &r att skapa kunskaps och kompetensoverforing som &r
sammankopplad med organisationens prestation eller individens lirandemal. Fordelarna med
elektroniskt ldrande 4r att man kan anpassa utefter behovet. Denna typ av lirande skapar
ocksé ett helt annat engagemang hos den som lér sig dé bilder, ljud, och film kan anvindas
for att underlitta larandet. Detta ar dven ett sitt att 0ka hastigheten pa ldrandet dé all
information finns samlad. Organisationer har genom detta formagan att tillfredsstélla olika
inlérnings preferenser, dé informationen kan anpassas till olika format (R. C. Clark & Mayer,

2016, pp. 7-24).
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Denna typ av larande ar bade tidsbesparande och effektivt. Ett bra utvecklat program &r dven
ett mer underhéllande sitt att ldra sig pé, genererar positiva attityder till lirande och motiverar
de anstillda att ldra sig nya saker. Ett program levererar 4ven konstant kvalitet, ar alltid

tillgangligt och forsdkrar att ldrandet blir av (Allen, 2016, pp. 4-24).

3.3.3.2 Knowledge Management

Insikten om ldrandets betydelse har gett upphov till ett samlingsbegrepp och en titel for
kunskaps hanteringen inom organisationer, knowledge management (KM). Skapande av
knowledge managementfunktionen &r ett sétt for organisationen att fa kontroll 6ver kunskap
och larande. KM-system arbetar badde med individen och organisationen, och dess syfte ar att
se till att organisationen drar nytta av sin kunskap och kompetens, skapa funktioner som
framjar samarbete och integration inom kunskapsomradet, kontrollera och styra kompetens
och kunskap, och att samla in och utdva kontroll 6ver informations och kunskapsflodet.
Lyckas organisationen implementera ett KM-system som klarar av ndmnda faktorer dkar
forutséttningarna for att bli en effektiv, innovativ och framgéingsrik organisation (Lindmark

& Onnevik, 2011, p. 234).

Knowledge management (direkt oversatt kunskapshantering) definieras som processer for att
skapa och forvirva kunskap, som 1 sin tur ska skapar ny kunskap inom organisationen. De
processer som ingéar i kunskapshantering ar bland annat: skapande av kunskap, lagring och
atervinning av kunskap, overforing och tillampning av kunskap, atkomst till kunskap, och
spridning av kunskap. Kunskapshantering har alltmer borjat knytas ihop med organisatoriskt
larande och dessa begrepp gar alltmer in i varandra (Castafieda & Manrique, 2016, pp.

146-147).

Kunskapshantering och system for detta (Knowledge management system, KMS) anvinds
framst fOr att ta fram organisatoriska konkurrensférdelar. Anvéndningen av
kunskapshantering pa arbetsplatsen gor det mojligt for organisationen att na sina mal samt pa
ett effektivt sétt uppratthilla sin verksamhet. For att organisationen ska nd sina mal och fa
anvindning av sin kunskap dr det nodviandigt att foretaget tillimpar och lyckas sprida

kollektiv kunskap bland organisationens medlemmar. Med kunskapshantering menas den
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process som registrerar all information och data for en organisation, som sedan ligger till
grund for beslutsfattande. Kunskapshantering kan dven anvéndas till att skapa strategiska
planer, da informationen beskriver vilka resurser som finns tillgdngliga inom organisationen

(Hamoud, Tarhini, Akour, & Al-Salti, 2016, p. 49).

3.3.3.3 Learning management systems

Learning management system (LMS) dr system som anvénds for att implementera olika
elektroniska ldrande scenarion i praktiken. Nar man utvecklar LMS éar det viktigt att de

uppfyller organisationens behov och 6nskemal for utbildningen (Kappe & Scerbakov, 2017).

3.3.4 Digitala verktyg

Det finns manga anledningar for organisationer att borja tillimpa teknologi och digitala
verktyg for att underldtta ldrandet. Digitala verktyg som organisationer kan anvénda sig av
vid inldrning &r bland annat mobiltelefoner och appar. Dagens telefoner d4r méngsidiga och i
princip alla har tillgang till en, om de anvénds rétt kan de framja och hantera ldrandet pa
arbetsplatserna. Appar till telefoner dr enkla att utveckla och dr anvandarvénliga. De kan
hjilpa till med att folja upp ldrande, sétta upp ldrandemal, tidsuppf6ljning och massor av
andra funktioner som &r relaterade till individuellt och organisatoriskt 1drande. Andra trender
inom teknologin ar virtuellt ldrande, mikro-ldrande, och film-ldrande. Alla dessa ar
tillimpliga inom den ldrande organisationen. Larande som tidigare krivde arbetsresor eller att
vi forflyttade oss kan fordndras till att vi istéllet kan ta det av det larandet direkt fran vara
arbetsstationer via olika plattformar. Film &r ett populdrt sétt att 14ra sig pa. De &r enkla att
skapa och anstéllda har mdjligheter att spela in olika arbetsmoment, problemldsningar och
tips och ddarmed pa ett enkelt sitt sprida information och kunskap pa ett likvardigt sitt till alla
inom organisationen. Mikro-ldrande gar ut pa att tillhandahalla minniskor mycket sma bitar
av information vartefter behovet uppstar. Denna teknologi bidrar till att vi kan 6ka

snabbheten i ldrandet (Eikenberry, 2017).

En bra film eller podcast ger en klar information med tydliga exempel som hjélper médnniskor
att 1dra. Organisationer kan dven anvénda sig av olika program for att frimja larandet.
Bra program engagerar och hjélper individen genom att lata dem praktisera det de lér sig pa

verkliga eller simulerade situationer. Ett bra program skapar stort engagemang och innehaller
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grafik, film, animation eller dr designade som spel. Dessa program ér relativt enkla att
uppdatera, forma efter organisationens behov och efter individuella behov. En annan fordel
med dessa elektroniska program ér att det dr enkelt att folja med 1 de anstilldas utveckling

och maéta deras ldrande (Sarder, 2016, p. 104).

3.4 Komponenter for en larandeplan

En ldrandeplan bestér av fyra komponenter: ldrande vision och mal,

kompetensutvecklingsmodeller, 1irandemetoder samt utvirdering av larandet (Sarder, 2016,

p. 58).

3.4.1 Larandeplan och strategi

For att visionen om en ldrande organisation ska bli verklighet behdvs en omfattande
larandeplan som innehaller en 6vergripande organisatorisk lirandeplan, en larandeplan for
varje arbetsgrupp och individuella larandeplaner for varje anstélld. Planen &r grunden for
larande och utvecklingsmojligheter och beskriver tydligt vart organisationen vill nd med sitt
larande och hur man kommer dit. Genom att ha en plan {6r alla nivier inom foretaget sa ser
man till att hela organisationen arbetar mot samma gemensamma mal. For att ta fram en
larandeplan kridvs samarbete, och det bista sittet att ta fram den pa ar genom att skapa en
arbetsgrupp for det dndamalet. Arbetsgruppens uppgift ar att ta fram organisationens behov
och utmaningar, identifierar mal och prioriteringar, och bestimmer ldrandemetoder som ska
anviandas. Gruppen bor besta av personal fran olika avdelningar som har olika perspektiv,
kunskap och expertomrdden. En sddan arbetsgrupp kommer troligen att lyckas med att ta
fram en plan som behandlar riktiga, relevanta behov och utmaningar och som beaktar
organisationens vision och virderingar. Nar organisationen tar fram sin plan bor man borja
med att ta fram en nuldgesanalys, dérefter vart man vill nd (mél) och till sist hur man tar sig

dit (strategi) (Sarder, 2016, pp. 56—66).

En ldrande strategi bor 6verensstimma med den dvergripande affarsstrategin. Detta innebdr
att utforma och implementera program for larande som drivs av métbara resultat som
paverkar verksamheten positivt. En ldrandestrategi bor vara resultatbaserad och ge avkastning
pa de inldrningsinvesteringar som gjorts. Fokus vid uppgdrande av en strategi bor dven ligga

pa de kompetenser foretaget viarderar hogst och ge flera valmojligheter for de anstéllda inom
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organisationen att vélja vilken kompetens de vill fokusera pé att utveckla pa det inldrningssatt
som de sjdlva foredrar. Det dr det vésentligt att ett foretag kan erbjuda olika former av
inldrning, med allt fran virtuellt, mikro och klassrums ldrande. Det ar viktigt att
organisationen prioriterar de fardigheter som &r mest relevanta baserat pa nuvarande

kundbehov, 6vergripande mél och den anstilldes inldrningsmal (Handler, 2018, pp. 50-51).

Organisatoriska fordndringar ar littare sagt n gjort. Organisationens kultur kan utgora ett
hinder nir organisationen forsoker implementera strategier och metoder for att uppmuntra
inldrning och forbéttra dataanvindningen hos personalen. Nér organisationen ligger upp sin
strategi for larande bor man borja med att identifiera organisatoriska faktorer och egenskaper
som kan hindra eller underlétta denna insats. Nér dessa faktorer dr identifierade kommer
ledare och chefer béttre kunna skapa och anvinda strategier som anpassar sig till kulturen och

diarmed 6ka sannolikheten till att paverka personalen (Winkler & Fyfte, 2016, pp. 5-6).

3.4.2 Larandevisionen och malet

Att utveckla en kunskapsdelande och ldrande kultur dr en fordndringsprocess for att uppna
battre organisatoriska resultat. For att uppna den fordndringen behdver organisationen en
vision om var den vill vara och en korrekt bild av var den dr just nu. En
kunskapsgranskning/revision &r ett sétt att ta reda pd den nuvarande situationen. Vid en
kunskapsrevision tar man reda pa vad méanniskorna inom organisationen vet och vad de
anvander sin kunskap till. Den utreder samtidigt organisationens kunskapsbehov och hur det
sammankopplas med ledarskap, organisation, teknik och ldrande. Kunskapsrevisioner bor ge
en tydlig bild av vad som kan uppnés och skapa en realistisk forvéntan av vad som behdver
goras och vilka resurser som behdvs for att na sin vision. Den bor skapa ett aktivt intresse och
ta fram nddvindig fakta for ledningen, syftet med revisionen bdr vara bestdmt pa forhand och

dérefter kan ledningen ta fram ldrandestrategier (Serrat, 2017b, pp. 15-19).

En organisation sitter upp strategiska mal for larandet for att fokusera dess resurser och
energi pa ritt sétt for att uppna sin vision. Strategiska mal beskriver specifika handlingar som
organisationen maste ta sig an for att lyckas. Gruppmal sétts upp sé att arbetsgrupper ska
arbeta mot organisationens mal och individuella mal hjélper individer att utvecklas och bli

béttre pa sina jobb. Klara, relevanta mal tydligt sammankopplade med organisationens
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varderingar och strategi hjélper anstéllda att forsta vad som forvéntas av dem och okar
dédrigenom deras engagemang. Att ssmmankoppla malen fran alla nivder hjdlper

organisationen att anvdnda sina resurser de ldgger pa ldrande sa effektivt som mgjligt.

Sammankopplade mal hjélper alla inom organisationen att forsta vikten av ldrandet, vad som
behover ldras och varfor. For att sdtta upp larandemaél kan organisationer anvénda sig av
SMART-modellen (Sarder, 2016, pp. 68-76):
- S =specifika; Specifika och tydligt definierade handlingar som ska goras for att né de
onskade malen.
- M = Mitbara; Handlingarna ska vara métbara eller kunna utvirderas.
- A = Attainable/Atkomlig; Mélet ska vara realistiskt, och vara nigot som faktiskt kan
bli utfért med beaktande av den nuvarande situationen och resurserna.
- R =Relevant; Malet bor vara meningsfullt, det ska vara virt att nd fram till malet for
att na den O6nskade situationen.
- T = Tidsbaserad; Nir man lagger upp maélet bor dven tidsramen specificeras under
vilken tid handlingarna ska utforas eller nir man ska ha nétt sitt mal.
Nér det kommer till larandemal bor man dven beakta att malen inte enbart ska vara
uppnéeliga utan dven utmanande. De ska utmana ménniskor inom organisationen att gora
saker utover vad de tror att de kan gora, och genom det s& 6kar man arbetsglddjen och

engagemanget (Sarder, 2016, pp. 68-76).

Att identifiera ratt mal dr avgorande for att fa ut det maximala vérdet av de investeringar som
gors 1 organisationens ldrande. Nér man ldgger upp mélen bor organisationen skapa en tydlig
linje mellan foretaget, branschen och individuella mélen. Organisationen bor dven
uppmérksamma eventuella konfliktomrdden sdsom produkt kontra kund, och kostnad kontra
kvalitet. Det dr viktigt att de anstédllda forstar malet och kraven, och att chefer trénas i
malséttning for att hjdlpa dem faststilla lampliga resultatmal {for sina gruppmedlemmar.
Malen bor vara motiverande och grunda sig i SMART-modellen, samt s& bor organisationen
utviardera mélen drligen for att se till att de efterstrdvas och tillimpas. Mélen ska var
dynamiska och flexibla for att kunna anpassas under aret for att tillgodose eventuella

fordndringar i1 affars prioriteringar (Sethi & Coleman, 2015, p. 8).
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3.4.3 Kompetensutvecklingsmodeller

Organisationen nar sina mal genom gemensamma anstrangningar frén individer, och lyckas
enbart om de har individer som besitter ritt kompetenser: kunskap, fardigheter, formagor,
attityder och attribut. Kompetensutvecklingsmodeller 4r ramverk som beskriver kritiska
framgangsfaktorer: vad individen behdver veta och vara kapabla att gora for att utfora sitt
arbete pa bista och mest effektiva sitt. Kompetensutvecklingsmodeller dr noggrant
strukturerade samlingar av kompetenser som organisationen behdver for att uppna sina mal
som stimmer dverens med kulturen, visionen och 6vriga mal. Det finns fyra typer av
kompetensutvecklings modeller: kirnkompetens, funktionell kompetens, jobbkompetens och
ledarskapskompetens.

Kérnkompetensmodeller beskriver de kompetenser som alla inom organisationen maste ha.
Dar ingar exempelvis att man vet vad organisationen dr och vad den gor: dess mél, visioner,
vérderingar, strategier och affirsomraden. Karnkompetensmodellen dr den viktigaste att
utveckla d& den beskriver vilken organisation man vill vara och den hjdlper till med att
fordandra organisationskulturen. For den larande organisationen dr kirnkompetenser som
kommunikation, samarbete, problemlosning, kritiskt tdnkande, flexibilitet, villighet att ldra,
respekt, laganda data kunnighet, och ett 6ppet sinne viktiga kompetenser. Funktionella
kompetenser dr de kompetenser som kridvs av olika arbetsgrupper eller enheter. Alla inom en
enhet ska veta sin roll (rollbeskrivning) och dess syfte, vad de gor och varfor de gor ett arbete
pa ett visst sitt. Jobbkompetensmodeller beskriver vad specifika individer med specifika
roller behover for kompetenser, attribut, kunskap for att kunna utfora sitt arbete. Samma

arbete som utfors pa olika omraden kan kréva olika kompetenser.

Ledarskapskompetensmodeller beskriver de kompetenser som gruppledare, chefer och andra
ansvariga behdver inneha. Typiska ledarskapskompetenser dr bland annat: sjilvkénsla,
formaga att ta beslut, visionsformaga, kénsla for andra minniskors behov och formégan att
vara en forebild. Precis som kdrnkompetenserna hjilper ledarskapskompetenserna till med att
forma organisationskulturen. Att gora upp kompetensmodeller ar tids- och resurskridvande
och modellerna behdver hallas uppdaterade. Det viktigaste &r att organisationen till att borja

med tar fram en modell for kdrnkompetens, vad individer inom organisationen behdver for att
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det skapa en ldrande organisation. Dérefter vilka funktionella kompetenser som behovs for att
nd malen, vilka egenskaper behdver ledarna ha och slutligen vilka kompetenser kommer att
behovas i framtiden. En av anledningarna till att kompetensmodeller dr viktiga ar for att det
arbete som utfors av HR-avdelningen (human resources/personaladministrationen) ska vara
konsekvent genom hela organisationen. Kompetensmodeller kan anvéndas vid nyanstdllning
och som grund for att en behovsbeddmning av vad anstédllda méste ldra sig / ha kunskap om

(Sarder, 2016, pp. 77-95).

En kompetensmodell ér en detaljerad beskrivning av fardigheter och egenskaper som krivs
for att anstéllda ska vara effektiva i sitt arbete. Kompetensmodeller anvénds till att organisera
och hantera humankapitalet inom organisationen. (Goldman & Richards Scott, 2016, pp.
259-263).

Huvudmélet nér organisationen skapar kompetensutvecklingsmodeller r att definiera och
kartldgga organisationens kdrnkompetenser som utgdr de viktigaste konkurrensfordelarna.

(Shvetsova, 2019, pp. 86-89).

3.4.4 Larmetoder och utformning av larande

Det finns fem metoder for ldrande: coaching, klassrums ldrande (fysiskt eller virtuellt),
sjdlvstudier (e-ldrande, ldsning osv.), arbetstraning och mentorskap. En bra ldrande
organisation anvénder sig av alla dessa metoder, eller en kombination av dessa for att na sina

larandemal (Sarder, 2016, p. 98).

3.4.4.1 Coaching

Coacher arbetar med enskilda individer och ibland med grupper for att inspirera, ge energi,
hjilpa dem med problem, ge aterkoppling och uppmuntra dem till att gora sitt bésta.
Coaching hjalper médnniskor att ldra genom erfarenheter, coachen observerar nér en anstilld
utfor nagot och stiller dérefter fragor som skapar reflektion och sedan hjilper de till att
utviardera om ndgot bor géras annorlunda nésta gang. En bra coach fér de anstéllda att tinka
sjdlva, anpassa sig till nya utmaningar och hitta bittre sétt for dem att uppna sina mal.

Effektiva coacher har bra kunskaper om hur man hjélper andra att lara, och att ménniskor lar
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sig bast nir de inte direkt pekar ut problem och fel. Coaching krdaver engagemang och den

anstilldes vilja till att bli coachad (Sarder, 2016, p. 101).

Coaching kan forbéttra individuella och organisatoriska prestationer och hjélpa individer och
grupper att nd sin fulla potential genom inlérnings-, och utvecklingsprocesser. Coaching ér
inte alltid den mest ldmpliga utvecklingsstrategin for ett foretag att implementera; om den
tillimpas pé fel behov har den inget viarde for organisationen. Det finns manga kritiska
faktorer som kan hindra eller fridmja resultatet av coaching. For att coaching ska fungera bor
det finnas ett samarbete mellan coachen, organisationen och den som blir coachad och maste
beakta foretagets strategi och mél. En coach ska vara villig att fordndra och utveckla
kompetenser. Ett vanligt misstag som gors nér organisationer arbetar med coacher &r att
organisationen fOrvéntar sig att det r pa coachens ansvar att fordndra mottagarna och hitta
16sningar pa deras problem. Det dr viktigt att coachen har forstaelse for mélen och
organisationen, samt att coachen har den kompetens som krévs for att kunna coacha andra

(Mihiotis & Argirou, 2014, pp. 454-459).

Arbetsgrupper upplever att coaching hjilper gruppmedlemmarna att utforska fragor som de
inte annars skulle diskutera individuellt utan tillsammans. Denna process hjilper teamet att
lara kénna varandra djupare, tar bort skyddsbarridrer, dppnar sarbarhet, kinslor och oro.
Coaching ér en metod for ldrande, och grundar sig pa strategier som bestdms av gruppen och
som tilldter samarbete. I coachingprocessen styrs och stimuleras gruppen till att vara aktiva i
larandet genom att fokusera pa atgérder pd problem och soka positiva 16sningar (Aldrin &

Utama, 2019, p. 26).

3.4.4.2 Klassrumsliarande

Klassrumslédrande ar den traditionella formen av ldrande och vanligtvis innebar det att lararen
ar 1 centrum av utbildningsprocessen och eleverna dr mestadels passiva (Mohammed, Wakil,

& Nawroly, 2018).
Denna form av ldrande som tidigare krévde att ldraren och eleven var pa samma plats

samtidigt, kan med dagens teknologi kan detta ske virtuellt nédr och var som helst. Férdelarna

med denna typ av ldrande ar att eleven/anstéillde har mdjlighet att direkt stélla sina fragor till
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den som lér ut, belysa problem och dela idéer vilket medfor att de kan ldra fran de andra i
klassrummet samtidigt som de ldr sig fran instruktoren. Innehallet f6r denna typ av ldrande
kan bli ihopsatt for att direkt matcha de behov som finns. En av de stora nackdelarna med
detta &r att det ar tidskrdvande och att inte alla uppskattar denna larmetod; vissa lar sig bittre
pa egen hand én i grupp. Finns det stora variationer i kunskap och fardigheter mellan
individerna i gruppen kan det medf6ra problem med att forstd och ta in informationen

(Sarder, 2016, p. 100).

Pedagogiken for att genomfora utbildningen &r central nér det géller mojligheterna for
larande, utbildaren fér inte enbart ldra ut kunskap utan att deltagarna faktiskt 14r sig nagot.
Lirandet maste fungera at bada hall; det &r alltsé viktigt att utbildarna 14r ut pa ett bra sitt och

att deltagarna arbetar med sin inlirning (Lindmark & Onnevik, 2011, p. 217).

3.4.4.3 Sjélvstudier

Sjalvstudier kan vara informella och formella och denna typ av larande sker pa individens
egna villkor, nér de vill, var de vill. Ett formellt strukturerat sjdlvstudieprogram som méter
specifika behov kan vara ett otroligt effektivt sétt att ldra och kan ge exakt samma kunskap pé
samma sétt till alla anstédllda. Det kan dven goras om igen vid behov. Idag kan
sjdlvstudieprogram utforas via datorn, mobilen eller skrivplattor i form av elektroniskt
larande (e-ldrande). Informellt 14rande kan ta plats var som helst, ndr som helst. Den mest
virdefulla informella inldrningen inom organisationen sker nir manniskor engagerar sig i
moten och samtal. Larandet skapas genom fragor, delning av information, diskuterande av
problem och genom att hjélpa andra att forsta olika moment. Larande organisationer inser
virdet av det vardagliga informella ldrandet och gor vad de kan for att uppmuntra det (Sarder,

2016, pp. 105-106).

Informellt sjdlvldrande sker utanfor ett formellt klassrumslédrande och kan vara inbdddat i det
det vardagliga arbetet. Informellt 1drande kan ske under individens arbetsdag och nér
individen medvetet viljer, vad, nér och hur den ska lira sig. Informellt sjdlvldrande ar viktigt
att forstd dd det aterspeglar majoriteten av larandet inom organisationen och det aterspeglar
hur individer lar sig naturligt via arbetet. Informellt ldarande mojliggor att individer kan utéva

sina nya fardigheter i ett naturligt ssmmanhang och bidrar darmed till mer meningsfulla
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inldrningsprocesser. Eftersom det informella sjélvlarandet sker utanfor klassrummet
representerar informellt ldrande det naturliga 1drandet som uppstar efter behov.
Organisationer bor undersoka vilka egenskaper som framjar det individuella sjdlvlarandet

(Tews, Noe, Scheurer, & Michel, 2016, pp. 93-94).

3.4.4.4 Mentorskap

Mentorer som vanligtvis dr ménniskor som har kunskap om ldrande samt ger ett 1angvarigt
och individuellt guidande gentemot en individs behov. Mentorskap ar ett effektivt sétt att
informera om insikter, virderingar och tekniker. Ett sétt for organisationer att hjilpa deras
anstéllda att forbattra deras kunskaper och formégor ér att inkludera mentorer i deras
larandeplan, for att 4ven sédkerstéll att anstidllda skapar en kontakt med mentorn. Det finns
nackdelar med mentorskap, bland annat att mentorn inte har ngot direkt ansvar for individers
larande, och individer méste sjdlv bestimma vilka radd de ska folja. Rad som kommer frén
mentorer dr baserade pa deras egen kunskap och erfarenheter och darfér méste individer veta
vilka rad de ska folja och vilka som leder dem pa fel viag. Mentorskap dr ingen snabb 10sning
och dger rum Over en lang period. Dock ska inte ett mentorskap vara for evigt utan bor

avslutas ndr individen anser sig redo (Sarder, 2016, p. 102).

Mentorskap ar ett tidseffektivt och kostnadseffektivt utvecklingsverktyg som en organisation
kan implementera for att underlétta delning av fardigheter, insikt, kunskap och erfarenheter.
En mentor kan ha stor inverkan pa en anstillds professionella karridr och detta kan
uppmuntra till engagemang som pa sikt kan leda till produktivitet samt att foretaget kan
behalla sina anstéllda. Genom att anordna mentorskap at nyanstéllda kan de {4 en béttre
forstéelse for hur de kan bidra med sitt arbete, samt en béttre forstaelse for organisationens

mal och processer (Stewart & Harrison, 2016).

3.4.4.5 Arbetstrining

Lirande genom arbetet dr det vanligaste séttet som individer lér sig sitt jobb pa, en
nyanstilld 14r sig arbetet genom att se pa nir nagon erfaren utfor sitt arbete, stiller fragor,
provar pa och far ta emot aterkoppling och dérefter prova pa nytt. Over tid s& samlar den ny
anstéllde in tillrdckligt med kunskap for att utfora arbetet pa egen hand. Denna ldrandemetod

har ménga fordelar, bland annat att den dr valdigt praktisk, inte speciellt kostsam, individer
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lar sig det de behdver veta och exakt hur de ska utfora arbetet. Det de ldr sig kommer till
direkt anvindning. Att ldra sig genom att samtidigt fa gora det man lér sig dr en av de mest
effektiva inlarningsmetoderna. Dock finns det d&ven nackdelar med denna metod, d& den bor
vara noggrant planerad, och det kan ta at innan en individ ar fullérd och det ar ddrmed viktigt
att inte 1dmna den utan dversyn for tidigt. Den som visar hur arbetet ska utforas bor veta hur
arbetet utfors pé ett korrekt sitt, ha tilamod medans den ny anstillde provar sig fram, kunna

forklara tydligt och ge aterkoppling och stod nér det behovs (Sarder, 2016, p. 103).

3.4.5 Utvardering av larandet
Utvirderingen av ldrandet dr i sig en form av ldrande aktivitet, och nir man arbetar med
larande dr det viktigt att utvirdera det for att veta hur vdl man lyckats med sin ldrandeplan
annars riskerar man att slosa resurser och inte na sina mal. Utvarderingen gér man genom att
samla och analysera information fran alla enheter inom organisationen och genom det
bestimma sig for vad man bor fordndra eller sluta med. Det dr enbart d& som organisationen
kan fortsdtta att forbéttra sig. En utvdrdering ar en process déar man stiller fragor, och den
overgripande fragan ar; hur vél lyckas vara larandeplaner nd det som vi ville na?
Andra frdgor som bor stéllas dr:

- Hur har ldrandeplanen hjélpt oss att skapa en larande kultur?

- Hur vél har larandeplanen hjélpt oss nd vara organisatoriska mal?

- Hjélper véra larandeplaner for grupper dem att na rétt resultat?

- Hjélper véra individuella ldrandeplaner individer att nd sina mal?

- Lonar sig var investering i ldrande?

- Om nagon del av ldarandeplanen inte fungerar, vad dr orsakerna?

Den vanligaste metoden att utvdrdera organisationens ldrandeaktiviteter &r en femstegs
utvardering, dir nivderna ar foljande (Sarder, 2016, pp. 114—121):
- Niva 1 tillfredsstéllelse: Den hér utvarderingen tar reda pd hur de anstillda upplever
larandet.
- Niva 2 Lérande: Hér tar man reda pad om de anstéllda faktiskt larde sig nagot,
organisationen bor ta reda pa vad dess anstéllda redan visste och vilka attityder de

hade fore atgdrder for larande gjordes for att méita forandringen.
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- Niva 3 Pdverkan: Hir tar man reda pa om de anstéllda anvénder det de lért sig. Man
forsoker utvdrdera effekterna av larandet och hur dessa har paverkat arbetet, antingen
genom hur man utfér ndgot till resultat av arbetet. Man bor dven utvéardera och ta reda
pa varfor en fordndring inte har skett, da detta ar grundtanken med att ta i bruk
larande.

- Nivé 4 Resultat: Hér tar organisationen reda pad om ldrandet har hjélp dem att na sina
mal.

- Nivé 5 Utdelning pa investeringen: Framgangsrika organisationer dr de som utreder
kostnader gentemot fordelar av allting som de gor. Den femte nivan kraver att man
sammanstédller alla kostnader for planerade, ibruktagande och designande av

larandeprogram och tar reda pd om investeringen var lonsam.

Mitning av utvecklingsinsatser dr viktigt for att sékerstélla att utvecklings insatserna ar
effektiva och att avkastningen pa investeringen dr meningsfull. Med hjélp av digitala
inldrningsprogram s kan man utvdrdera sjélva inldrnings initiativet och utvirdera
personalens engagemang kring inldrningen. For att utveckla en informativ och relevant
utvardering bor man utvardera hur mycket tid personalen spenderar pa larande, detta gors
enkelt via olika digitala ldrande program. Om personalen inte spenderar tid pa sitt ldrande bor
organisationen se over innehdllet och sénda ut pdminnelser. Mélen for larandet bor utformas

sa att de ar tydliga och métbara (Mehta & Downs, 2019, pp. 11-12).
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4. EMPIRI

4.1 Intervjufragor

I det hér stycket sa redovisas svaren som gavs under intervjun. Frdgorna som stélldes under

intervjun ar skrivna med kursivstil.

4.1.1 Individuellt larande

Hur stottas det individuella ldrandet idag?

Det individuella ldrandet stottas framst genom gruppcheferna och till storsta del 1 samband
med introduktionen av nyanstéllda. Det dr gruppcheferna som har ansvar for larandet pa

individniva for sina gruppmedlemmar.

Hur introduceras nyanstdllda?

Vi har introduktionsplaner med olika tidpunkter kring olika arbetsmoment som den
personalansvarige sedan foljer upp, for att kontrollera att gruppcheferna gor det som de
faktiskt ska gora i samband med introduktionen av nyanstéllda. Detta gor vi {or att f4

introduktionen och omvardnaden likadan for alla nyanstéllda.

Hur utbildas personalen i nya arbetssdtt och rutiner?

Det sker framforallt genom interna skolningar dér oftast hela personalen deltar eller s sker
det gruppvis dir gruppcheferna finns med som ett stod. Oftast sker utbildningen for hela
personalen forst och har de anstillda ytterligare fragor kring de nya arbetssétten sd tar dem

det direkt med sin gruppchef eller s anordnas utbildningen ytterligare en géng pé gruppniva.

Hur ser det formella ldrandet ut (planerat ldrande) och det informella ldrande ut (oplanerat
ldrande) pa individuell nivd?

Det planerade ldrandet sker frimst genom interna skolningar som sker pa arsbasis med en
erfaren konsult. Konsulten besoker foretaget ndgra gédnger per ar och haller foreldsningar om
fordndringar pd marknaden. Konsulten forbereder dven sina foreldsningar utifran personalens

onskemdl sa att utbildningen blir anpassat efter organisationens behov.
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Vi har internt anordnat utbildningstillfallen i det nya informationssystemet som tagits i bruk,
dven de som innehar informationssystemet har besokt foretaget och ordnat med utbildning 1
systemet for organisationen. Foretaget har d&ven ordnat med utbildningsevenemang for att fa

upp intresset hos personalen for att motivera dem till att ldra sig ett nytt system.

Léarandet pa individniva sker frimst utefter personalens dnskemaél, och dnskemélen lyfts fram
under medarbetarsamtal dar man tittar pa vilken kompetensutveckling som behovs for
individen det ndrmsta aret och pé lingre sikt. Personalen far d&ven gé kurser och utbildningar
som de Onskar som ér till nytta for deras jobb sd kan foretaget std for dessa
utbildningskostnader da de vill ha en h6g kompetensniva hos individerna inom foretaget.

Detta dr d&ven nadgot som uppmuntras.

4.1.2 Grupplarande

Hur formas arbetsgrupperna?

Om en anstéllda i en arbetsgrupp slutar sa ser man framest till att fylla den platsen genom att
nyanstilla till den arbetsgruppen. Vi ser kontinuerligt 6ver antalet gruppmedlemmar i varje
grupp och forsoker tdnka pa individens tidigare erfarenheter sa att det blir en blandning av
erfarna och mindre erfarna individer i varje arbetsgrupp. I man av mojlighet forsoker vi dven

ha en jimn fordelning mellan kvinnor och mén 1 arbetsgrupperna.

Hur arbetar era arbetsgrupper idag?

Varje arbetsgrupp har ett madnadsméte och syftet med dessa mdten dr att skapa gruppldrande,
att de anstillda i varje arbetsgrupp ska kunna ldra av och med varandra samt att man sprider
kunskap direkt i gruppen. Detta istillet for att varje anstélld ska behdva vinda sig direkt till
gruppchefen. Tanken med ménads mdtena &r att det dr att medlemmarna i arbetsgruppen ska
var aktiva och att det inte dr gruppchefen som ska ha eget ansvar for motet och sta och berétta
for de anstillda hur de ska gora utan istillet ska alla medlemmar dela med sig av sina egna

erfarenheter.
Gruppcheferna har dessutom sina egna veckovisa moten dir de sprider informationen mellan

sig och sedan tar den informationen vidare till sina respektive arbetsgrupp. P4 dessa moten

for de dven direktiv frdn ledningen om vad de bor ta upp och vilken information som bor
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spridas inom deras respektive arbetsgrupp.

Hur ser rutinerna ut for grupp reflektion och aterkoppling (feedback)?

Reflektionen och aterkoppling pa gruppniva sker fridmst via gruppens manadsmaten, sedan
anordnas dven individuella reflektions och aterkopplings tillfdllen mellan gruppchefer och en
anstilld kontinuerligt. Tidigare hade vi &ven mdten pa gruppniva enbart dgnade ét reflektion,
men dessa har nu ersatts av manadsmoten som istéllet fokuserar mer pa larande och spridning

av information samt kunskap.

Ledningen uppmuntrar stdndigt till feedback och menar att det dr ndgot som foretaget
behdver bli bittre pa for att skapa en uppmuntrande feedbackkultur. Dér anstéllda blir battre
pa att ge positiv och konstruktiv feedback. Jag som personalansvarig forsoker standigt
paminna och uppmuntra fraimst gruppcheferna att ge feedback at sina gruppmedlemmar.
Aterkoppling (feedback) #r en given punkt under medarbetarsamtalen, att bide medlemmarna
och gruppchefen har mojlighet att ge och ta feedback. Dock ér det inte tillrackligt att
feedback endast tas upp under medarbetarsamtalen, utan detta dr ndgot som maste ske hela

tiden under aret.

Hur delas kunskaperna inom arbetsgruppen mellan arbetarna?

“Det som dr unikt for var arbetsplats &r att alla &r otroligt hjdlpsamma, jag har aldrig varit
med om en arbetsplats som dr sa hjdlpsam som den hér, pa gott och ont” - Personalchefen.

De anstéllda vigar g och fraga dvriga anstillda om de fastnar med nagot eller ett problem
dyker upp. Det finns alltid nagon inom organisationen som de anstillda kan frdga och vinda
sig till. T forsta hand sa vinder de anstéllda sig till sin gruppchefer, men personalen fragar och
soker information dven hos andra gruppchefer och anstdllda. Detta dr inget som &r styrt frdn
organisationens hall, utan de anstillda gar sjdlva till den person inom foretaget som de kénner
fortroende och trygghet till. De anstéllda vinder sig till den person inom organisationen som
de kiinner att de kan lira sig utav nir det dyker upp problem eller frigestillningar. Aven om
foretaget forsoker styra till en viss del att de anstéllda ska vénda sig till sina gruppchefer sa
forhindrar man inte att de anstillda vénder sig direkt till de personer inom organisationen som

de tror att har kunskaper inom vissa omraden. Detta &r &ven hur det informella l4randet sker,
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de anstdllda inom organisationen pratar och vénder sig till varandra och inte enbart till sina

gruppchefer.

4.1.3 Organisatoriskt larande

Hur sprider ni kunskapen kring foretagets vision, mal och virderingar?

Detta sker framforallt pa kontorsmdten dir hela personalen ar samlad och pa personalens
aktivitetsdagar. Exempelvis anordnades ett strategidag for alla i personalen och dér
diskuterades foretagets méil, vision och vérderingar. Foretagets vision, mal och vérderingar
visas pé en skidrm pa varje kontorsmote. Tidigare sa gick alltid VD igenom dessa men nu
visas de enbart i bakgrunden da kdnslan blev att personalen upplevde det som onddigt att ga
igenom den varje manad da dessa punkter inte fordndrats. Dock sé gér vi igenom dessa
muntligen vid vissa métestillfillen, men inte manatligen som tidigare, vi forsoker fa visionen,

maélen och vérderingarna att héllas levande inom organisationen.

Vilka inldrningsmdojligheter erbjuder ni idag?

Framforallt genom skolningar i grupp, dir utbildaren visar pa skdrm och berittar. Efter
skolnings tillfallet sa hdnvisas personalen till manualer som berdr det som har undervisats. S&
ndr nya arbetsrutiner tas 1 bruk sé dr det néstan alltid en gemensam genomgang i grupp forst
dar personalen sitter och lyssnar och har mojlighet att stélla fragor kring det som lérs ut, och
dérefter far de studera manualerna individuellt. Vid behov sa ordnas &ven en ytterligare
genomgang 1 mindre grupper,vanligtvis bestdende av gruppledare och dennes arbetsgrupp.
Alternativt si har gruppledaren visning med enskilda individer ur arbetsgruppen. Detta 1 ett
forsok att blanda olika inldrningsstilar eftersom att alla individer lér sig pa olika sétt.
Foretaget har dven en utbildningsplan, exempelvis en frén 2018 dér det &r listat alla
utbildningar som personalen fatt delta i och vilka som har varit narvarande under de
tillfallena. Totalt ordnades 15,7 dagar (21 timmar) med utbildningstillfdllen 2018.
Personalchefen séger att det ordnas mycket skolningar men att kanske inte alla ur personalen
som uppfattar det sd. Foretaget stottar i man av mojlighet att personalen pé eget bevdg gér

externa utbildningar som anordnas av andra &n dem sjdlva.
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Hur ser det formella ldrandet ut (planerat ldrande) och det informella ldrande ut (oplanerat
ldrande) pa organisatorisk niva?
Detta sker pa samma sétt som pa individuell niva, genom de gruppvisa manads métena och

olika skolnings tillfdllen f6r hela personalen.

4.1.4 Larande hos generation Y

Mdrker ni ndgon skillnad och hurdan kring hur generation Y (fodda 1981-2000) fungerar pa
arbetsplatsen?

Personalchefen upplever spontant att generation Y oftast har léttare att ta till sig nya
arbetsmetoder, kanske for att de vagar prova mer, ser losningar och ar mer positiva till
fordndringar. Troligtvis for att denna generation &r sa vana med att det stdndigt ar
forandringar. VD haller med om att den yngre generationen har léttare att ta till sig nya saker
och att de jamfort med tidigare generationer som arbetar mer sjilvstandigt och inte vill dela

med sig s& mycket av sitt arbete sd arbetar inte den nya generationen sa.

Sa den stora skillnaden enligt VD &r hur generationerna vill arbeta, men han menar dven att
detta kan paverkas av individer personliga preferenser att arbeta. Sé det &r lite olika
angreppssétt pa hur de olika generationerna arbetar. Generation Y forvéntar sig dven mer,
exempelvis att det &r ndgon annan som tar ansvar, medan den édldre generationen tar pa sig
ansvaret sjdlva. De dldre generationerna forvéntar sig inte att det 4r nagon annan som tar over

och tar ansvaret. De bada konstaterar dock att detta dr en grov generalisering.

Har de andra krav/forutsdttningar for att utfora arbete?

Vi upplever framforallt att generation Y dr mer datorvana, vilket gor att de ocksa vagar prova
och inte ar lika rddda for att testa nya saker. Denna generation kridver mycket mera ledning, ar
mindre sjdlvstdndiga och tinker mer pé vad de far ut av att gora nagot. Sa de forvéntar sig
mer av arbetsgivaren dn vad de dldre generationerna gor. Generation Y vill &ven ha snabbare

utveckling, de trottnar snabbare och vill stindigt ldra sig ny saker pa gott och ont.

Ar ni transparenta, Sppna med foretagets status, vision och mdl?
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“Generation Y vill kdnna sig delaktiga och vara en del av ett storre sammanhang” -

personalchefen.

Detta &r en punkt dir vi som foretag skulle kunna bli dnnu béttre, tycker personalchefen, och
menar att de forsoker men att de skulle kunna bli &nnu béttre pd att forankra och
implementera det transparenta tdnket samt ha &nnu mer transparens utat mot personalen.
Ledningen haller pa att diskutera strategier och tillvigagangssatt for att de ska kunna bli mer
transparenta, och vad som borde tas upp pé kontors moétena for hela personalen.

VD menar att ledningen dnda beréttar mer och dr mer 6ppna gentemot hela personalen dn
manga andra foretag. Exempelvis sa berittar de kvartalsvis hur resultatet for bolaget ser ut,
ndgot som inte alla foretag gor. Dock &dr det mélen pa individniva och transparensen kring

dem och hur de uppnas som foretaget skulle kunna forbittra sig.

4.1.5 Kompetens och kompetensutveckling

Vilka kompetenser/firdigheter virdesdtter ni mest hos era anstdllda?

Kompetenser som vi som foretag vardesitter ar framforallt att personalen ar strukturerade,
l6sningsorienterade och resultatorienterade. Att personerna drivs av att ha mél och klarar av
att hélla deadlines samt att de har en bra struktur pa sitt arbete. Detta {fOr att personalen ska

kunna leverera det som forvantas.

Det ér dven viktigt att personalen ar “serviceminded”, att de &r ména om foretagets kunder.
Det dr dven dessa kompetenser (kundservicen) som dr utmaningen, att personalen maste vara
bade den strukturerade, resultatinriktade typen samtidigt som de méste vara bra pa att hantera
olika typer av ménniskor. Foretaget har planer pd att utbilda sin personal just inom

kundservice.

Vi har tidigare kartlagt sin personals personlighetstyper enligt PULS-modellen dér vi
konstaterat att de flesta ur personalen har styrkor inom att vara strukturerade och noggranna
men att det inte dr s& manga som har styrkor inom den sociala och 6ppna biten. Vi forsoker
tanka pa detta nér vi nyanstdller sa att vi tar in ny personal som har styrkor inom de andra

omrddena, att vi inte anstiller enbart liknande personer som redan finns inom foretaget.
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Givetvis maste personalen vara strukturerad och noggrann men vi vill dven fa in personer
som har kompetens inom att kunna hantera manniskor pa ett bra sitt, som vill beméta och ge

service. Detta for att foretaget ska fa en bredd bland personalen.

Hur arbetar ni med kompetensutveckling/hur utvecklar ni er personal?

Tidigare har vi fokuserat mycket pa att kompetensutveckla den strukturerade och noggranna
delen, men i1 och med att foretaget har gjort ett systembyte s& har vi nu borjat fokusera mer pa
att att utveckla den serviceinriktade delen. Detta har blivit mojligt da tidigare arbetsprocesser
har kunnat snabbas upp 1 och med system bytet. Sa nu ar fokusen mer pa forséljning, hantera

kunder och att kunna ge bra service.

Personalchefens vision dr att foretaget ska ha en allmén kompetensforsorjningsplan {for hela
foretaget, som sedan bryts ner 1 individuella kompetensforsorjningsplaner for varje person
inom foretaget. D4 skulle de borja med att gora en behovsanalys av de kompetenser som
finns idag, kopplat till en omvérldsanalys dar man sedan kan se vilken kompetens foretaget
kommer att behdva inom tre ar, inom fem ar osv. Efter behovsanalysen s vill personalchefen
att man gor en gap-analys, ddr man jamfor den kompetens som finns idag och den som
kommer behovas 1 framtiden for att ta reda pé var och hur stort gapet d4r. Genom denna analys

kommer de sedan att veta hurdana personer som de behdver rekrytera.

Detta dr personalchefens vision och mél for hur foretaget ska arbeta med sin personal. Denna
vision har inte borjat verkstdllas 4nnu, men personalchefen sdger att redan 1 ar (2019) sé
kommer fokus i medarbetarsamtalen vara kompetensutveckling och planer for
kompetensutveckling, samt att 14gga upp individuella mél utgdende fran vad personalen
behover kompetensutvecklas inom. Detta behdver kopplas till omvérldsanalysen, for att
foretaget inte ska ga it fel hill utan anpassa sig till behoven och kraven frén omvérlden.
Ledningsgruppen méste arbeta med ett helikopterperspektiv for att ta reda pé vilka
kompetenser som kommer att behovas i framtiden och hur de kan implementeras i de

individuella malen.

Hur vill ni arbeta i framtiden?
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I framtiden vill vi kunna fokusera pa kompetenser och utveckling av kundservice och
forsdljnings biten, 1 och med att mer och mer av de tidigare arbetsuppgifterna har blivit
automatiserade. Det manuella arbetet har minskat och kunderna vill nu ha mer service pé
andra omraden. Sa de nya kompetenskraven fran omvérlden hianger ihop med tidigare
arbetsuppgifter men fokusen skiftar frén de tidigare rutinméssiga arbetsuppgifterna och
rutinerna till andra omraden. Nu handlar det mer om att lyssna av behoven hos kunderna och
hitta ritt forsiljningsstrategi gentemot dem, samt att skapa ett mervérde till kunderna pa ett
annat sétt dn tidigare. Darfor behdver de sociala och service inriktade delarna utvecklas hos

den nuvarande personalen.

Vi kommer att borja arbeta med en 16neséttningsmodell som ska bli mer tydlig mot
personalen sd att de fir kunskap om vilka kriterier som ledningen tittar pd nér de sitter l6ner,
vad som forvantas av personalen kopplat till de individuella malen som sitts under
medarbetarsamtalen. Personalchefens onskan dr att en kombination av 16nesittning och mal

kommer att bidra till ett mervarde hos hela personalen och foretaget.

4.1.6 Kultur som uppmuntrar till larande
Hur ser den nuvarande kulturen ut pd foretaget?

“Kulturen dr sddant som sitter i viggarna” - Personalchefen

Det som personalchefen upplever ar hjdlpsamheten som finns inom organisationen, alla inom
personalen ér extremt hjdlpsamma och ména om varandra. Detta 4r dven ndgot som
framkommit ndr man kartlagt personlighets profilerna pa foretaget -dér det dven framkommit
att personalen dr hjdlpsam, men samtidigt lite konfliktradda samt en villighet att hjdlpa. Detta
har bidragit till en vildigt hjdlpsam kultur. Kunskap och kvalitet &r 4ven en del som

genomsyrar verksamheten.
Enligt VD édr det som &r negativt med denna typ av kultur att personalen hellre gor sjdlv dn lar
nagon annan for att individer inte vill vara till besvér, det dr den storsta nackdelen med denna

typ av kultur.

Hur stéttar dagens kultur ldrande?
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Dagen kultur stottar lirande genom att det ar en relativt platt organisation, det dr en néra till
alla inom organisationen. Pé detta vis s ldr sig personalen samtidigt, s& linge det &r individer
som vill lara sa fungerar det bra. Om det ar arbetsuppgifter som skulle behova utforas av
andra individer s blir det ofta att personen gor det sjdlv istdllet for att 14ra ndgon annan. S&

det dr beroende av vilken typ av arbetsmoment det handlar om.

“Det gér lite at bada hall” - VD.

Personalen kan kédnna att de hellre gor det sjdlv dn att dela ut det till ndgon annan i tron om att

det da blir rétt gjort. Detta dr ndgot som foretaget vill fordndra.

Hupr ser ni till att alla inom foretaget arbetar mot en gemensam vision samt mal?

Fran ledningsgruppen s& har man tydliga visioner och mal, som sedan meddelas vidare till
gruppcheferna och tanken ar sedan att de tar de vidare med sina respektive arbetsgrupp. I och
med system bytet som gjordes sa arbetar foretaget nu med att fa in enhetliga arbetsrutiner, for

att alla anstéllda ska arbeta pd samma sitt och pa det viset arbeta mot det gemensamma malet.

Stodjer er nuvarande foretagskultur innovation, risktagande och experimenterande? Pd vilket
satt?

Enligt ryktet pd marknaden sé dr vi en attraktiv arbetsplats for att det upplevs att vi som
foretag dr innovativa, tdnker nyskapande och framat. Detta &r 4ven nigot som foretaget har

satsat pa.

“Det dyker upp nya saker hela tiden, det har gitt frin att saker tidigare inte kunnat goras pé
grund av det gamla systemet till att med det nya systemet kan vi nistan gora for mycket sd att
personalen inte hidnger med riktigt, det kéinns som att det kommer for mycket nytt sa det &r en

balansgéng” - VD.
Gillande risktagande och experimenterande sd kidnns det inte som att det passar in i var

bransch. Det ér dven darfor vi arbetar med att implementera likartade arbetssitt, sa att alla ska

gora pd samma satt.
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Foretaget har nyligen anstillt en IT-specialist som dr en helt ny roll for foretaget, denne har
déarfor mojlighet att arbeta pé nya sitt, exempelvis med skript. Specialisterna inom foretaget
har &ven mdjlighet att experimentera sig fram for att ta fram nya arbetsrutiner som underléttar
arbetet. For de 6vriga anstéllda gar det dock mot andra hallet, att man forsoker f4 dem att

experimentera mindre och fa dem att arbeta mer enhetligt och ritt.

Dock upplever de att ideer innovation och nytdnkande kring arbetsuppgifter tas emot och
borjar arbeta enligt det om de inte ser ndgon nackdel for att det skulle genomforas. Detta ar
mojligt eftersom foretaget har korta beslutsvégar genom sin platta organisation, ser nagon ur
personalen en fordndring som skulle vara bra och hyfsat enkel att fa till s& dr det mgjligt att

infOra, forutsatt att det stimmer overens med hur de vill att foretaget ska arbeta.

4.1.7 Chefer som utvecklar medarbetarnas larande

Leder era chefer genom exempel, t.ex. tar de sig an nya utmaningar och sprider de nya
kunskaperna om vad de lirt sig?

Detta hor framst vara specialisters roll att formedla internt om det dr nya saker som hénder
eller om det blir dndringar i olika kollektivavtal och annat. Givetvis sé dr ju gruppcheferna
jatteviktiga resurser for att fa ut larande pé individuell niva och pé gruppniva. Gruppcheferna
delar erfarenheter med varandra pé sina moten och ser dérefter till att det sprids pa samma
satt, forut mejlades det ut tips pa veckobasis till personalen frén gruppcheferna.

Sa gruppcheferna forsoker hitta olika végar for att skapa ldrande och hdja kompetensen. Detta

ar dven nagot som vi som foretag skulle kunna bli dnnu béttre pa.

Utmanar ledarna de anstdillda att ta sig an nya utmaningar och hur ga de da tillviga?
Gruppcheferna har nu borjat med att vinda sig till sin arbetsgrupp nér det dyker upp nya
kunder om och kollar av om det 4r ndgon i gruppen som 4r intresserad av att ta sig en den.
Detta dven for att skapa delaktighet, samt for att pusha och peppa de anstillda att ta sig an
nya utmaningar. Sa detta &r ett nytt tankesitt fran tidigare dd man pa chefsniv bestimt vem
som ska ha den och darefter delat ut den och pratat med den det berér. Gruppcheferna

forsoker dven uppmuntra sina medlemmar till att dela pa kunder att man borjar samarbeta
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mer med storre kunder, detta for att bemdta behov och dnskemaél fran generation Y.

Diér vi som foretag skulle kunna bli béttre dr att ge nya utmaningar, for att med var kultur sa
blir det lite att personalen och cheferna ar radd for att ge for mycket till ndgon. Detta dven av

omtanke for andra.

Vi uppmuntrar dven vara nyanstéllda att vinda sig till sina gruppchefer om det ar sé att de vill
ha nya arbetsuppgifter och utveckling. Att det ar ett medarbetaransvar som alla har, inte bara
de nyanstéllda. Vill man som anstilld ha nya utmaningar, nya kunder, nya branscher s maste

personalen séga till.

4.1.8 Medarbetare som vill lara

Finns det beloningssystem inom organisationen idag, och hur uppmuntrar/motiverar ni
anstdllda att ldra?

Vi arbetar pé att ta fram en ny lonesdttnings struktur med kriterier med vad ledningen tittar
pa, kopplat med individuella mal som sitts under medarbetarsamtalen. Sa att de anstillda
upplever att de blir uppmuntrade och belonade om de tar pa sig nya utmaningar. Att de

anstillda kinner att de far ut nigot av att ta pa sig nya utmaningar och lar sig nya saker.

Hur arbetar ni med anstdllda som dr motvilliga till fordndringar kring arbetet och att ldra
sig nya saker?

Vi forsoker lyssna pé de individerna och bemdta dem pa deras niva och forklara varfor vi
infor den har fordndringen. Vi férsoker dven i tid informera om den sa att de anstéllda hinner
processa den innan fordndringen tas i bruk. Hér forsoker vi vara s transparenta som det bara
gér. Vi forsoker anpassa sa att individen far den hjdlp den behdver for inlérning. Vissa
anstéllda tycker inte om att 1dsa manualer, da ser vi till att gruppcheferna sétter sig ner och
gar igenom de nya rutinerna med de anstdllda som det berér samt att de far prova sig fram
medan gruppchefen dvervakar. Sa vi forsdker anpassa oss och beakta den individuella

inlarningsférmagan.

Personalens profil 4r 6verlag emot forandringar, eller snarare tycker att sddana &r jobbiga att

genomfora. Sa hela system bytet som gjordes har varit en utmaning, dé det har dykt upp
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mycket fordndringar i och med det. Generaliserar vi personlighetsdragen hos var personal s
vill de gidrna veta vad som kommer att hinda nir de kommer till jobbet, de vill ha tydliga
riktlinjer 6ver vad som ingar i deras jobb, de vill ha tydligt mandat pé arbetsplatsen och gillar
oftast inte fordndringar. Det dr mycket fordndringar pa var arbetsplats just nu och kommer
fortsdttningsvis att vara det, s& det dr en utmaning for oss att tackla dessa fordndringar pa ritt
sdtt s att vi far med oss alla 1 personalen. Nir vi gjorde system bytet sa har vi beaktat dessa
faktorer och haft en lang ibruktagnings period. Vi borjade stegvis med att kéra mindre
arbetsuppgifter i det nya systemet och successivt 6kade vi sé att allt fler arbetsuppgifter togs i
bruk i det nya systemet varefter de anstéllda kinde att de hade tid och mdjlighet att
konvertera system. Vi hade en 2 ars 6vergangstid. Detta fOr att vinja personalen vis det nya

systemet och forsoka fa bort alla problem och skapa en sa lindrig 6vergdng som mojligt.

“Det ar inte helt l14tt ndr det kommer nya funktioner varje manad som gor att saker gér att

gora pa ett battre sitt, men allt det innebér ju fordndringar” - VD.

Vissa ur personalen upplever att det har varit ett jitte fordndringsbeniget ar, men s kommer
det fortsdttningsvis att vara. For var bransch héller pd att forandras jattemycket och det lar

inte minska.

“Forandring dr det enda konstanta” - Personalchefen.

De personlighetsdragen som finns hos var personal dr ddremot inte negativa, de dr drag som
ar vardefulla och som aldrig kommer att kunna ersdttas av automation eller robotar. Det
handlar mer om att vi méste anpassa vart ledarskap for att bemoéta den personlighetsprofilen
som vara anstéllda har. De fordndringar som dr mest jobbiga dr de externa kraven som vi inte
kan paverka. Ofta 4&r myndigheter déliga pa att forvarna nér det dr fordndringar pa géng. S
det paverkar samtidigt som vi har véra interna fordndringar som behdver goras. Men vi

forsoker anpassa och informera om foréndringar i tid s& gott det gar.

Hur involverar ni all personal att sprida tankar, idéer och att tdanka kritiskt och vaga lyfta

fram sina dsikter?
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Vi anvinder oss idag av Weekli, dir personalen fyller i hur man upplever sin arbetsmiljo,
arbetsplats och arbetssituation. Det &r en ny arbetsmetod som vi har bdrjat arbeta med for att
personalen ska vaga lyfta fram saker som de kanske inte annars vigar. Det blir ett forum déar
man svarar anonymt. Utifran svaren som har getts i Weekli har vi sedan haft workshops i
varje grupp dér grupperna har haft mdjlighet att sprida tankar och idéer, dir personalen vigar
brainstorma hogt 1 grupp samt tinka utanfor boxen. Ménga 1 personalen tinker innanfor sin

ram men nu vill vi att personalen ska 6ppna upp, fa perspektiv och tinka hogt.

Kulturen hér &r ju att alla sitter i samma hus och har en nérhet till varandra, jag som VD gér
runt 1 huset och moéter hela personalen och alla vagar fraga mig. Sa vi har inte det dér att jag
som VD och personalchefen dr sddan slags chefer att ingen vagar fraga och séga till som det
kanske dr inom andra organisationer, vi dr inte sé hierarkiska pd det séttet. Jag som VD
upplever inte att folk inte vigar sdga vad de tycker, men vart mal &r ju att folk ska véga sdga
till och vara 6ppna. Det dr unikt att vi ar platta pa det viset, att vi inte har nagra tydliga
hierarkiska i hur vi ska beméta varandra, det dr véldigt oppna dorrar in till oss som chefer.
Déremot sé har vi arbetat mer mot att personalen ska vénda sig till sina gruppchefer for att
det ska bli mindre rorigt &n nar personalen vinder sig till flera olika. Samtidigt vill vi inte

tappa det som dr bra med att vi har 6ppna dorrar, sé det &r en balansgang.

Jag som personalchef upplever att anstéllda vagar sdga vad de tycker, det &r manga som
vénder sig till mig samtidigt som de vénder sig till sin gruppchef men sen vet jag ju inte om

det dr saker som jag inte far hora.

4.1.9 Resurser for larande

Vilka resurser for ldrande har ni idag (pengar, tid, rymd)?

Vi har en budget for personalkostnader och dir ingar utbildningskostnaderna, men det har
ingen specifik rad budgeten. Daremot sé& ordnar vi alltid tva skolnings tillfdllen per ar for
vara anstillda. Vi ordnar 4ven med andra utbildningar med externa foreldsare vid behov. Vi
har ingen mélséttning att minska pa de skolningstillfillen som vi har hittills som ar ca. 15

dagar per ér.
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Vi har inte nagon bestdmd tid for lirande och kompetensutveckling pa individniva per ér. Vi
skapar tid for det om det behdvs. For nyanstéllda s har vi riktlinjer for hur mycket av
arbetstiden som ska ga at till inskolning, detta paverkas dock av hur erfaren personen ér fran

forut.

Hur signalerar ni ut att ldrande dr en viktig prioritering for foretaget?

Vara vérdeord &dr kunskap och kvalitet och det &r det som vi vill att genomsyrar internt och
externt, att kunderna upplever att det levereras kvalitet av en kompetent personal.

Arets medarbetarsamtal kommer att vara mer kopplade till strategi och mal. D4r kommer det
att tas upp vad personalen som individer kan gora for att bidra till helheten. Det kommer att
vara mer fokus pa kompetens samt mer fokus pa individuella mal. Pa detta omréade skulle vi

kunna bli béttre.

4.1.10 Learnability
Hur utvecklar ni er personal sd att de klarar av framtida arbetsuppgifter/krav?
Det ér utifran de behoven som finns, via planerade skolnings tillfdllen men ocksa av

onskemal som kommer fran personalen.

Vilka framtida krav finns det pa er personal i och med teknologiska fordndringar?

Det kommer bli mindre manuellt rutinarbete och mer rddgivning och kommunikation med
kunder. Det kommer &ven bli mer siljinriktat, var bransch fokuserar inte pa forsiljning av
IT-system men i och med att allt blir mer sammankopplat med IT s kommer vi indirekt bli
séljare av detta och dr numer en auktoriserad aterforséljare at var systemleverantor.

Vi har dven skapat en ny IT-roll pé foretaget for att kunna tillgodose de framtida behoven.

Ar ni oroliga for att drabbas ut av kompetensbrist i framtiden och hur utvecklar ni er
nuvarande personalens kompetenser for att behalla dem?

Vi arbetar hela tiden for att forbli en attraktiv arbetsgivare for att behalla de medarbetare vi
har. Vi dr 1 en san bransch diar kompetensbristen hdnger mycket ihop med om man lyckas
behalla personal, vi dr ingen bransch som man léra sig via skolan utan man maste arbeta cirka
tva ar for att lira sig arbetet. Sa tror vi att det kommer vara dven i framtiden. Aven om vi blir

mer automatiserade s kommer vi att behdva personal som dvervakar. S4 den kompetensbrist
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vi kan drabbas utav dr om vi inte ldngre &r en attraktiv arbetsgivare. Det dr darfor som

personalen &r sa viktig for oss.

Hur arbetar ni for att behalla er personal?

Framforallt genom att se till att det finns personlig utveckling, mojligheter att anta nya
utmaningar och till detta sd har vi betydligt storre mdjligheter 4n andra i var bransch. Vi
erbjuder dven mojligheter for véra anstillda att nischa in sig péd specifika omraden, sa som att
bli specialist eller bli gruppchef. Vi forsoker diarfor ha interna rekryteringar i méan av
mojlighet. Gruppcheferna ska finga upp drivkrafter och motivation hos varenda en

medarbetare for att veta vad individerna drivs av och vad de har for mal och vision.

4.1.11 Digitaliserat larande

Hur sprids/forvaras information idag, dr den ldtt tillgdnglig?

Idag sa har vi intranet, men vi dr pa gang att ta i bruk Office 365 och dér ar det framfGrallt
applikationen teams som vi ska arbeta med. Dér tanken &r att skapa littillgédnglig information

och underlatta kommunikationen.

Har ni idag ndgot ldrande system (program), om inte dr det ndgot som ni ser ett behov av
varfor/varfor inte?
Nej det har vi inte, men vi har ett behov av det. Detta dr ndgot vi arbetar pa att ta 1 bruk, men

inget som é&r klart &nnu.

4.1.12 Larandeplan och strategi
Vad dr ert ldrandemal?

Var personal ska vara den kompetenta inom branschen, och det dr var malsittning.

Vad dr er vision for ldrande, och hur sammankopplas den med foretagets overgripande mal?
Vara strategiska mal &r uppdelade i fem styrkort, dir ingar personal som dr den storsta, kund,
process och utveckling och ekonomi. Alla dessa punkter hinger ithop och sammankopplas

med larandet.

“Allt vi har ér personalen” - VD.
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Har ni en ldrandeplan/strategi idag och hur ser den ut?
Det ér kopplat till vdra styrkort som 1 sin tur dr kopplat till kompetensforsorjningsplanen som
haller pa att tas fram. Det finns en strategi men den dr jitte allmédn, men nu arbetar vi med att

ta fram mer personliga strategier och lirandeplaner.

Hur f6ljs ldrandet upp (vad individen faktiskt ldrt sig)?

Den uppfoljningen sker frdmst mellan personalen och deras gruppchefer, gruppchefen gor
stickprov och kontrollerar upp arbetet som har gjorts. Det skulle vi vilja att de gor dnnu mer
an vad de gor idag. Detta f6ljs d&ven upp under vara medarbetarsamtal, déir f6ljer man upp vad
som gjorts under det senaste aret och vad som har lyckats eller inte och varfér. Under senaste
skolnings tillfallet sa gav vi mdjlighet till feedback for de som deltog, men ingen mer precis

uppfoljning.

Vilka ldrmetoder erbjuder ni idag (coachning, mentorskap, arbetstrdning, sjdlvstudier,
klassrumsldrande) och anser ni att de dr effektiva, varfor/varfor inte?

Négra anstéllda har fatt mentorskap, och det har visat sig lyckat att man forutom sin
arbetschef sa har man en egen mentor som man féar hjilp av. Detta skulle vi vilja se mer av
for att det har gett jattebra effekt for dem som har fatt det. Personalchefen har dven en extern
mentor, vilket hen menar att har gett jattemycket genom att fi input utifran av ndgon som har

erfarenhet inom samma omraden.

Tidigare har vi dven haft coaching, men i var bransch dr det bittre att man lér sig av ndgon
mer erfaren. Det som &r nytt dr att de nyanstéllda arbetar bredvid sin gruppchef den forsta
veckan som arbetstréning, da dr det ldttare for den nyanstillda att stilla fragor samtidigt som
de fér ldra sig samtidigt. Véra gruppchefer dr som en slags coacher/mentorer. Vi upplever att
vi indirekt har mentorer, ganska manga av véra anstéllda hittar ndgon som de vénder sig till

som de upplever som mer erfaren dock &r inte detta ndgot formellt utan sker naturligt.
Som sjélvstudier s& gor vi vildigt mycket utskick per e-post, men det forutsdtter ju att alla i

personalen ldser dessa utskick. Alla vara manualer och anvisningar kréver en viss del av

sjalvstudier, att personalen ldser igenom dem och sedan provar sig fram. Annars sé ér det
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mest klassrums ldrande som vi erbjuder.

Sjélvstudier som grundar sig pa e-postutskick upplever vi inte vara speciellt effektivt, for de
blir 14tt bortglomda av personalen. Nér vi ordnar olika skolningstillfdllen sa upplever vi att

personalen bittre tar in informationen.

4.2 Enkat

Enkiten skickades ut till foretagets anstédllda. Pa grund av sekretessen kommer det inte
framga hur ménga som arbetar inom foretaget och det anses inte visentligt for
undersokningen. Enkéten skickades per e-post till de anstéllda och tillging till

e-postadresserna fick jag av foretagets personalchef. Svarsfrekvensen péd enkéten var 74,2%.

Foretagets VD och personalchef gav instruktioner om vilken typ av information de ville ha
fram av enkdtundersokningen. Darefter skickades enkdtundersokningen till dem for

godkinnande innan den skickades ut till hela foretagets personal.

Enkétens péstaenden och fragor formades sa att de skulle vara sa enkla att forstd som mojligt
for personer som inte &r insatta i teorin kring larande och hur det skapas. Syftet med fragorna
ar att undersoka hur vél personalchefens och VD:s bild kring ldrande dverensstimmer med

ovriga personalens uppfattningar.

Som bakgrundsinformation samlades det in information kring hur vil de anstéllda kénner till
foretagets vision och mal, da detta &r en av grundstenarna for att skapa larande inom

organisationer.

4.2.1 Bakgrundsfraga

Av respondenterna svarade alla att de i ndgon grad kdnner till foretagets vision och mal. Alla
respondenter svarade att de i nagon grad kénner till sitt foretags vision och mal.
Respondenterna fick vélja det alternativ som de ansdg att stimmer in bast med med hur vl de

sjdlva anser att de kdnner till foretagets vision och mal.
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Av respondenterna svarade 34,6% att de instimmer helt till att de kénner till foretagets vision
och mél, 46,2% svarade att de kdnner till det till stor del och 19,2% ansag att de enbart delvis
kanner till visionen och malet. Av alla de som svarade sd anser ingen att de inte alls kdnner

till foretagets vision och mal. Fordelningen &skadliggors nedan i figur 1.

Du vet vad foretagets vision och mal ar

26 svar

@ Instammer helt

@ Stammer till stor del
) Stdmmer delvis

@ Stammer inte alls

Figur 1 fordelning 6ver hur bra de anstdllda kdnner till foretagets vision och mal

4.2.2 Larande
For att undersoka hur det individuella och grupp ldrandet ser ut sé stélldes tva fragor i
enkiten. Detta for att ta reda pa vilken individuell inldrningsstil som de anstéllda pé foretaget

foredrar och om det finns forutsittningar for larande 1 grupp.

Fragan om hur de anstéllda anser att deras basta forutsittning for att lara gav mojlighet for de
anstéllda att vélja flera svarsalternativ. Detta eftersom en individ kan ha flera prefererade

inldrningsstilar eller foredra en kombination av dessa.

Av svaren som samlades in kan man utldsa att respondenterna foredrar att sjélva fa prova sig
fram samt att ndgon visar dem for att de pa bésta sétt ska kunna ta till sig ldrandet. Dessa

alternativ fick 80,8% av svarsresponsen vardera.
De andra alternativen som gavs var; via kurs, via manualer och via grupp eller arbetsmoten.

Dessa alternativ ansag endast 26,9% av respondenterna att var de bésta alternativet for dem

att lara.
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Fordelningen Over de foredragna inldrningsstilarna askddliggors nedan i figur 2.

Hur lar du dig pa basta satt? (Flervals fraga)

26 svar

Nar jag far préva mig fram sjalv

Nar nagon visar mig hur jag ska
gobra

Via kurs (skolning)
Via manualer (text bild)

Via grupp eller arbetsméten.

0 5 10 15 20 25

Figur 2 Fordelning éver de anstdlldas prefererade inldrningsstilar

For att undersoka om det finns samarbete och rutiner kring informationsspridning inom
arbetsgrupperna fick respondenterna vilja kring hur vil pdstaendet stimmer,
svarsalternativen som gavs var; instimmer helt, stimmer till stor del, stimmer delvis och

stimmer inte alls.
34,6% av respondenterna anser att pastdendet stimmer till stor del, 61,5% anser att
pastaendet stimmer in delvis och 3,8% procent anser att pastaendet inte stimmer alls.

Ingen av respondenterna anser att pastdendet instimmer helt.

Fordelningen askadliggors nedan i figur 3.
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Det finns samarbete och rutiner kring informationsspridning i din
arbetsgrupp

26 svar

@ Instammer helt

@ Stammer till stor del
Stammer delvis

@ Stammer inte alls

Figur 3 Fordelning over hur de anstdillda upplever att information sprids och delas inom arbetsgruppen

4.2.3 Resurser
For att undersoka om det finns resurser i form av tid for larande fick respondenterna svara om
hur vél de tycker att pdstaendet “du kadnner att du ges tillrdckligt med tid for att ldra dig nya

saker och rutiner” stimmer in.
Undersokningen visar att 23,1% anser att pastdendet stimmer till stor del, 53,8% anser att
pastdendet stimmer delvis och 23,1% anser att pastaendet inte alls stimmer.

Ingen av respondenterna instimmer helt till pastdendet.

Fordelningen &skadliggors nedan i figur 4.
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Du k@nner att du ges tillrackligt med tid for att lara dig nya saker och rutiner

26 svar

@ Instammer helt

@ Stammer till stor del
) Stammer delvis

@ Stammer inte alls

Figur 4 De anstdlldas upplevelse att de ges tillrdckligt med tid for att lira.

4.2.4 Kompetens
For att undersoka hur vil de anstillda anser att deras kompetenser utnyttjas samt om de
kdnner att de far kompetensutveckling stélldes tva pastdenden i enkdten. Respondenterna fick

svara om hur vil de tycker att pastiendena stimmer in.
Pé pastaendet om de anstillda anser att deras kompetens utnyttjas/anvéands pa rétt sétt sa
svarade 11,5% att de instimmer helt. 46,2% anser att det stimmer till stor del och 42,3%

anser att det stimmer delvis. Ingen av respondenterna anser att pastaendet inte stimmer alls.

Fordelningen dskadliggors nedan i figur 5.
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Din kompetens utnyttjas /anvands pa réatt satt
26 svar

@ Instammer helt

@ Stammer till stor del
@ Stammer delvis

@ Stammer inte alls

Figur 5 Fordelning 6ver hur de anstdllda upplever att deras kompetens anvénds pd rdtt sdtt

Pé pastaendet om de anstdllda kdnner att de far mgjlighet att utvecklas och véxa 1 sitt arbete
sa svarade 15,4% att de instimmer helt, 23,1% anser att det stimmer till stor del och 61,5%
anser att pastaendet stimmer delvis. Ingen av respondenterna anser att pastaendet inte

stammer alls.

Fordelningen askadliggors nedan i figur 6.

Du kdnner att du far mojlighet att utvecklas och véxa i ditt arbete

26 svar

@ Instammer helt

@ Stammer till stor del
@ Stammer delvis

@ Stammer inte alls

Figur 6 Fordelning 6ver hur de anstdillda upplever att de far mdjlighet till kompetensutveckling
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4.2.5 Stod for larande

For att undersoka om de anstillda upplever att de far stod fran exempelvis chefer och 6vriga
anstéllda nir de ges nya arbetsuppgifter fick respondenterna svara om hur vil de anser att det
pastaendet stimmer in. Dérefter undersoktes om de skulle vilja ha stdd i sitt arbete fran en

mentor eller en coach.

11,5% av respondenterna instimmer helt att de far det stod de behdver nir de ges nya
arbetsuppgifter. 19,2% anser att detta staimmer till stor del, 57,7% anser att det stimmer

delvis och 11,5% anser att det inte stimmer alls.

Fordelningen askadliggors nedan 1 figur 7.

Du far det stdéd du behover nar du ges nya arbetsuppgifter

26 svar

@ Instammer helt

@ Stammer till stor del
Stammer delvis

@ Stammer inte alls

Figur 7 Fordelning av anstdlldas upplevelse att de far stod nér de ges nya arbetsuppgifter

P& fragan om respondenterna skulle vilja ha en mentor eller coach som stottar dem i arbetet
sa vill 57,7% ha denna form av stod, 11,5% anser att de inte vill ha det. 38,5% av de som
svarade ja anser att det inte dr ndgon skillnad for dem om de fér st6d av antingen en mentor
eller coach. 7,7% av de som svarade ja vill ha en coach som stdd och 42,3% vill ha en mentor

som stod.

Fordelningen askadliggors nedan i figur 8.
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Skulle du vilja ha en mentor/coach som stottar dig i arbetet?

26 svar

@® Ja, mentor
@ Ja, coach

) Ja, ingen skillnad fér mig om det &r en
mentor eller en coach

@ Ne¢j

W

Figur 8 fordelning 6ver om de anstdllda vill ha en coach eller mentor som stod i sitt arbete

4.2.5 Informationsspridning

For att undersoka hur personalen vill ta emot information stélldes fragan om hur de anstillda
vill att information sprids i enkéten. Fragan gav mojlighet for de anstéllda att vélja flera
svarsalternativ. Detta eftersom en individ kan ha flera prefererade sitt for

informationsspridning eller foredra en kombination av dessa.
Av svaren som samlades in s kan man utlésa att respondenterna foredrar att informationen
finns samlad och ldggs upp elektroniskt (t.ex. intrandt, olika system). Denna féredrogs av

61,5% av respondenterna.

De 6vriga alternativen var via moten 50%, via e-post 42.3%, Nagon sidger/meddelar den

muntligt till mig 38,5%, jag letar ritt pa informationen sjdlv ndr jag behover den 2,7%.

Fordelningen 6ver de foredragna informationsspridningen askadliggors nedan 1 figur 9.
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Hur vill du att information sprids for att du ska kunna ta del av den pa bésta
satt? (Flervals fraga)

26 svar

Via E-post

Via moten
Nagon sager/meddelar den
muntligt den t...

Jag letar reda pa informationen
sjalv n...

Den finns samlad och laggs
upp elektron...

0 5 10 15 20

Figur 9 fordelning 6ver de anstdlldas prefererade sdtt att ta emot information
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5. ANALYS

Syftet med undersdkningen var att ta reda pa hur organisationer kan skapa, utveckla och
stodja larande. Undersdkningens syfte var dven att ta reda pa hur kompetenser utvecklas samt
var bristerna for ldrandet inom mitt valda foretag finns. Genom min undersékning var syftet
att f4 fram konkreta verktyg for larande och dess utveckling som mitt valda foretag sedan kan

anvinda sig av.

5.1 Larande

5.1.1 Individuellt larande

For att ta reda pd hur det individuella larandet stottas samt utformas inom organisationen sé
stdlldes frdgan om hur det individuella ldrandet stottas idag till foretagets personalchef samt
VD. Dér framkom att individers ldrande 1 forsta hand stottas av gruppcheferna och att
larandet ar deras ansvar. Teorin séger att i en ldrande organisation &r en viktig kélla for
individuellt larande coaching och mentorstdd fran chefer, specialister och andra erfarna
kollegor (Serrat, 2017a). I enkiten ville jag darfor ta reda pad om personalen upplever att de
fér tillrackligt med stod for att ldra sig nya arbetsuppgifter. Endast 11,5% av respondenterna
anser att de instimmer helt att de far det stdd de behdver och 19,2% anser att det stimmer till
stor del. Majoriteten 57,7% anser att det enbart stimmer delvis och 11,5% anser att det inte
stimmer alls. Det gér alltsd att resonera kring om det individuella ldrandet stottas tillrdckligt

via Ovrig personal inom organisationen.

Teorin sdger att varje individ har sitt eget sétt att 14ra sig pd, som péaverkas av faktorer som
kénslor, erfarenheter, social och kulturell paverkan (Lindmark & Onnevik, 2011). For att
framja de olika inldrningsstilarna s berittar personalchefen under intervjun att ldrandet sker
bade pa grupp och individniva. P4 gruppniva visar utbildaren pd en skdrm samtidigt som den
berdttar om vad som visas. Efter tillfallet hdnvisas personalen till sjdlvstudier av materialet
som vanligtvis finns i olika manualer med text och bild. Vid behov ordnar de dven att
materialet gas igenom pa nytt i mindre grupper samt att de anstéllda far en individuell

genomgang och visning med sin gruppchef. Detta stimmer dven dverens med Eisenberg et al.
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teori om organisatoriskt ldrande. Eisenberg et. al. menar att organisatoriskt larande sker pé tre
nivaer inom organisationen; individuellt ldrande, grupp ldrande och organisatoriskt larande
(Eisenberg et al., 2018). Aven Serrat menar att en ldrande organisation bor ge ett brett utbud

av mojligheter for individuellt och kollektivt lirande samt utveckling (Serrat, 2017a).

Det finns tva typer av ldrande enligt Ellstrom, formellt och informellt ldrande. Det informella
larandet sker 1 vardagslivet och pa arbetsplatsen medans det formella ldrandet sker genom

utbildningsplaner mentorskap och coaching (Ellstrom, 1996).

Av intervjun framkom det att det finns bade informellt och formellt lirande pa arbetsplatsen.
Det informella ldrandet sker ndr kollegor pratar och vénder sig till varandra och det formella
larandet sker vid planerade kurser och gruppméten. Inom foretaget finns forutséttningar for
det informella ldrandet av det som framkom under intervjun, ménniskor inom organisationen
vagar prata med varandra och ddrmed skapas informellt 1irande enligt Ellstroms teori. Det
formella ldrandet pa foretaget sker genom olika utbildningar som anordnas, det finns dven

allménna utbildningsplaner for hela organisationen.

5.1.2 Foretagets arbetsgrupper
Enligt teorin s frimjas gruppldrande av samarbete, debatt, konflikt, trygghet och tillit. Det
kréver att organisationer framjar relationsbyggande, individuella och kollektiva prestationer

(Serrat, 2017a).

Under intervjun fragade jag hur kunskaperna delas mellan medlemmarna inom
arbetsgruppen. Detta for att ta reda pd om VD och personalchefen anser att det finns ett
samarbete kring informationsspridning och kunskapsdelning inom arbetsgrupperna.

De menar att personalen kédnner tillit och trygghet till varandra dven utanfor sina egna
arbetsgrupper, att de vigar vinda sig till varandra om det uppstar problem eller om det dyker
upp ndgot som de sjdlva inte har kunskap om. Detta tyder pd att foretagets gruppliarande
stimmer 6verens med Serrats teorier kring att gruppldrande frimjas av bland annat

samarbete, trygghet och tillit.
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“Det som dr unikt for vér arbetsplats dr att alla &r otroligt hjalpsamma” - Personalchefen.

Av intervjun sa framkom det att reflektion och aterkoppling pa gruppnivé framst sker via
fastslagna manadsmoten, under intervjun framkom dock att arbetsgrupperna tidigare hade
fastslagna moten endast dgnade &t reflektion och aterkoppling men att detta numer sker pé de
“vanliga” manatliga arbetsgrupp motena som fokuserar mer pé spridning av larande och
kunskap. Detta stimmer vl 6verens med Holbas et. al’s teorier kring skapande av
gruppldrande. Holba et. al. menar att forutsittningar for att skapa gruppldrande ér att
organisationen bor skapa forutsdttningar for gemensamt tdnkande och reflektion (Holba et al.,

2019).

Jag ville vid enkdtunders6kningen undersoka om personalen vid foretaget var av samma
uppfattning som VD och personalchefen. Déarfor formulerade jag pastdendet “Det finns
samarbete och rutiner kring informationsspridning i din arbetsgrupp”. Personalen fick sedan

vilja mellan svarsalternativen om hur vil de anser att pastdendet stimmer.

34,6% av respondenterna anser att pastdendet stimmer till stor del, 61,5% anser att
pastaendet stimmer in delvis och 3,8% procent anser att pastaendet inte stimmer alls.

Detta pévisar att en majoritet anser att pastaendet stimmer till viss del, dock tyckte ingen av
respondenterna att pastidendet stimmer helt. Detta tyder pa att personalen sjilva inte anser att

foretaget 1 tillrdckligt stor utstrickning implementerat Holbas eller Serrats teori.

5.1.3 Larandet pa organisationsniva

Under intervjun framkom att féretaget har en utbildningsplan pé organisationsniva, men att
det kanske inte alltid uppfattas av personalen att det anordnas manga utbildningstillfallen.
Serrat menar att larande och utbildningsprogram bor finnas tillgéngliga for att sikerstilla att
individer och arbetsgrupper utvecklar kompetens for reflekterande beteende och samarbete,
samt att en ldrande organisation vérderar den roll som ldrandet har i utvecklingen av

organisatorisk effektivitet. For att skydda och 0ka sina investeringar som gors i anstillda hos
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en larande organisation &r det viktigt att fokus ldggs pa behalla och fortsitta utveckla
organisationens anstéillda (Serrat, 2017a).

Foretaget kan ddrmed 1 enlighet med Serrats teori anses vérdera ldrandet och gor
kontinuerligt investeringar i dess personal. Dock kan man diskutera om personalen genom

dessa tillfallen utvecklar kompetens for reflekterande och samarbete.

Niér jag genomforde intervjun sa fragade jag VD och personalchefen hur de sprider kunskap
om foretagets vision, varderingar och mal. Detta for att en delad vision, vérderingar och mél
okar larande kapaciteten hos individerna inom organisationen (Eisenberg et al., 2018).

Av svaret framkom att foretaget kontinuerligt forsoker sprida informationen om sina mal
samt om sin vision. Personalchefen tillade att de forsoker halla dessa “levande” i personalens
minne genom att forsoka informera om den pa olika sétt, ibland har de den visuellt 1

bakgrunden under moten och andra génger sa gér de igenom den muntligt.

Enkétundersokningen visar att alla respondenter ur personalen kénner till foretagets vision
och mél i ndgon grad, ingen av de svarande menade att de inte kénner till den alls. Av
respondenterna svarade 34,6% att de instaimmer helt till att de kénner till foretagets vision
och mél, 46,2% svarade att de kdnner till det till stor del och 19,2% ansag att de enbart delvis
kénner till visionen och malet. Att personalen kénner till visionen och malen gor att de
diarmed kan dela den med foretaget, vilket for Eisenberg et al.s teori tillimplig d& det enligt

den finns larandepotential hos personalen.

5.1.4 Foretagets uppfattning om generation Y

Da generation Y alltmer tar 6ver arbetsmarknaden och dven inom mitt valda foretag sa ville
jag undersdka om de upplever ndgon skillnad 1 hur generation Y fungerar pé arbetsplatsen till
skillnad fran Ovriga generationer. Teorin sdger att for anstédllda ur denna generation &r det
viktigt att veta vad de gor och varfor de gor det, och att de kédnner meningsfullhet och vérde
av det jobb som de utfor. For denna generation &r transparens pé arbetsplatsen en
forutséttning for att motivera larande och utveckling av sina talanger. Foretag som lyckas
vara 6ppna med sin status, mal och vision kommer att skapa mer engagemang och motivation

for att de anstéllda att ldra sig och ldra varandra. (Solis, 2017).
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Da denna generation har ett storre bekriftelsebehov an tidigare generationer pa arbetsplatsen,
sa krdaver de generellt mer aterkoppling, 6vervakning, struktur och klara mal av sina
arbetsgivare (K. R. Clark, 2017). Enligt VD forvéntar sig generation Y mer av sin
arbetsgivare, exempelvis att det &r ndgon annan som tar ansvar. Medan den dldre
generationen tar pa sig ansvaret sjdlva. Personalchefen menar att denna generation kréver
mycket mera ledning, &r mindre sjilvstdndiga och tanker mer pd vad de far ut av att gora
ndgot. Upplevelsen dr ddrmed att generationen forvintar sig mer av arbetsgivaren dn vad de
dldre generationerna gor. Generation Y vill dven ha snabbare utveckling, de trottnar snabbare

och vill stindigt lara sig nya saker.

“Generation Y vill kdnna sig delaktiga och vara en del av ett storre sammanhang” -

personalchefen.

Under intervjun framkom att foretaget arbetar pa att bli mer transparenta for att tillgodose
generation Y’s behov av just transparens och dppenhet, och att de vill implementera ett mer
transparent tdnk pa arbetsplatsen. Framforallt sa vill de arbeta pa att bli mer transparenta med
madlen pa individniva. Personalchefens och VD:s bild av generation Y stdmmer till stor del
med vad teorin beskriver, vilket betyder att de har de kunskaper som krévs for att arbeta med

denna generation.

5.1.5 Arbetet med kompetensutveckling

Vid intervjun tog jag reda pa vilka kompetenser foretaget virdesétter och hur de arbetar med
kompetensutveckling. under intervjun framkom det att de kirnkompetenser de vill ha hos
sina anstdllda &r ett strukturerat arbetssétt, dr resultatorienterade samt att de ar
16sningsorienterade. Aven kompetens inom kundservice #r nigot foretaget virdesitter och det
ar dven denna kompetens som de vill utveckla mer hos sina anstillda. Personalchefen
beréttar under intervjun att hennes vision &r att utveckla en organisatorisk
kompetensforsorjningsplan samt individuella kompetensforsorjningsplaner. For att gora detta
menar personalchefen att foretaget behover se dver de kompetenser som finns idag och vilka

kompetenser som kommer behdvas i framtiden. Foretaget gor 1 samband med detta en
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omvirldsanalys for att sékerstilla att de utvecklar riatt kompetenser. Forutsittningarna for
vilka kompetenser de anstillda inom foretaget behdver har fordndrats 1 och med att ett nytt

IT-system har tagits i bruk.

Detta stimmer dverens med vad teorierna sdger om kompetensutveckling samt
kompetensutvecklingsplaner. Det viktigaste dr att organisationen till att borja med tar fram en
modell for kdrnkompetens, vad individer inom organisationen behdver for att det skapa en
larande organisation, dédrefter vilka funktionella kompetenser som behovs for att nd malen

och vilka kompetenser kommer att behovas i1 framtiden. (Sarder, 2016, pp. 77-95).

Lindmark och Onnevik beskriver att kompetensutveckling har tre kiirnuppgifter, den forsta
kérnuppgifter dr att leda kompetensutvecklingen. Den andra kérnuppgiften dr att dr att
inhdmta, skapa, behalla, 6verfora och avveckla kompetens. Den tredje kdrnuppgiften ar att
beskriva, méta, och analysera befintlig och 6nskvard kompetens. I den hir processen tar
organisationen reda pa vad som ir ritt kompetens for organisationen och individen for att

uppna respektives mal (Lindmark and Onnevik 2011).

Jonsson och Scholin skriver att mélet med kompetensutveckling ér alltid att skapa en positiv
fordndring for individen och organisationen. Det finns externa och interna forutsittningar for
kompetensutveckling. Externa forutséttningar &r konkurrens och krav och interna

forutsittningar dr de krav som organisationen har (Jonsson & Scholin, 2016).

En viktig faktor for att anstidllda ska ma bra pé arbetsplatsen dr de far kénslan av att de &r
nyttiga och tillfor ndgot med sitt arbete, att de har kompetens som kommer till anvandning.
Det ér viktigt att personalen kédnner att de efter hand utvecklar sin kompetens och lir sig nya
saker. For att komma fram till hur individen bor kompetensutvecklas kan organisationen
anvénda sig av utvecklingssamtal, dér det 6nskvérda resultatet ér att det skapas en konkret

utvecklingsplan pé kort och lang sikt for den anstéllde (Forslund, 2019).
Personalchefen berittar att under 2019 kommer fokus i medarbetarsamtalen vara just

kompetens och kompetensutveckling. D& kommer individuella kompetensutvecklingsplaner

och mal att ldggas upp utgdende fran personalens behov. Detta stimmer dverens med
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Forslund teori om att utvecklingssamtalet kan anvindas som ett verktyg for att

kompetensutveckla personalen.

Jag ville ta reda pa om personalen sjilva anser att deras kompetenser anvands pa rétt sétt i
dagsldget och om de upplever att de far mojlighet till kompetensutveckling. Pa pastaendet om
de anstdllda anser att deras kompetens utnyttjas/anvénds pa ritt sétt svarade 11,5% att de
instammer helt. 46,2% anser att det stimmer till stor del och 42,3% anser att det stimmer
delvis. Séledes anser alla respondenter i viss grad att deras kompetens anvinds pa ratt sitt
inom foretaget. Hér dr Forslunds teori tillimplig som beskriver att anstdlldas kompetens
maste komma till anvdandning samt att personalen kénner att de tillfor négot.

For att undersoka fragan vidare fragade jag personalen om de upplever att de har mojlighet att
utvecklas och vixa i sitt arbete. I enkédten framkom det att 15,4% anser att de instdmmer helt,
23,1% anser att det stammer till stor del och 61,5% anser att pastaendet stimmer delvis. Alla
respondenter upplever att de i ndgon man har méjlighet till utveckling i sitt arbete. Aven hir
ar Forslunds teori tilldmplig, att det &dr viktigt att personalen kénner att de efterhand har
mojligheter till att utveckla sina kompetenser. Foretaget har dven lagt mer fokus pa att just

kompetensutveckla sin personal och enligt Forslund ar detta viktigt.

5.2 Organisationskultur

For att bygga en larande organisation maste foretaget medvetet och konsekvent arbeta for att
fordndra den nuvarande kulturen till en ldrande organisation. Detta uppnds genom att man
har rétt ledare, rétt personer, ritt beteende och rétt resurser (Sarder, 2016, p. 31). Utgdende
fran denna teori valde jag att darfor fordjupa mig inom alla ovanstdende faktorer som kréavs

for forandring av organisationskulturen.

5.2.1 Foretagets kultur

Nakov och Ivanovski menar att organisationskulturen dterspeglar verksamhetens antaganden
och overtygelser som styr de 6vergripande arbetsprocesserna och malen. For att lyckas med
att utveckla och bygga vidare pa den nuvarande organisationskulturen kravs det att

organisationen har ldrandepotential, dir larandet syftar till prestations forbéttringar pa
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arbetsplatsen. En ldrande organisationskultur skapas nir man harmoniserar f6ljande element i
de befintliga virderingarna, vertygelserna, arbetsprocesserna och rutinerna inom
organisationen; aterkommande tillféllen for larande, aterkoppling och kommunikation,
samarbete och gruppldrande, arbeta mot en gemensam vision, system som tillvaratar och
delar ldrande, och strategiskt ledarskap som framjar det praktiska ldrandet (Nakov &

Ivanovski, 2018).

Vid intervjun framkom det att hjdlpsamhet genomsyrar organisationen och att personalen &r
ména om varandra. Det framkom av VD att denna typ av kultur dven kan forhindra ldrande
och kunskapsdelning da personalen hellre gor vissa arbetsmoment sjélv for att inte vara till
besvir for andra. Detta tankesétt vill foretaget fordndra for att optimera ldrandet och
effektiviteten bland sina anstéillda. Kulturen pé foretaget stottar ldrandet genom att det &r en
relativt platt organisation och det dr ndra mellan medarbetare och chefer. Ledningen
kommunicerar ut sin vision och sina mal till gruppcheferna som sedan for det vidare till sin
gruppmedlemmar. P4 s sitt ser de till att alla inom organisationen arbetar mot samma vision

och mél i enlighet med Nakov och Ivanovskis teori.

Det framkom é&ven tidigare under intervjun att arbetssétt och processer stindigt forbattras och
underlittas, allt mer rutinmissiga uppgifter har automatiserats. Aven detta stimmer verens
med Nakov och Ivanovskis teori. Aven Eisenberg et al. menar att en lirande kultur grundar i
ett beteende hos organisationen dar man standigt forsoker forbittra sina arbetsprocesser

(Eisenberg et al., 2018).

Personalchefen berittade dven att de stindigt paAminner sina gruppchefer om vikten av
aterkoppling och kommunikation. Kommunikationen mellan anstéllda &r annars 6ppen och
anstillda vagar prata och ta upp problem med varandra och sina chefer. Nakov och Ivanovski

menar att kommunikation och dterkoppling ér en forutséttning for att skapa en larande kultur.

Eisenberg et al. menar att en kultur som framjar ldrande bor understddja experimenterande,
kunskapsforvérv, kunskap delande, dmsesidighet, risktagande och erkdnnande av
mojligheterna som skapats pa grund av fordndring. En sddan kultur skapar motivation och

engagemang, och skapar forutsittningar for innovation och insikt (Eisenberg et al., 2018, p.

75.


https://paperpile.com/c/pWfksW/J5qO
https://paperpile.com/c/pWfksW/J5qO

53). Jag ville under intervjun ta reda pa om foretagets kultur stddjer risktagande och
experimenterande. Foretaget menar att de pé arbets-, och kundmarknaden anses vara
innovativa och nyskapande da de efter system bytet kan erbjuda tjanster och nya losningar
som deras konkurrenter inte kan. Detta dr 4ven en image som de vill ha som foretag. Pa
arbetsmarknaden sd ses de som innovativa och nytdnkande eftersom att de kan erbjuda

specialisttjdnster samt skapa nya roller inom organisationen vid behov.

Personalchefen och VD ansag inte att risktagande och experimenterande hos sin personal inte
ar ngot som de efterstravar da de menar att det inte &r riktigt passande for just deras bransch.

De jobbar istillet for att alla anstillda ska utfora sitt arbete pé liknande sétt.

Sa dven om foretaget dr innovativt p4 marknaden, s& understdds inte risktagande och
experimenterande hos personalen. Dock sa framkom under intervjun att de erkdnner
mojligheter i viss man som skapas av forandring. Exempelvis om ndgon ur personalen
kommer pa nya arbetssitt och foretaget kan tdnka sig att stodja det. Man kan diskutera om
Eisenberg et al.s teori ar fullstindigt tillimplig pa just detta foretaget och hur de isafall kan 1
kan inspirera till motivation och engagemang trots att de vill inte vill ha risktagande och
experimenterande pé arbetsplatsen. Dock bor det belysas att Eisenberg et al. dven

foresprakade andra framgangsfaktorer for att skapa en larande kultur.

5.2.2 Gruppcheferna

I teorin tog jag upp vad som krivs av ledarna i en ldrande organisation och dar beskriver
Chamorro-premuzic och Berson att om ledarna inom organisationen vill att de anstéllda ska
ta pa sig nya och utmanande arbetsuppgifter sa bor dven ledaren sjélv anta sddana utmaningar
(Chamorro-Premuzic & Bersin, 2018). Darfor valde jag att i intervjun fraga om foretagets
chefer leder genom exempel genom att ta sig an nya utmaningar. Av svaret framkom att det
ar framst foretaget specialister som tar sig an nya utmaningar och sprider sina nya kunskaper
till resten av foretaget. Gruppcheferna arbetar s att de delar sina kunskaper mellan varandra
och sedan informerar personalen om vad de kommit fram till. Det framkom inte under
intervjun om cheferna forsoker inspirera till 1irande genom att ta sig an utmanande uppgifter

utanfor deras bekvamlighetszon. Det som framkom ér att de istéllet sprider information och
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underlittar for larande hos individer. Under intervjun s& konstaterade personalchefen att detta
ar ndgot som behover forbdttras. S& Chamorro-premuzic och Bersons teori tillimpas men
troligen inte 1 s stor utstrackning som skulle vara nddvéandig for att inspirera till att de

anstéllda till att ta pa sig utmanade arbetsuppgifter.

5.2.3 Medarbetarna
Organisationskulturen uppmuntrar anstillda att utova sina initiativ och att varje individ tar
personligt ansvar for sitt 1arande och utveckling pé alla nivaer inom organisationen

(Eisenberg et al., 2018).

Detta dr ndgot som foretaget forsoker strdva efter, att varje individ tar ansvar for sitt ldrande
genom att uppmuntra personalen till att sdga till om de vill ha nya utmaningar och utveckling

i sitt arbete. Vilket stimmer verens med Eisenberg et al.s teori.

5.2.4 Forandringsarbete och medarbetarnas motstand

Sarder och Forslund menar att det kan uppsta ett visst motstand mot fordndringar hos
personalen. Sarder skriver att om ledning kan man uppleva ett visst motstdnd nir man
forsoker uppmuntra nytidnkande och risktagande, ménniskor vill vanligtvis gora saker pa

samma sétt som de alltid gjort dem trots att det ar ineffektivt. (Sarder, 2016).

Forslund skriver att motstand till fordndring kan uppsta nér personalen inte kénner sig
delaktiga i forandringsarbetet, nér den anstéllde inte kdnner eller forstar nyttan med
fordndringen eller att de anstéllda kinner att ledningen forsoker skapa effektivitet pa

personalens bekostnad (Forslund, 2019).
Béde Sarder och Forlsund menar att motstdnd mot férédndring sd bor ledningen kommunicera
ut varfor en fordndring dr nddvédndig samt fa personalen att kénna sig delaktig och involverad

1 forandringsarbetet.

Da jag fick intrycket att motstdnd mot fordndring r ett vanligt problem, s ville jag ta reda pa

om det finns hos mitt valda foretag och hur de bemdter motstand. Personalchefen och VD
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menar att det har skett mycket och stora fordndringar pa senaste tiden, dels i samband med
system bytet som gjordes och dels i samband med nya externa krav om hur arbetet ska
utforas. Personalchefen berédttar under intervjun att personalen dverlag &r emot fordndringar
och att de upplevs som jobbiga, vilket har gjort deras fordndringsarbete till en utmaning. De
forsoker bemota individerna som kidnner motstand mot fordndringar och forklara varfor
forandringen behover inforas. De forsoker att vara sa transparenta som det bara dr mdjligt
samt anpassa sig sa att individen far den hjdlp som den behdver vid inldrning. For att
underlétta fordndringsprocessen sa har de haft en lang ibruktagnings period samt att de

forsoker informera om kommande foréndringar sa tidigt som mojligt.

Under intervjun framkom &ven att det dr de externa forandringskraven som ar de mest
krdvande och jobbiga, da de dr svéra att paverka och ofta kommer med kort varsel.
Under intervjun framkom inte om de forsoker skapa delaktighet for personalen kring

fordndringsarbetet, sd som det enligt teorin borde bemotas.

5.2.5 Foretagets resurser

Tillrackliga resurser for inldrning bor avsittas, och dessa resurser ér 1 form av tid, rymd,
specialiserad supportpersonal och program for kunskapshantering (knowledge management)
samt inldrningsprogram (Serrat, 2017a). Foretaget har utbildningskostnader som en del av
budgeten for personalkostnader. De har dven ett bestamt antal utbildningstillfdllen per ar samt
specialister och IT personal vars uppgifter ér att underldtta ldrande och fordndring. De har
ingen bestamd tidsatgang for larande och kompetensutveckling per r, men menar att de har
olika riktlinjer for tidsatgang for larande for nyanstillda. Foretaget har idag inget system for

larande eller kunskapshantering. S& Serrats teori ér tillimpad till viss del.

Vid enkdtundersokningen ville jag ta reda pa om personalen upplever att de far tillrackligt
med tidsresurser for att ldra sig nya arbetsmoment. Undersdkningen visar att 23,1% anser att
pastdendet stimmer till stor del, 53,8% anser att pastdendet stimmer delvis och 23,1% anser
att pastdendet inte alls stimmer. Ingen av respondenterna instimmer helt till pastdendet.
Detta pavisar att Serrats teori om tid som resurs inte tillimpas i tillrdckligt stor utstrackning

inom foretaget.
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5.3 Det framtida larandet

5.3.1 Framtidens kunskapskrav

Enligt forskning som gjorts av Manpowergroup kommer digitalisering paverka hur arbetet
utfors inom dagens organisationer. Enligt dem kommer upp till 45% av det arbete som utfors
dagligen kunna automatiseras med teknologi. Arbetsgivare och organisationer bor hanga med
1 den tekniska utvecklingen och for att gora detta krdvs det att man investerar 1 sina anstilldas

fardigheter och kompetenser.

Teknologin kommer att ta dver mer rutinméssiga arbetsuppgifter sa att ménniskor istéllet kan
ta pa sig icke rutinmaissiga och mer kravande arbetsuppgifter. Kreativitet, emotionell
intelligens och flexibilitet &r ménskliga fardigheter som kommer att behdvas for att forstirka
och komplettera den nya teknologin.Det viktiga dr ddrmed inte vad de anstdllda redan kan,
utan vad de kan ldra sig (ldrbarhetspotential). Framtidens arbete kommer att kréva nya
fardigheter och arbetsgivare bor fokusera pé att utveckla och skola om sin nuvarande
personal for att mota dagens kompetensbrist och forutse morgondagens krav for att pd sé satt

hélla organisationen vid liv (ManpowerGroup, 2016).

Jag ville under min intervju ta reda pa hur mitt valda foretag forbereder sin personal infor
framtiden, vilka fordandringar de forvintar sig och om de ar oroliga for att drabbas av

kompetensbrist.

Personalchefen och VD svarar att de forbereder sin personal infor framtiden genom olika
skolningar. De fordndringar som de har genomfort samt forvéntar sig mer utav dr att det
kommer bli mindre manuellt rutinarbete for personalen och att deras bransch kommer att bli
mer kommunikations och radgivnings inriktad. De tror dven att de kommer bli mer
fokuserade pa mer forsédljningsframjande atgarder, exempelvis genom att de blivit

aterforséljare av sitt nya IT-system.
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De tror inte att de kommer att drabbas av kompetensbristen 1 storre utstrackning, framst
eftersom de menar att anstdllda inom deras bransch behdver arbeta ungefar tvd ar for att lira
sig arbetet. Kompetensbristen kan enbart drabba dem om de inte ldngre dr en attraktiv
arbetsgivare. De menar att &ven om de blir mer automatiserade s behover de personal som
granskar och dvervakar. For att forbli en attraktiv arbetsgivare sa krdvs det att organisationen
klarar av att behalla sin personal. Foretaget forsoker forbli attraktiva for sina anstdllda genom
att erbjuda personlig utveckling samt ge mojligheter for anstillda att anta nya utmaningar.
Foretaget lagger dven mycket fokus pa att utveckla sin nuvarande personal och har som
planer pa att géra upp en omvirldsanalys for att & fram vilka kompetenser som kommer att
kravas i framtiden. Sa detta stimmer 6verens med Manpowergroups teori, att personalen
behdvs trots att rutinméissiga arbetsuppgifter blir mer automatiserade. Personalen far istillet
andra arbetsuppgifter som teknologin inte kan ta dver. Foretaget forsoker dven planera vilka

kompetenser som behovs i1 framtiden samt borja utveckla sin personal for att klara av den.

5.3.2 Behovet av system

En ldrande organisation vet hur man utnyttjar kraften 1 informations och
kommunikationsteknologi utan att tekniken begrénsar kunskapshantering och larande.
Informations och kommunikationsteknologi anvénds fOr att stidrka organisationens kultur och
identitet, genom att bygga och uppritthalla ldrande kulturen, hélla kvar anstillda, kunder och
andra intressenter. Teknologin hjilper till att skapa och upprétthalla hjalpsamma kontakter
mellan ménniskor och ger tillgang till deras kunskap och idéer och genom det uppmuntran till

innovation och kreativitet (Serrat, 2017a).

Da framtiden ser ut att bli alltmer digitaliserad enligt Manpowergroups forskning, s ville jag
under intervjun frdga om foretaget anvinder sig av digital spridning av kunskap. Enligt teorin
sa ska digitala system och elektroniskt ldrande underlétta och framja larandet. Clark menar att
madlet med elektroniskt larande ér att skapa kunskaps och kompetenséverforing som ér
sammankopplad med organisationens prestation eller individens larandemél (K. R. Clark,

2017).
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Sarder menar att en bra film eller podcast ger en klar information med tydliga exempel som
hjélper méanniskor att 1dra. Organisationer kan dven anvénda sig av olika program for att
frimja larandet, bra program engagerar och hjédlper individen genom att 1ata dem praktisera

det de lar sig pé verkliga eller simulerade situationer (Sarder, 2016).

Foretaget anvédnder sig idag enbart av Intranédt men ser ett behov av att ta 1 bruk ett
elektroniskt ldrande och kommunikationssystem. De arbetar med att implementera Office 365
inom organisationen men dé foretaget inte har ndgot system i bruk dnnu si kunde inte négra
fragor stillas kring hur de arbetar med elektroniskt lirande. Aven om foretaget planerar att ta
1 bruk ett kommunikations samt informationssystem, s& verkar inte ett renodlat lirande
system dnnu vara pa agendan. Férhoppningsvis frdmjar ibruktagandet av Office 365 pa
foretaget kunskapsdelning och kommunikation enligt Serrats teori &ven om Clarks teori inte
verkar kunna tilldmpas.

Aven av enkiiten kan man utliisa att det finns behov av ett elektroniskt system for lirande. P4
frdgan hur personalen foredrar att information sprids inom foretaget foredrar 61,5% att den

laggs upp elektroniskt.

5.4 Foretagets larandeplan

Enligt Sarder sa bestar en ldrandeplan av fyra komponenter; Larande vision och mél,
kompetensutvecklings modeller, lirandemetoder samt utvérdering av ldrandet (Sarder 2016,
page 58). Jag har valt att titta ndirmare pé dessa delar och hur mitt valda foretag arbetar med

dem, d4 detta dr faktorer som bor tas 1 beaktande nir organisationer arbetar med ldrande.

5.4.1 Foretagets ldarande vision och mal
Serrat skriver att for att ett foretag ska kunna utveckla en kunskapsdelande och larande kultur
behdver organisationen en vision om var den vill vara och en korrekt bild av var den ir just

nu. (Serrat, 2017b, pp. 15-19).
For att visionen om en ldrande organisation ska bli verklighet behdvs en omfattande

larandeplan som innehaller en dvergripande organisatorisk larandeplan, en ldrandeplan for

varje arbetsgrupp och individuella ldrandeplaner for varje anstdlld. Planen &r grunden for
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larande och utvecklingsmojligheter och beskriver tydligt vart organisationen vill med sitt
larande och hur man kommer dit. Genom att ha en plan for alla nivéer inom foretaget sa ser
man till att investeringen som gors riktar hela organisationen mot samma gemensamma

mal.(Sarder, 2016, pp. 56—66).

Som tidigare ndmnts arbetar foretaget med att ta fram kompetensforsorjnings modeller for
varje anstilld, gora en GAP-analys 6ver vilka kompetenser de har idag och vilka de kommer
behova i framtiden kopplat till en omvérldsanalys. Utifran detta kommer sedan individuella

mal och utbildningsplaner att tas fram.

Foretagets larande mal &r att deras personal ska vara den mest kompetenta och kunniga inom
deras bransch. Foretagets strategiska mal dr uppdelade i fem styrkort; personal, kund, process
och utveckling samt ekonomi. Alla dessa hianger ihop och dr sammankopplade med foretagets
larandemal. Detta Overensstimmer med Sarders teori, &ven om foretaget for tillfallet inte har
en omfattande lirandeplan s édr det under utveckling, foretaget har sett véirdet av att ha en

plan for alla nivder inom organisationen som dverensstimmer med deras vergripande mal.

5.4.2 Arbetet med kompetensutvecklingsmodeller

Organisationen nar sina mal genom gemensamma anstrangningar fran individer, och lyckas
enbart om de har individer som besitter ritt kompetenser; kunskap, fardigheter, formagor,
attityder och attribut. Kompetensutvecklingsmodeller dr ramverk som beskriver kritiska
framgangsfaktorer; vad individen behover veta och kapabla att géra for att utfora sitt arbete
pa basta och mest effektiva séitt. Kompetensutvecklingsmodeller dr noggrant strukturerade
samlingar av kompetenser som organisationen behdver for att uppnd sina mal som stimmer

overens med kulturen, visionen och 6vriga mal. (Sarder, 2016, pp. 77-95).

Som ndmndes ovan planerar foretaget att ta fram kompetensforsorjnings modeller som
overensstammer med Sarders teori om hur kompetensutvecklings modeller bor tas fram.
Detta for att att stirka personalen och nd det 6vergripande lirandemalet om att ha den mest

kompetenta och kunskapsrika personalen inom branschen.

82.



5.4.3 Metoder for larande inom foretaget
Bade Sarder och Handler menar att en bra ldrande organisation anviander av alla metoder for
larande, eller en kombination av dessa. De bada ndmner dven att elektroniskt ldrande bor

anviandas som inldrningsmetod.

Det finns fem metoder for ldrande; coaching, klassrumslidrande (fysiskt eller virtuellt),
sjdlvstudier (e-ldrande, ldsning osv.), arbetstraning och mentorskap. (Sarder, 2016, p. 98).
Det ar det vésentligt att ett foretag kan erbjuda olika former av inldrning, med allt fran

virtuellt, mikro och klassrumsldrande (Handler, 2018, pp. 50-51).

Jag ville under intervjun fa fram vilka ldrmetoder som foretaget anvénder sig av for att sprida
kunskap. Under den framkommer att organisationen tidigare har erbjudit mentorskap och att
det har varit ett lyckat koncept. De berittade inte varfor de har slutat med den metoden men
att de gérna skulle vilja implementera det igen. Det framkom dven att personalchefen
anvénder sig utav en mentor och ser det som en positiv tillgang till kunskap. I foretaget sker
aven indirekt mentorskap, personalen vander sig till individer inom personalen som de kdnner
tillit och fortroende for. Detta dr dock inget som dr styrt frén ledningens hall.

Gillande coaching sa dr det ndgot som de har provat, men de upplever att det inom deras

bransch &r bittre att ldra sig av ndgon som ar mer erfaren.

De menar dven att deras gruppchefer dr som en typ av coach och mentor at sina
gruppmedlemmar. Detta Gverensstimmer inte med Serrats teori om coaching och mentorskap
inom organisationer. Serrat skriver att mentorskap och coaching kan inte tas for givet inom
organisationen utan maste medvetet utvecklas, chefer och specialister dr inte nddvéandigtvis

bra coacher och mentorer (Serrat, 2017a).

Overlag si upplevs det som att foretaget borde satsa mer pa att kombinera de olika
inldrningsmetoderna pa ett béttre och mer konsekvent sétt enligt Sarders och Handlers teorier.
De bada menar att det dr visentligt att foretaget kan erbjuda olika former av inldrning, men
det som mest frekvent verkar anvéndas &r just sjdlvstudier (som inte sker via

inldrningsprogram) samt klassrumsldrande som inte dr det lampligaste for generation Y enligt
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Solis teori. Solis menar att de traditionella inlarningsmetoderna skadar organisationens
produktivitet dd generation Y har andra forutsittningar for larande. Solis menar att foretag
maste titta pa de verktyg som finns tillgdngliga idag och forma dessa till inldrningsprogram
som bade den yngre och #ldre generationen kan anvénda sig av (Solis, 2017, pp. 250-251).
I enkiten framkom att 57,7% av de anstéllda vill ha en mentor eller coach som stdd i arbetet,

nagot som foretaget borde ta i1 beaktande.

Personalchefen beréttar att de har borjat arbeta pa ett nytt sdtt med sin arbetstréning, att den
nyanstéllda arbetar sida vid sida med sin gruppchef under sin forsta arbetsvecka. Detta for att
underlétta inldrningen av arbetet, den anstéllde har mgjlighet att stilla fragor vartefter de

dyker upp samtidigt som den lér sig och arbetar.

Sarder skriver att denna ldrande metod har manga fordelar, bland annat att den &r valdigt
praktisk, inte speciellt kostsam, individer lér sig det de behover veta och exakt hur de ska
utfora arbetet. Det de ldr sig kommer till direkt anvéndning. Att lira sig genom att samtidigt
gbra det man ldr sig dr en av de mest effektiva inldrningsmetoderna. Sarder menar att det
aven finns nackdelar med denna metod, da den bor vara noggrant planerad, och det kan ta at
innan en individ ar fulldrd och det 4r dirmed viktigt att inte ldmna den utan Gversyn for tidigt.
Den som visar hur arbetet ska utforas bor veta hur arbetet utfors pé ett korrekt sétt, ha
tdlamod medans den ny anstéllde provar sig fram, kunna forklara tydligt och ge aterkoppling

och stod nir det behdvs (Sarder, 2016, p. 103).

Under intervjun beréttade de att arbetstraningen sida vid sida med gruppchefen sker under
den anstilldes forsta arbetsvecka, samt att det tar cirka tva ar innan en anstélld helt har lért sig
sitt arbete. Sa om detta dr tillrackligt 1dng tid och om det &r tillrdckligt ldng fére man 1dmnar

de nyanstéllda utan direkt Oversyn som Sarder menar i sin teori kan diskuteras.

Sjdlvstudier menar de att de frdmst gér genom olika typer av e-postutskick och via manualer.
De menar att alla deras manualer krdver en viss del av sjdlvstudier for att de anstdllda sedan
ska fa prova sig fram. Deras utskick menar de att inte &dr speciellt effektiva da de upplever att
personalen inte ldser dem eller tar dem till sig. Det kom fram under intervjun att de inte

anvinder sig av nigot larande system eller har ndgot system utdver intranit for
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kunskapsdelning och information. De planerar dock pa att implementera Office 365 och
applikationen Teams fOr att underldtta kommunikationen och informationsspridning. Sa detta
kan pa ett vis frimja personalens sjélvstudier.

Enligt teorin sa kan sjélvstudier kan vara informella och formella och denna typ av ldrande
sker pd individens egna villkor, nir de vill, var de vill. Ett formellt strukturerat
sjalvstudieprogram som moter specifika behov kan vara ett otroligt effektivt sétt att 1ara och
kan ge exakt samma kunskap pa samma sitt till alla anstéllda. Idag kan sjdlvstudieprogram i
form av elektroniskt lirande (e-ldrande). Informellt 1drande kan ta plats var som helst, nir
som helst. Den mest vérdefulla informella inldrningen inom organisationen sker nér
manniskor engagerar sig i moten och samtal. Lirandet skapas genom frégor, delning av
information, diskuterande av problem och genom att hjélpa andra att forsta olika moment.

(Sarder, 2016, pp. 105-106).

Sa for nuvarande sa har foretaget inte ett speciellt hdllbart alternativ for sjalvstudier, och
under enkétundersdkning kom det fram att detta dr bland de mest foredragna inldrningsséttet
och ddrmed borde frdmjas och underléttas i storre man. Exempelvis genom system for

larande.

Klassrumslédrandet sker framst genom deras planerade kurser och utbildningar, och detta dr
aven den ldrandemetod de anvinder sig mest av. Det sker genom att en foreldsare beréttar och
visar pd skdrmen medan gruppen lyssnar och far mgjlighet att stélla frdgor. De upplever att
denna metod for ldrande dr den mest effektiva da personalen battre tar till sig informationen.
Sarder menar att denna form av ldrande som tidigare krévde att ldraren och eleven var pa
samma plats samtidigt, kan med dagens teknologi kan detta ske virtuellt ndr som helst istillet.
Fordelarna med denna typ av ldrande ar att eleven/anstdllde har mojlighet att direkt stélla sina
frégor till den som lér ut, belysa problem, dela idéer vilket medfor att de kan ldra fran de
andra i klassrummet samtidigt som de lar sig fran instruktdren. Innehallet for denna typ av
larande kan bli ihopsatt for att direkt matcha de behov som finns. En av de stora nackdelarna
med detta &r att det dr tidskrdvande och att inte alla uppskattar denna lirmetod, vissa lar sig

béttre pa egen hand an 1 grupp (Sarder, 2016).

Teorin stimmer dirmed till viss del, foretaget erbjuder inte mojlighet till till virtuella
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klassrum och med tanke pé antalet utbildningsdagar s& kan man i beaktande av teorin mena

att detta ar tidskrdavande.

I enkédtundersokningen undersoktes vilken av inldrningsmetoderna som personalen sjilv anser
mest effektiva av svaren som samlades in kan man utlisa att respondenterna foredrar att
sjdlva fa prova sig fram samt att nigon visar dem for att de pa bista sétt ska kunna ta till sig
larandet. Dessa alternativ fick 80,8% av svarsresponsen vardera. De andra alternativen som
gavs var; via kurs, via manualer och via grupp eller arbetsmoten. Dessa alternativ ansag
endast 26,9% av respondenterna att var de bista alternativet for dem att lara. Detta visar pa
att personalchefen och VDs bild av effektiviteten vid klassrumsldrande inte delas av deras
personal. Detta stimmer dven med Sarders teori att inte alla foredrar denna inldrningsstil samt

att personalen anser att de lar sig mest effektivt genom sjélvstudier.

5.4.4 Utvardering av larandet

Nar man arbetar med ldrande &r det viktigt att utviardera for att veta hur val man lyckats med
sin larandeplan annars riskerar man att sldsa resurser och inte nd de mél man satt. En
utvirdering bestar av en utredning dir organisationen tar reda pd om ldrandeplanen lyckats
hjélpa organisationen att nd sina ldrandemal. Organisationen bor dven ta reda pa om
larandeplanen hjélpt dem att skapa en ldrande kultur, om investeringarna som gjorts i larande
har 16nat sig samt om planen har hjilpt dem att ni sina organisatoriska méal. Om négon del av

larande planen inte fungerar s bor organisationen ta reda pa orsakerna (Sarder, 2016).

Foretaget har som nimnt inte borjat infora sina individuella mer utformade ldrandeplaner
annu, men de berattar att uppfoljning sker via stickprov av det utfoérda arbetet. Larandet och
hur det har gatt att na mélen foljs d&ven upp 1 medarbetarsamtalen. De menar att de inte har

nagon uppfoljning efter de kurser och utbildningstillfillen som de anordnar.
Detta 6verensstimmer delvis med Sarders teori om utvirdering av ldrande. Sarder menar att

detta dr en viktig faktor for att se om organisationen faktiskt har nétt sina larandemal, vilket

man kan anse att dven borde vara viktigt for mitt valda foretag. S& man kan anta att en
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uppfoljning av ldrandet dr ndgot som kommer att goras vartefter

kompetensforsorjningsplanerna tas i anvandning.
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6. DISKUSSION

6.1 Metoddiskussion

Jag utgick ifran bade en kvalitativ och en kvantitativ undersékningsmetod. En kombination
av dessa metoder ldmpar sig bist ndr man arbetar med fallstudier enligt Nyberg och
Tidstroms teori kring fallstudier. De menar att resultaten fran de olika studierna kan stddja
varandra och didrmed skapa en storre trovardighet for fallstudien (Nyberg & Tidstrom, 2012).
Jag valde att anvinda mig av bada undersokningsmetoder for att kontrollera trovardigheten i
intervjun som genomfordes med personalchefen samt VD. Jag ville underséka om

personalen uppfattade vissa moment pa samma sétt som den bilden jag fick under intervjun.

Det finns nackdelar med fallstudier, framforallt att det dr svart att kontrollera informationen
och att det darfor kan bli snedvridna, skeva eller vinklade resultat (Bell, Stephen, & Nilsson,
2017). Detta forsokte jag att motverka genom att dven gora en kvantitativ undersokning for

att ge en sa riktig bild som mgjligt genom att d&ven involvera personalens uppfattning.

Jag forsokte under avhandlingen anvinda mig av sd nya texter och teorier som mgjligt, dock
ville jag dven bestyrka vissa av dem med dldre mer grundldggande teorier for att fa ihop en
tillrackligt bred teoretisk bas. Jag anvinde mig av utforliga och beskrivande teorier for att fa

en sd tydlig och konkret avhandling som mojligt.

6.2 Resultatdiskussion

I detta stycke har jag valt att presentera svaren pd min fragestéillning.

Hur kan mitt valda foretag optimera sitt ldrande och inrikta sig dnnu mer pd att bli en
ldrande organisation?

Foretaget behover i storre utstrackning arbeta for att beakta hur deras personal vill léra.
Kursutvirderingar bor goras efter att utbildningstillfdllen har hallits samt behdver de forbattra
hur de miter larande. Enkdtundersokningen visade att personalens syn inte alltid

overensstimmer med personalchefens och VDs syn pé lirande. Exempelvis sa anser
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personalen att de lr sig bést nir de far prov sig fram sjdlva samt nér ndgon visar dem hur de
ska gora. Frigan dr om klassrumslérandet anvinds i for stor utstrickning &ven om individer
vid behov far en visning av gruppchefen efter tillfdllet. Larandet borde séledes borde
underlédttas och tillrackligt med tid och stod ges for anstdllda att 14ra sig nya arbetsuppgifter

och rutiner da personalen upplever att detta inte ges i tillrdckligt stor utstrackning.

Foretaget ar pa god vig att fi igang en effektiv informationsspridning nér de tar i bruk Office
365, dock finns de faktorer som de borde tinka pa sdsom; om de ska frimja micro ldrande,
hur informationen ska bli s lattillgdnglig som mojligt samt om de bor anvédnda sig av olika

filmklipp for att sédkerstélla att alla inom personalen blir visade samma saker.

Foretaget har borjat arbeta mer for att frdmja reflektion och kunskapsdelning inom
arbetsgrupperna och detta arbete dr nagot som fortséttningsvis méste uppmuntras.
Gruppcheferna behover veta vilken roll de har for larande, och om planen inte ar att anvénda
sig av mentorer och coacher s& borde det istillet ges via gruppcheferna. Om detta stod ges
frén gruppcheferna sa dr det viktigt att de forstar vad denna typ av stod innebér. Personalen
visade 1 enkdtundersokningen att det finns ett behov av mentor eller coach stdd 1 arbetet och

detta dr ndgot som foretaget bor ta i beaktande.

Overlag verkar det som att foretaget dr pa god vig att bli en ldrande organisation, men for att
hélla sig aktuella sa bor man se 0ver modernare inldrningsformer som eventuellt kan vara mer
effektiva én foreldsningar. Vil utarbetade ldrande planer som faktiskt anvénds i praktiken ar

en vasentlig faktor, samt en uppfoljning av dem.

Foretaget bor dven se over de skillnader som finns mellan personalens uppfattning och deras,
det &r svart att fa alla n6jda men en klar majoritet behover nog vara det for att man ska lyckas

med sin fortsatta utveckling.

Hur kan foretaget sprida sin kunskap mellan dess anstdllda pd bdsta sditt?
Vid enkétundersokningen visade majoriteten av personalen att de vill att information sprids
genom att den ldggs upp elektroniskt. De andra alternativen som fick hogst respons var via

moten och e-post. Detta kan foretaget jobba med for att f4 upp goda rutiner kring. Viktigt ar
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dock att de har ett bra informationssystem dér information kan delas, refereras och ar l4tt att
hitta. En vél utarbetad kombination av informationsspridning dr troligen den bésta 16sningen

om man ser till personalens preferenser.

Hur ser det individuella ldrandet ut idag och hur ser det organisatoriska ldrandet ut?

Det individuella ldrandet verkar framst vara knutet till nyanstéllda, men i och med att de nu
planerar att ta fram kompetensforsdrjningsplaner pa bade individuell och organisationsniva sa
upplevs det som att de prioriterar fortsatt individuellt ldrande. De ger &ven manga
utbildningstillféllen, dock borde det utvérderas hur effektiva dessa dr. Det individuella
larandet verkar idag vara sammankopplat helt och hallet med det organisatoriska ldrandet,

men detta &r troligtvis ndgot som kommer att forbéttras da individuella larandemal sétts upp.

Var dr bristerna och var behover man ldgga in nya rutiner?

Rutiner for hur informationsspridning ska ske och hur det ska se ut behover faststéllas, gidrna
en kombination av muntligt, visuellt och elektroniskt d& detta dr vad personalen foredrar. Det
verkar finnas rutiner for reflektion tillfdllen en gdng i manaden for varje arbetsgrupp och
detta dr ndgot som fortsittningsvis bor ske. Vid fordndringsarbete och nya arbetsrutiner bor

tillrackligt med tid och stod ges.
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7. SLUTSATS

7.1 Validitet och reliabilitet

Reliabilitet handlar om 1 vilken utstrdckning ens resultat kan upprepas. Reliabiliteten ar ett
problematiskt begrepp inom samhillsforskningen, eftersom ménniskans beteende inte dr
statiskt. Nadr det géller kvalitativa fall unders6kningar sa kan reliabiliteten tillimpas pa
samma sitt som vid traditionell forskning. Forskaren kan stirka reliabiliteten genom
triangulering. Triangulering innebdr att att forskaren anvinder flera olika metoder for att

samla in och analysera data (Berriman & Nilsson, 1994).

Avhandlingens reliabilitet kan anses vara hog eftersom tva undersékningsmetoder anvénts.

Den kvantitativa enkdtundersokningen anvindes for att styrka den kvalitativa intervjun.

Validitet avser 1 vilken grad métinstrumenten méter det som ska maétas (Olsson & Sorensen,
2011, p. 124). Inre validitet handlar om fragan i vilken mén ens resultat dverensstimmer med
verkligheten. Validiteten vid en fallstudie maste alltsa bedomas via tolkningar av forskarens
erfarenhet istéllet for 1 termer av verklighet. Forskaren kan stdrka validiteten genom
triangulering.Detta avser att forskaren anvénder sig av flera informationskéllor och metoder

for att bekréfta de resultat som framkommer (Berriman & Nilsson, 1994).

Avhandlingens validitet kan ddrmed anses hog dé flera teorier han anvint for att bestyrka

resultaten samt att bade en kvantitativ och kvalitativ metod har anvénts.

7.2 Forbattringsforslag och vidare studier

Under intervjun sa upplevde jag att svaren som gavs inte riktigt kom i den ordning som jag
hade onskat. Vilket skapade en viss upprepning av svar under intervjun. Sa for att forbattra
intervjun sd kunde frdgorna ha varit mer specifika och riktade och inte lika 6ppna for

tolkning.
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Syftet med denna avhandling var framst att undersdka ldrandet och dess
utvecklingsmojligheter for mitt valda foretag. Forslag till vidare studier skulle vara om man
undersoker om forutséttningarna for ldrande ser annorlunda ut hos olika branscher och
foretag. Foretaget som jag valde att studera har redan implementerat 1drande, forslagsvis
kunde studier utforas pd foretag som dnnu inte inser vérdet av larandet och problemen som

uppstar i och med detta.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjufragor

- 1. Individuellt larande;
a) Hur stottas det individuella larandet idag?
b) Hurintroduceras nyanstallda?
¢) Hur utbildas personalen i nya arbetssatt/rutiner?
d) Hur ser det formella larandet ut (planerat larande) och det informella larande
ut (oplanerat larande) pa arbetsplatsen?

2. Grupplarande;

a) Hur formas arbetsgrupperna?

b) Hur arbetar era arbetsgrupper idag?

¢) Hur ser rutinerna ut for gruppreflektion och feedback?

d) Hur delas kunskaperna inom arbetsgruppen mellan arbetarna?

3. Organisatoriskt larande;

a) Hur sprider ni kunskapen kring foretagets vision, mal och varderingar?

b) Hur ser det formella larandet ut (planerat larande) och hur ser det informella
larandet (oplanerade larandet)ut?

¢) Vilka inlarningsmojligheter erbjuder ni idag?

4. Larande hos generation y;

a) Marker ni nagon skillnad och hurdan kring hur generation Y (fédda
1981-2000) fungerar pa arbetsplatsen?

b) Har de andra krav/forutsattningar for att utféra arbete?

c) Ar nitransparenta, dppna med féretagets status, vision och mal?

5. Kompetens och kompetensutveckling;

a) Vilka kompetenser/fardigheter vardesatter ni mest hos era anstallda?
b) Hur arbetar ni med kompetensutveckling/hur utvecklar ni er personal?
¢) Hur vill ni arbeta i framtiden?

6. Kultur som uppmuntrar larande;

a) Hur ser den nuvarande kulturen ut pa féretaget?

b) Hur stéttar dagens kultur larande?

¢) Hur ser ni till att alla inom féretaget arbetar mot en gemensam vision samt
mal?
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d) Stddjer er nuvarande féretagskultur innovation, risktagande och
experimenterande? Pa vilket satt?

7. Chefer som utvecklar medarbetarnas larande;

a) Leder era chefer genom exempel, t.ex. tar de sig an nya utmaningar och
sprider de nya kunskaperna om vad de lart sig?

b) Utmanar ledarna de anstéllda att ta sig an nya utmaningar och hur ga de da
tillvaga?

8. Medarbetare som vill kan och far lara /beteende;

a) Finns det beléningssystem inom organisationen idag, och hur
uppmuntrar/motiverar ni anstallda att lara?

b) Hur arbetar ni med anstallda som ar motvilliga till férandringar kring arbetet
och att lara sig nya saker?

c) Pa vilket satt ger ni mojligheter till reflektion dver arbete och arbetsuppgifter
dar personalen kan dela med sig av sina kunskaper/insikter?

d) Hur involverar ni all personal att sprida tankar, idéer och att tanka kritiskt och
vaga lyfta fram sina asikter?

9. Resurser for larande;

a) Vilka resurser for larande har ni idag (pengar, tid, rymd)?
b) Hur signalerar ni ut att larande ar en viktig prioritering fér foretaget?

10. Learnability (larformaga, det viktiga ar inte vad anstéllda kan, utan vad

de kan ldra sig);

a) Hur utvecklar ni er personal sa att de klarar av framtida arbetsuppgifter/krav?

b) Vilka framtida krav finns det pa er personal i och med teknologiska
forandringar?

c) Ar ni oroliga for att drabbas ut av kompetensbrist i framtiden och hur utvecklar
ni er nuvarande personal kompetenser for att behalla dem?

d) Hur arbetar ni for att behalla er personal?

9. Digitaliserat larande;

a) Hur utnyttjas erat informationssystem for att sprida larande? Har ni andra
former av digitala larkanaler, vilka?

b) Hur sprids/férvaras information idag, ar den latt tillganglig?

¢) Har niidag nagot larande system (program), om inte ar det nagot som ni ser
ett behov av varfor/varfor inte?

10. Larande plan, strategi och larmetoder;

a) Vad ar ert larandemal?

b) Vad ar er vision for larande, och hur sammankopplas den med féretagets
Overgripande mal?

c) Har ni en larandeplan/strategi idag och hur ser den ut?

d) Hur foljs larandet upp (vad individen faktiskt lart sig)?
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e) Vilka larmetoder erbjuder ni idag (coachning, mentorskap, arbetstraning,
sjalvstudier, klassrums larande) och anser ni att de ar effektiva, varfor/varfor
inte?
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Bilaga 2: Enkaten

Larande inom organisationer

| mitt examensarbete 5a har jag studerat hur 1drande sker inom organisationer, hur kunskap fran
personalen skapas, tas tillvara och utvecklas. Tack for att du tar dig tid att besvara min enkat.
Observera att vissa fragor har flera svarsalternativ och att alla svar &r anonyma, ingen kommer
alltsa veta vad just du har svarat.

*Obligatorisk

Hur lar du dig pa béasta satt? (Flervals fraga) *

D Nar jag far prova mig fram D N&r nagon visar mig hur jag
sjalv ska gora

(] via manualer (text bild)

|:| Via grupp eller arbetsmoten.
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Det finns samarbete och rutiner kring informationsspridning i din
arbetsgrupp *

O Instammer helt
(O Stammer till stor del
O Stammer delvis

O Stdmmer inte alls

Du kanner att du ges tillrackligt med tid for att lara dig nya saker
och rutiner *

O Instdmmer helt
(O Stammer till stor del
(O Stammer delvis

(O Stammer inte alls

Du kanner att du far mojlighet att utvecklas och vaxa i ditt arbete
*

(O Instammer helt
(O Stammer till stor del
O Stdmmer delvis

(O Stammer inte alls
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Din kompetens utnyttjas /anvands pa ratt satt *

O Instdmmer helt
(O Sstammertill stor del
O Stammer delvis

(O Stammerinte alls

Du far det stod du behover nar du ges nya arbetsuppgifter *

O Instdmmer helt
(O Stammer till stor del
O Stammer delvis

O Stammer inte alls
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Hur vill du att information sprids for att du ska kunna ta del av
den pa basta satt? (Flervals fraga) *

DX} v

[] Via E-post [] Viaméten

|:| Nagon sager/meddelar den Jag letar reda pa
muntligt den till mig |:| informationen sjalv nar jag
behover den

Den finns samlad och laggs
[] upp elektroniskt (t.ex.
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Skulle du vilja ha en mentor/coach som stottar dig i arbetet? *

Coachen arbetar med att utveckla en persons maximala potential genom att 3ndra tankebanor och
beteenden. Coachen har inte fardiga mal och ldsningar utan utvecklar dessa tillsammans med och
under klientens egenansvar. Behiver inte ha kunskaper inom omradet sjélv. Mentorn &, till skillnad
mot coachen, ett boliplank som ger rad och delar med sig av egen kunskap inom ett omrade. En
person som kan foretaget, branschen eller omradet och ses ofta som férebild. Mentorskap sker
ofta under nagot ars tid, coachning sker ofta under kortare tidsperioder.

O Ja, mentor
O Ja, coach

O Ja, ingen skillnad fér mig om det dr en mentor eller en coach

(O Nej

Du vet vad foretagets vision och mal ar *

(O Instammer helt
O Stdmmer till stor del
(O Stammer delvis

O Stdmmer inte alls
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